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SISSEJUHATUS

Sooline vorddiguslikkus tahendab naiste ja meeste vordseid digusi ja vOimalusi ning ka vordseid kohustusi
ja vastutust. See on inimdigus, mis on eelduseks demokraatliku valitsemisvormi toimimisele. Hoolimata
sellest, et Eestis on nii POhiseadus, Soolise vorddiguslikkuse seadus, kui ka Vérdse kohtlemise seadus, mis
satestavad vordse kohtlemise pohimdtet, voib reaalsuses soolist ebavordsust kohata kogu
Ghiskonnatasandil - alates koduste t60de jagunemisest meeste ja naiste vahel ja |Gpetades soolise
ebavordsusega tooturul. Ebavdrdne kohtlemine saab sageli alguse hoiakutest ja soostereotiilipidest, mis
saadavad naisi ja mehi igas eluvaldkonnas ning avaldavad otsest vOi kaudset mdju inimeste
eneseteostuse voimalustele. Samas on vordsed véimalused Uhiskonnas end teostada, oma vdimeid
arendada ning valikuid teha, iga indiviidi seisukohalt olulised (ildiste majanduskasvu ja sotsiaalse sidususe
eesmarkide saavutamiseks. Aina suurenev naiste osalemine t66turul tagab nende majandusliku
iseseisvuse ja panustab oluliselt majandusarengusse ning sotsiaalkaitse slisteemide jatkusuutlikkusse.

(Euroopa Komisjon 2009)

Sooline ebavdrdsus tihendab iildisemalt ressursside ebadiglast jagunemist naiste ja meeste vahel. Uheks
selliseks ressursiks on sissetulekud. Sissetulekuks v3ib olla nii palk, pension kui ka té6tuskindlustus- voi
vanemahuivitis. Palk on sageli seotud ka teiste sissetulekutega — naiteks soltub Eesti
kogumispensionisiisteemi puhul pensionimakse elu jooksul teenitud palgast, samuti mojutab see nii
vanema- kui ka to6tuskindlustushivitist. Ebavérdsed palgad (naiste kahjuks) vdivad pdhjustada naiste
vaesust, mis omakorda mdjutavad nii lapsi kui ka naiste sltumatust ja iseseisvat toimetulekut®. Palk ei
mojuta seega vaid naiste ja meeste oleviku heaolu, vaid on elukvaliteedi mdjuteguriks kogu elu valtel.
Seetdttu lahtub jargnev uuring ,Sooline palgalGhe Eestis” just palgast kui naiste ja meeste vordsete
vBimaluste Uhest olulisest indikaatorist. Sooline palgaldhe on n.6 valjundnaditaja selle kohta, milline on
naiste ja meeste olukord t66turul. Keskendudes palgaldhele on vdimalik saada dldine hinnang selle
kohta, kas voimalused t66turul on olnud vdrdsed. Tegemist on nditajaga, mille kujundamisel mangivad
rolli paljud sisendtegurid nagu haridus, to0aeg aga ka sotsiaalsed normid ja lastehoiuteenuse korraldus.
Hariduse, t66aja, koolituse jm sisendtegurite ebavérdsus véib viia ka valjundi ebavérdsuseni. Palkade
kujunemine toimub samaaegselt mitmete sisendnditajate kujunemisega. Naiteks otsustavad inimesed
selle, kas toole minna ja kui kaua t66d teha soltuvalt sellest, milline on to66turul pakutav palk. Lisaks voib
palkade suurust otseselt mdéjutada ka diskrimineerimine. Seega on palkade erinevuse kujunemine

keeruline protsess.

! Naiste sBltumatus ja iseseisev toimetulek on sageli pd&hjuseks, miks naised, kes kannatavad paari- ja
Iahisuhtevagivalla all, ei lahku oma partnerite juurest (Mpaayei, 2003)



Vordsust on voimalik m&6ta mitmeti, voimalik on vaadata inimeste tulude erinevusi (millest iheks
komponendiks on td6tasu) voi kulutuste erinevusi. Samuti on véimalik vaadata iga palkade kujunemise
protsessi mdjutava teguri moju vordsetele vdimalustele. Tooturul valjendub aga tulemus eelkdige

palkade erinevuses.

K&ikjal Euroopa riikides on naiste t66tasud vdiksemad kui meestel. Soolise palgaldhe all m&istame (ldist
meeste ja naiste keskmiste palkade erinevust. Vorreldes Euroopa Liidu keskmisega, on Eestis meeste ja
naiste palkade erinevus palju suurem. Eestis teenisid naised 2006. aastal keskmiselt 27% madalamat

palka kui mehed?. Euroopa Liidu riikide keskmine sooline palgal&he oli aga 15%.

Keskmine palgaldhe ehk keskmiste palkade erinevus ei arvesta aga seda, et naised ja mehed t66tavad
erineva arvu tootunde, erinevatel téokohtadel ja tegevusaladel vGi et neil on erinev sotsiaalkapital
(haridus, tookogemused jms). Palgaerinevuse hindamise llesanne seisneb selles, et vélja selgitada, mil
maaral see on tingitud jalgitavatest naiste ja meeste ning nende tehtava t60 erinevustest. See osa, mis ei
ole selgitatav nende teguritega, mis tavaparaselt mdjutavad inimeste palku, on selgitamata palgaléheks.
Selle palgalGhe osas ei ole teada, millest see tingitud on. Teine osa palkade erinevustest, mida saab

tootaja ja tookoha omadustega seletada, on n.o. selgitatud palgaldhe.

Kaesolev Ulevaade on esimene osa suuremast uuringuprojektist, mille raames hinnatakse palgaerinevuse
suurust Eestis, selle mdjureid ning tekkimise aluseid. T66 eesmark on anda Ulevaade teoreetilistest
seisukohtadest ja empiirilistest uuringutest, mis kasitlevad soolist palgalohet. Lisaks tutvustatakse
kokkuvotlikult palgaldhe uurimiseks kasutatavaid meetodeid ning meetmeid, mida on rakendatud
palgaldhe vahendamiseks. Uuringuprojekti teiste etappidena jargnevad veel empiiriline kvantitatiivne
anallis Eesti soolise palgalGhe suuruse ja pShjuste kirjeldamiseks, juhtumiuuring analtisimaks ettevotte
tasandi personalipraktikate ja tasustamisstisteemide mdju soolisele palkade erinevusele ning véimalike
poliitikameetmete anallls soolise palgaerinevuse vdhendamiseks Eestis. Seega valmib pd&hjalik Eesti
soolise palgaldhe kasitlus, mistdottu ei hdlma kaesolev kirjanduse Ulevaade Eestit kirjeldavaid andmeid
ega anallitise, valja arvatud modnel juhul, kui Eesti on olnud kaasatud suuremasse rahvusvahelisse
vordlusuuringusse. Kdesolevat uuringute ja teooriate lilevaadet on kogu llejdanud uuringule raami loov

osa, mis on aluseks jargnevate Eesti soolise palgalohe empiiriliste analliliside hiipoteeside pstitamisel.

Sooline palgaldhe on olnud erinevate teadusdistsipliinide huviorbiidis vaga pikka aega — selle olemasolu,
suurust, iseloomu ja pdhjuseid on uurinud majandusteadlased, sotsioloogid ja teised sotsiaalteadlased

juba eelmise sajandi keskpaigast alates. Et erinevate lahenemiste paljusust ja kirjanduse rikkust

? Statsitikaamet, on-line andmebaas. Téis- ja osalise tddajaga tootajate brutotunnitasu, oktoobris 2006. aastal.
Naiste keskmine 46,5 krooni, meestel 63,61 krooni.



kaesoleva llevaate jaoks piiritleda, lahenesime kirjandusele kahel viisil, eristades klassikalisi lahenemisi ja

uuemaid kasitlusi ning empiirikat.

Ulevaade koosneb neljast peatiikist. (1) Esimene peatiikk kisitleb soolise palgaldhe mdistet ja suurust,
(2) Teine peatikk kasitleb erinevaid teooriaid, mida palgalohe tekkimise ja plisimise selgitamiseks on
valja pakutud, (3) kolmas peatikk annab (ilevaate meetmetest, mida erinevates riikides palgalGhe
vdahendamiseks on kasutusele voetud, (4) neljandas peatiikis antakse lilevaade meetoditest, mida

palgaerinevuse hindamiseks on kasutatud.

Ulevaate esimene peatiikk defineerib, mis on sooline palgaldhe ning annab (levaate selle suurusest
erinevate varasemate uuringute pdéhjal (ptk 1.1). PalgalGhe suurus erinevates uuringutulemustes séltub
suuresti kasutatavatest andmetest. Samas on margatav Uldine tendents, et palgaldhe on aja jooksul
muutunud vaiksemaks. Eraldi kasitletakse selgitatud ja selgitamata soolise palgaléhe hindamist ja suurust
(ptk 1.2), puudutades pdgusalt ka nende vGimalikke mojureid, ja seda, kuidas erineb palgalGhe erineva

sissetulekuga gruppide seas (ptk 1.3).

Teine peatiikk esitab lGlevaate erinevatest soolist palgalGhet selgitavatest teoreetilistest seisukohtadest.
Siinkohal on oluline viélja tuua, et soolist palkade erinevust on kasitletud vaga erinevate distsipliinide
esindajate poolt ning vaga erinevate rohuasetustega Uhele voi teisele mdojutegurile. Naiteks on
majandusteoreetilistes kasitlustes keskseks teooriaks inimkapitali teooria, sotsioloogias aga on levinud
lahtumine soolisest segregatsioonist. Samas ei ole voimalik nende kahe kasitluse vahele tdmmata selget
piiri. Segregatsiooni olemasolu mdjutab inimeste otsuseid investeerida inimkapitali ning vastupidi. Lisaks
on sooline palgalohe seotud ka olulise hulga kasitlustega, kus peamine réhk ei ole mitte otseselt té6tasul,
aga nditeks t00jous osalemisel, toootsingutel, peresiseste otsuste tegemisel jmt. Kdesolevas t66s
pakutud struktuur eristab laiemalt nelja teemade gruppi, mis ei ole Uksteisest sGltumatud osad.
Teoreetilised kasitlused on struktureeritud nelja peatikki: 1) investeeringud inimkapitali, 2)
diskrimineerimine, 3) sooline segregatsioon td6turul, 4) organisatsioonipraktikate roll palkade soolise

erinevuse kujunemisel.

Esmalt tutvustatakse inimkapitali teooriat (ptk 2.1), mis on Uheks levinumaks empiiriliste uuringute
aluseks olevaks teooriaks. Selle peamiseks vaiteks on, et kuna meeste ja naiste inimkapitali
investeeringud on erinevad, on erinev ka inimkapitali tase ja sellest tulenevalt ka tootlikkus ja palgad.
Antakse Ulevaade sellest, kuidas teoreetilised lahenemised selgitavad erinevusi inimkapitalis seoses

naiste suuremate koduste kohustuste ja laste kasvatamisega, osa-ajaga t66ga ning haridusega.

Teiseks kasitletakse soolist diskrimineerimist, mis md&jutab nii naiste positsiooni to6turul, segregatsiooni

kui ka palgalohet (ptk 2.2). Kasitletakse nii eelistustel pohinevat diskrimineerimist kui ka statistilist



diskrimineerimist. Esimesel juhul tingivad t6dandjate, klientide vOi kaastOotajate eelistused ja
eelarvamused diskrimineerivat kaditumist. Statistiline diskrimineerimine tuleneb informatsiooni
asimmeetriast — téoandjatel puudub tegelik informatsioon tootajate kohta, mistéttu tuginevad nad oma
otsustes stereotiilipidele ja oletustele selle kohta, millised on tavaparaselt naiste ja meeste oskused ja
omadused. Lisaks kasitletakse soolise diskrimineerimise seost konkurentsiga kauba- ja teenuseturul ning
ametihingute rolli, mis méjutavad palkasid eelkGige kollektiivsete labirdadkimiste ning kollektiivlepingute

abil muutes palgad thtlasemaks ning luues palkade maaramiseks ebaisikulisema mehhanismi.

Segregatsioon tooturul (ptk 2.3) ehk asjaolu, et naised ja mehed koonduvad tdéotama erinevatele
ametikohtadele ja tegevusaladele, on {iheks olulisemaks keskmist soolist palgaldhet selgitavaks
aspektiks. Antakse llevaade segregatsiooni iseloomust ja riikidevahelisest erinevusest ning seejarel
teooriatest, mis segregatsiooni teket ja pusimist selgitavad. Individualistlikud teooriad, mis ndevad
segregatsiooni indiviidide valikute tulemusena, selgitavad segregatsiooni meeste ja naiste bioloogiliste
erinevustega, sotsialiseerumise protsessi nii tootajate kui tédandjate kaitumist kujundavate
stereotiilipidega ning sooloomega. Institutsionaalsed |dhenemised lahtuvad aga sellest, et meeste ja
naiste vGimalused t66turul on erinevad, seda muuhulgas nt. to6turu klaaslae t6ttu, mis kirjeldab

kunstlikke takistusi naistele kdrgematele ametipositsioonidele liikumisel.

Organisatsioonide personalipraktikad ja palgakorraldus on olulised meeste ja naiste palkade erinevuse
mdjutajad. Organisatsiooni praktikaid puudutavad kasitlused pdhinevad sarnastel alustel kui teoreetilised
laiemad kasitlused peatiikis 2. Selle peatliki eesmark on tuua vidlja organisatsiooni (lesehituse ning
tegevuse roll palkade kujundamisel. Kasitletakse organisatsiooni palgakorraldust, toodkorraldust,
varbamist ja edutamist. Esmalt vaadeldakse organisatsioonide praktikaid tootajate varbamisel ja
edutamisel (ptk 2.4.1). Kasitletakse seda, kuidas reguleeritumad, birokraatlikumad varbamissisteemid
vOivad vdhendada otsuste langetamist soo alusel ning seda, kuidas organisatsiooni juhi sugu voib
mojutada varbamise ja edutamisega seotud otsuseid. Teise organisatsioonipraktikana kasitletakse
tookorraldust, eriti paindlikke t66tamise vorme nagu naiteks osalist tobaega ja seoset soolise palkade
erinevuse kujunemisega (ptk 2.4.2). Viimasena vaadeldakse, kuidas organisatsioonide erinevad
tasustamissiisteemid nagu tulemustasu ja tikitootasu ning erinevad té6tasu komponendid (kasumi
jagamine, preemiad) soolise palgaldhe kujunemisse panustavad. Samuti kasitletakse ametikohtade

hindamist kui palkade kujundamise ja anallilisimise vahendit (ptk 2.4.3).

Kolmandas peatiikis antakse lilevaade erinevatest meetmetest, mida on palgaerinevuse vahendamiseks
kasutatud. Kasitletakse vordse palga seadusandlust, t06- ja pereelu Uhitamisele suunatud meetmeid,

vahendamaks naiste ja meeste inimkapitali ebavdrdsust; to6turu soolise segregatsiooni vahendamise



meetmeid ning organisatsioonipraktikate oiglasemaks muutmise meetmeid. Samuti kirjeldatakse

detailsemalt haid praktikaid Suurbritanniast, Rootsist ning muudest riikidest.

Viimases, neljandas peatiikis antakse (ilevaade empiiriliste palgaerinevuste hindamise meetoditest.
Kasitleme palgaldohe dekomponeerimismeetodeid ning varbamisuuringuid ja auditeid. Dekomponeeri-
mismeetodid (ptk 4.1) on vahendid, mis aitavad hinnata soolise palgaldhe suurust ning eristada
selgitatud ning selgitamata palgalohet. Dekomponeerimismeetoditest tutvustatakse eelkdige neid, mida
on kavas Eesti empiirilise kvantitatiivse analllsi juures kasutada. Koige levinuma meetmena
tutvustatakse Oaxaca-Blinderi dekompositsiooni ning selle peamisi probleeme. Samuti vaadatakse
kvantiilregressiooni, mis vdimaldab hinnata erinevate selgitavate tunnuste moju erineva palgatasemega
inimestele. Varbamisuuringud (ptk 4.2) on eksperimentaalsed vadrbamise situatsiooni anallisivad
uuringud, et selgitada valja konkreetsete nadidete puhul t66andjate véimalik diskrimineeriv kditumine.
Auditid ehk vordse to6 ja palga anallisid on meetod (ptk 4.3), mis vdimaldab hinnata, kas

organisatsioonis saavad sarnase tootlikkusega mehed ja naised lGihesugust palka voi mitte.

Uuringu osade autorlus jaguneb jargmiselt:

Osade 1.ja 2.1, 2.2.1-2.2.3 autor on Liis Kraut Eesti Rakendusuuringute Keskusest CentAR
Osade 2.2.4 ja 2.4 autor on Epp Kallaste Eesti Rakendusuuringute Keskusest CentAR
Osade 2.2.5 ja 2.3.2.4 autor on Helen Biin Poliitikauuringute Keskusest PRAXIS

Osade 2.3 ja 3. autor on Marre Karu Poliitikauuringute Keskusest PRAXIS

Osa 4.1 ja 4.2 autor on Sten Anspal Eesti Rakendusuuringute Keskusest CentAR

Osa 4.3 autor on Epp Kallaste Eesti Rakendusuuringute Keskusest CentAR

Raporti toimetaja on Marre Karu.

Uuringu tellis ja rahastas Sotsiaalministeerium programmi ,Soolise vorddiguslikkuse edendamine 2008-
2010“ raames.



1 PALGALOHE SUURUS

1.1 Keskmine sooline palgalohe

Keskmise soolise palgalGhe all mdistetakse kdige lldisemalt meeste ja naiste keskmiste palkade erinevust
(ingl. unadjusted ehk uncorrected ehk raw gender wage gap). Keskmise soolise palgaléhe puhul ei ole
arvestatud vordluse all olevate naiste ja meeste erinevaid ameteid, tegevusalasid, t66aega ja muid
tegureid, mis voivad palkade erinevuse pdhjustada. Tavaline on keskmise soolise palgalGhe kasitlemine
naiste keskmise tunnipalga protsentuaalse suhtena meeste keskmisse tunnipalka (nt Statistikaameti
andmetel moodustas 2006. aastal naiste keskmine brutotunnitasu Eestis 73,1% meeste keskmisest

brutotunnitasust).

keskmine naiste palk

lgaldhe =
patgatone keskmine meeste palk

Samuti on levinud soolise palgalohe esitamine meeste ja naiste keskmise tunnipalga vahe osakaaluna

meeste keskmisest tunnipalgast (nt 2006. a oli keskmine sooline palgal6he Eestis 26.9%).

keskmine meeste palk — keskmine naiste palk

Igaldhe =
pagasone keskmine meeste palk

Kdesolevas peatikis kasutatakse voimalusel viimast [ahenemist.

Keskmise soolise palgalohe ulatus on erinevatel perioodidel ning erinevates riikides Usna suure
varieeruvusega. Kuigi kdesolevas t66s keskendutakse eelkdige teistest uuringutest llevaate andmisele, on
taustainfoks siinkohal toodud Eurostati andmed (vt. joonis 1.). On ndha, et Eesti paistab teiste Euroopa
riikide taustal silma suhteliselt suure tunnipalkade erinevusega ning et palgaldhe on riigiti vaga erinev.
Samuti ndeme, et samal ajal kui Euroopa Liidus keskmiselt on palgaldhe plsinud stabiilselt 15% piirimail,

naitab Eesti palgalohe viimastel aastatel tdusutrendi (joonis 2.).

Taiendavalt sellele, et palgaldhe on suuresti s6ltuv sellest, keda uuritakse ja ajavahemikust, mis on
vaatluse all, on see sOltuv uuringus kasutatavatest andmetest. Erinevate andmete kasutamine
anallusides teeb uuringute pdhjal riikide vordlemise ning soolise palgaldhe arengutest llevaate saamise
keerukaks. Ka sama riigi kohta saadud hinnangud voivad soltuvalt andmetest ja valitud palgalGhe
hindamise meetodist (vt ptk 4.) olla suhteliselt erineva vaartusega (Weichselbaumer ja Winter-Ebmer

2005; Plantenga ja Remery 2006; Stanley ja Jarrell 1998; O’Dorchai 2008; Kunze 2000).



SE
EU27

Joonis 1. Sooline palgaldhe Euroopa Liidu riikides 2006. aastal (tunnipalgad, %)
Allikas: Eurostat on-line andmebaas (gender pay gap in unadjusted form in %, national sources), Eesti
andmed Eesti Statistikaameti on-line andmebaasi alusel
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Joonis 2. Sooline palgalohe Euroopa Liidu 27 liikmesriigis keskmiselt ja Eestis aastatel 1994-2006
(tunnipalgad, %)

Allikas: Eurostat on-line andmebaas (gender pay gap in unadjusted form in %, national sources), Eesti
andmed 2006. aastal Eesti Statistikaameti on-line andmebaasi alusel

Lisaks sellele kasitleb andmete olemasolust voi uuringu eesmargist Iahtuvatel kaalutlustel suur osa
uuringutest vaid mingit kindlat tootajate gruppi. Naiteks uuritakse tihti vaid noori koolildpetajaid, Ghes
sektoris vOi kindlal ametil todtavaid inimesi, juhte, tdistotajaga tootajaid, madala oskustasemega
tootajaid vGi abielus olevaid naisi-mehi jne. Uuritava grupi piiritlemine vdimaldab tdapsemalt hinnata
palgal6he suurust, sest toé6tajad on oma taustalt sarnasemad ning seega peaksid ka t66tasud olema
vordsemad (Weichselbaumer ja Winter-Ebmer 2005). Seega ei pruugi erinevate uuringute tulemused olla

otseselt vorreldavad ja seda tuleb ka kogu jargneva lilevaate juures silmas pidada.
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Uks kdige hiljutisem palgal&he vdrdlusuuring, mis kasutas Euroopa Komisjoni andmeid, leidis, et 2007.
aasta seisuga teenivad kogu Euroopas naised iga tootatud tunni kohta keskmiselt 15% vahem kui mehed
(ILO 2009). O’Dorchai (2008) leidis 2005. aasta andmete p&hjal®, et sooline palgaldhe varieerus Euroopa
riikides 8,5 protsendist Belgias 36,4 protsendini Eestis. Pikemat perioodi anallitisides leidsid Olivetti ja
Petrongolo (2005) 1994-2001. aasta andmete’ pdhjal Euroopa riikide meeste-naiste palgaerinevuse
olevat 7-31% soltuvalt riigist. Plantenga ja Remery (2006) andsid hinnangu aga vaid (he t66turu osa kohta
ning leidsid, et erasektoris® oli 2002. aastal Euroopa 25 liikmesriigis keskmiseks soolise palgaldhe
vadrtuseks 25%. Tavaliselt on leitud, et keskmine palgaldhe uutes liikkmesriikides on veidi suurem kui
vanades (Plantenga ja Remery 2006) ja et Louna-Euroopa riikides on vdiksem palgalhe kui Euroopas

keskmiselt (O’Dorchai 2008).

Sooline palgaldhe oli 2006. aastal Euroopa riikides® madalam kui naiteks Turgis, Venemaal ja Ukrainas. Ka
USA-st on Euroopa riikide keskmine sooline palgalohe vaiksem. Joy (2003) leidis aastate 1993 ja 1994
kohta USA keskmiseks sooliseks palgaldheks 25%, samas Olivetti ja Petrongolo (2005) sai 1994-2001.
aasta andmete pdhjal tulemuseks 35,3% suuruse soolise palgaléhe. O’Neill ja O’Neill (2005) hindasid USA

palgaldhe suuruseks 2000. aastal 21%.

Gunderson (2006) teeb varasema empiirilise kirjanduse pohjal kokkuvétte USA, Kanada ja teiste OECD
riikide soolise palgaléhe kohta — keskmine sooline palgaldhe on olnud pisut vahem kui 40% meeste
palgast. See number on aga suurem seetdttu, et sisaldab ka osaajaga tootajaid, kelle palk on vaiksem ja
kelle hulgas llekaalus on naised. Ainult tdistd0ajaga kogu aasta todtanute seas oli palgaldhe umbes 30%

ning tunnipalku vérreldes 20%.

Kuigi erinevates uuringutes on vaga erinevad tulemused palgaléhe hinnangutele, paistab siiski silma
teatud regulaarsus osade gruppide puhul. Plantenga ja Remery (2006) toovad vilja, et slistemaatiliselt
leitakse, et tooturule dsja sisenenute palgaléhe on vaiksem kui keskmine palgal6he ning see kipub vanuse
kasvades suurenema. Palgaerinevus on vdiksem avalikus sektoris vBrrelduna erasektoriga ja vallalistel
vorrelduna abielus inimestega. Samuti on tavaparaselt leitud, et suurem {ldine to6tasude ebavdrdsus on

seotud ka suurema soolise palgalGhega.

3 Tunnipalkade andmed 2005. a sotsiaaluuringust (EU-SILC 2005 - EU survey on income and living conditions).

4 Tunnipalgad, European Community Household Panel Survey (ECHPS).

> Sooline palgalGhe on leitud (leeuroopalise to6tasu struktuuri uuringu Structure of Earnings Survey (SES) 2002.
aasta andmete pd&hjal. Kuigi kisitleti vaid erasektorit ning lle 10 t66tajaga ettevotteid (valja jaid hariduse ja
tervishoiu tegevusalad pluss teatud Uksikud ametid, on Plantenga ja Remery hinnangul tegu parima Euroopa
riikidevahelist tunnipalkade vordlust véimaldava andmestikuga.

¢ Euroopa Liidu liikmesriigid, kandidaatriigid ja Lddne-Balkani riigid
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Nagu ilmneb, on erinevatel andmetel ja erinevaid riike ning erinevaid elanike- vdi to6tajaskonna gruppe
anallitsivate empiiriliste uuringute tulemused keskmise soolise palgaldhe kohta vaga varieeruvate

tulemustega. Pildi teevad veelgi kirjumaks erinevaid ajaperioode kasitlevate uuringute tulemused.

Kui Euroopa keskmine meeste-naiste palgaerinevus on uldiselt viimasel kimnendil olnud suhteliselt
stabiilne, siis riike eraldi vaadeldes on soolise palgaldhe muutused {snagi varieeruvad. ILO (2009)
kohaselt on Euroopa riikides sooline palgalohe valdavalt kahanenud, riigiti esines siiski ka vastupidist
trendi. Naiste ja meeste palgaerinevused kasvasid aastatel 1995-2006 Taanis, Saksamaal, Itaalias,
Portugalis ja Rootsis. Markimisvaarne on ka eriti kiire soolise palgaldhe langus koguni 10 protsendipunkti

vOrra Ungaris, lirimaal, Leedus ja Rumeenias (ILO 2009).

Chubb et al. (2008) tegid Ulevaate soolise palgalGhe trendidest Euroopas ning nditasid, et 30 Euroopa riigi
keskmine sooline tunnipalkade erinevus oli 2006. aastal 14,5% ning viimasel 10 aasta jooksul on
toimunud teatav langev trend. K&ige markimisvadrsemad langused tuvastati lirimaal ja Rumeenias.
lirimaal olid soolise palgalohe langeva trendi pdhjusteks naiste kasvav osalus t66j6us, langev tootus ja
kogu hoive kasv. Sooline palgaldohe PGhjamaades jdi aga samale tasemele voi kasvas pisut. Samas on
Ladne-Euroopa riikides vorreldes Ulejadnud Euroopaga palgaerinevus langenud. Kesk- ja lda-Euroopa
siirderiigid, sh Balti riigid, on alates 1990 aastast kogenud nii naiste kui meeste mitteaktiivsuse kasvu ja
soolise palgaldhe langust. See trend on naha kogu Ida-Euroopas 2006. aastale eelneva 10 aasta jooksul.
Erandiks on Poola, kus sooline palgaldohe kasvas pisut 2005. aastal, sest suur osa meestO6tajatest
migreerusid UKsse ja lirimaale, mis vdhendab madalama palgatasemega meeste arvu Poola tooturul ja

seelabi tostab soolist palgalGhet statistiliselt.

Kui lahiminevikus on soolise palgalGhe trend erinevates riikides olnud eriney, siis pikema perioodi jooksul
on k&ikides EL-i riikides margatav palgaerinevuse vihenemine (Plantenga ja Remery 2006)’. Ka
Weichselbaumer ja Winter-Ebmeri (2005)® tulemused kinnitavad seda tendentsi. Nad viisid labi
metaregressiooni kuni 2000. a I&puni tehtud soolist palgaldhet uurivate empiiriliste artiklite® pdhjal.
Uuringute keskmine meeste-naiste tunnipalkade erinevus on viimastel aastakiimnetel oluliselt langenud,
keskmiselt 0,8% aastas. 1960-ndate aastate 65 protsendiline palgaldhe oli 1990-ndateks kahanenud 30%-

le. (Weichselbaumer ja Winter-Ebmer 2005)

’ Plantenga ja Remery uuring annab EU-25 riikide keskmise soolise palgal6he trendide kohta pdhjaliku llevaate
perioodist 1994-2004. a Eurostati erinevatest allikatest koondatud andmestike pdhjal. Kasutatakse nii Euroopa Liidu
tasandil labiviidud kisitlustega kogutud andmestikke kui riikide endi poolt koondatud andmeid, mistéttu aegridades
esineb puuduvaid andmeid jmt. H6lmab 16-64aastaseid vahemalt 15 nadalas té6tavaid inimesi. Artikkel sisaldab
tabeleid naidetega EU riikide soolise palgalGhe erinevatest aspektidest.

Metaregressioonis sisaldus 1535 erinevat soolise palgaldhe hinnangut 263 erinevast ingliskeelsest ja
regressioonimeetodeid kasutanud empiirilisest uuringust.
° Eeldusteks oli inglise keel ning regressioonanaliisi kasutamine.
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Kokkuvottes vdib oelda, et erinevad uuringud annavad erinevad tulemused keskmise soolise palgaldhe

kohta.

1.2 Selgitatud ja selgitamata sooline palgalohe

Soolise palgalohe uurijad on Uritanud leida palgaerinevust selgitavaid tegureid. Tulpiline empiiriline
lahenemine soolise palgaldhe allikate anallilisimiseks on hinnata palgaregressioon, mis tapsustab seose
palkade ning naiste ja meeste palka mdjutavate tegurite vahel (empiirilistest palgaerinevuse hindamise
meetoditest annab (ilevaate ptk 4). See voimaldab eristada seda osa palgaerinevusest, mis on statistiliselt
seotud (selgitatud) erinevustega meeste ja naiste tunnustes ning seda osa, mis ei ole nende tunnustega

selgitatav.

Mitmed autorid on plilidnud liigitada tegureid, mis soolist palgaldhet mdjutavad. Et need tegurid on
omavahel niivérd péimunud, on kasutusel mitmeid liigitusi, kuigi need sisuliselt Uksteisest oluliselt ei
erine (nt Gunderson 1994; Chubb et al. 2008; ILO 2009). Siinkohal toome tihe loetelu, mis ei hélma koiki
mdjureid, kuid toob vilja peamised teoreetilistes lahenemistes ja empiirilistes uuringutes kasitletud
tegurid. Euroopa Komisjon (Chubb et al. 2008) on soolise palgalGhe pohjustajatena loetlenud jargmised

tegurid (ja nende kombinatsioonid):

e Personaalsed tegurid — vanus, haridus, staaz, lapsed, td6kogemus;

e Tookoha tegurid — amet, todaeg, toolepingu tlilp (ajutine/tdhtajatu, tikitod/tunnitdo jne), too
staatus (tookoha/ameti sotsiaalne positsioon), karjaarivéimalused, to6tingimused;

e Ettevotte tegurid — sektor, ettevdtte suurus, varbamistaktika, t66 organiseerimine;
e Sooline segregatsioon ametitele ja tegevusaladele;

e Institutsionaalsed tegurid — haridus- ja koolitussiisteemid, palgalabirddkimised, t66suhted,
lapsehoolduspuhkuse regulatsioon, lapsehoiuteenuste korraldus voi korraldamatus;

e Sotsiaalsed normid ja traditsioonid — haridustee ja t66 valik, karjaarimustrid, naiste ja meeste
toorollide vaadrtustamine.

Soolise palgaldhe arvukas empiiriline hindamine erinevate 6konoomeetriliste meetodite abil on ildiselt
tulemuseks andnud, et eksisteerib palgavahe, mis ei tulene otseselt naiste ja meeste erinevustest
mdoddetavate tunnuste osas. Peaaegu kdik empiirilised uuringud jduavad tulemuseni, kus olemasolevate
muutujatega hinnatav regressioon voi mudel ei selgita kogu palgalGhet (Joy 2003). Seda teadaolevatest
teguritest selgitamata osa meeste ja naiste palkade erinevuses nimetatakse selgitamata palgaldheks
(ingl.k. unexplained ehk adjusted ehk corrected ehk residual gender wage gap). Selgitamata soolise
palgal6he Uheks pdhjuseks voib olla naiste diskrimineerimine tooturul (vt tdpsemalt ptk. 2.2), aga see
vOib tuleneda ka mudelist vélja jadnud palka mdjutavatest muutujatest (voi ka andmete ebapiisavusest

tekkivatest méotmisvigadest).
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naiste keskmine palk — meeste keskmine palk

meeste keskmine palk
= sooline palgaldhe =
= selgitatud palgaldhe + selgitamata palgalthe

Weichselbaumeri ja Winter-Ebmeri (2005) metaanaliilsi kohaselt on Oaxaca-Blinderi dekomponeerimise

teel™

saadud soolise palgalGhe selgitamata osa erinevalt kogu keskmisest palgalGhest aastatel 1963-1997
pusinud tisna stabiilne kogu maailmas™, olles umbes viiendik kogu palgaldhest. Autorid standardiseerivad
erinevatel andmetel pdhinevad leitud palgal6he selgitamata osad ning ilmneb, et on toimunud pisiv, kuid
aeglane sooline vordsustumine palgas: selgitamata osa palgaerinevusest on vaadeldavatel aastakiimnetel

vahenenud 0,17 protsenti aastas.

Samas voivad riigiti selgitamata palgaerinevused olla vaga erinevad. O’Dorchai (2008) soolise palgaléhe
empiirilise hindamise tulemused naitavad, et selgitamata palgal6he osakaalud véivad riigiti vaga erinevad

I*? naitavad riikide vahel suurt varieeruvust selgitamata

olla. Hinnangud Euroopa riikide kohta 2005. aasta
palgal6he suuruses. Seda isegi juhtudel, kui erinevate riikide keskmine sooline palgalohe oli sarnase
suurusega. Autorid annavad siiski Gldistava hinnangu, et selgitamata soolise palgalohe osakaalud on

suhteliselt suured:

e Viiksemad selgitamata soolised palgaerinevused oli Saksamaal ja Luksemburgis — vastavalt 33%
ja 48% keskmisest soolisest palgalohest jai empiirilisse hindamisse kaasatud mdéjutegurite poolt
selgitamata.

e Suur on selgitamata palgalohe aga Norras (85%), Soomes (88%) ja TSehhis (89%).

e Portugalis, Itaalias, Sloveenias, Leedus, Taanis, Islandil, Ungaris ja Eestis aga ei mdjutanud
tootlikkusega seotud tegurid soolist palgaldhet praktiliselt ildse — selgitamata palgaerinevus oli
ligikaudu 100%. Neis riikides on kogu soolise palgaldhe taga kas diskrimineerimine voi vaatluse
alt vélja jaanud soolist palgal6het mojutavad tegurid. (O’Dorchai 2008)

Newell ja Reilly (2001) hindasid soolise palgaléhe suurust endise Noukogude Liidu liikmesriikides
(Bulgaaria, TSehhi, Ungari, Kasahstan, Lati, Poola, Ukraina, Venemaa, Slovakkia, Jugoslaavia)parast NL

lagunemist, selgus, et suurem osa meeste ja naiste palgaerinevusest jdi selgitamata.

Empiirilised soolise palgaldohe hinnangud néditavad, et mida rohkem on hindamisel erinevaid tegureid
arvesse voetud, seda vdiksem on selgitamata palgaléhe. Vaikseimad palgaldhe hinnangud saadakse juhul,

kui on voimalik arvesse votta tegureid, mis tavaliselt jddvad andmete ebapiisavusest p&hjustatuna

1% 0axaca-Blinderi meetodit on kirjeldatud 4.1.1.Error! Reference source not found. peatiikis.

n Metaregressioonis sisaldus 263 erineva ingliskeelse ja regressioonimeetodeid kasutanud empiirilise uuringu 1535
erinevat soolise palgalGhe hinnangut.

2 EU-SILC 2005 - EU survey on income and living conditions
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regressiooni kaasamata. Sellisteks teguriteks voivad olla tegelik to6staaz, tookogemuse jarjepidevus, t60
iseloom ja kohustused, koolitus ja erialavalikud hariduses (Gunderson 2006). Naiteks O’Neill ja O’Neill
(2005) kasutuses olev andmestik voimaldas uurida tavalisest pdhjalikumalt vdga sarnase algse
inimkapitaliga meeste ja naiste palgaerinevust 2000. aastal USAs. Leiti, et erinevused naiste ja meeste
kognitiivsetes oskustes™, mida m&jutavad nii tédtaja omandatud hariduse maht kui kvaliteet ning kodune
keskkond varajasest lapsepdlvest saati, selgitavad palgal6het oluliselt vdahem kui té6kogemus, mis
pohjustab peaaegu poole soolisest palgalGhest. Selgitamata sooline palgaldhe on 8% vdi vaiksem,
olenevalt vaadeldavast to6tajate grupist, teatud juhtudel isegi olematu. (O’Neill ja O’Neill 2005). Samas
vGib erandliku naitena tuua Joy (2003) arvukate t66turu muutujatega USA 1994/1993a andmetel saadud

75% suuruse selgitamata palgaldhe hinnangu.

Tuleb tdhele panna, et ka selgitatud osa palkade erinevusest voib teatud maaral tuleneda
diskrimineerimisest. Kas selgitatud palgalohe viitab diskrimineerimisele vdi mitte, oleneb sellest, kas
naiste ja meeste tooturuvalikud olid vabad voi mingil moel piiratud (naiteks td6andjate poolt) (Joy 2003).
Viimasel juhul v6ib diskrimineerimine kaudselt peituda selgitatud palgaerinevuse taga, naiteks kui naised
valivad ameteid vGi tegevusalasid Uhiskonnas kehtivate normide voi kinnistunud sooliste stereotilpide
tulemusena. Paljud soolist palgalGhet m&jutavatest teguritest nagu asutuse suurus, tulemuspalk, osaajaga
to6 ja mittetulunduslikus/avalikus sektoris tootamine vdivad iseenesest juba peegeldada
diskrimineerimist. Gunderson (2006) on naiteks seisukohal, et neid tegureid ei tohiks soolise palgalGhe
regressioonide hindamisel kasutada, kui soovitakse hinnata, milline roll on diskrimineerimisel. Gunderson

(2006) hindab varasemate uuringute pdéhjal, et umbes 5-15% palgalGhest tuleneb diskrimineerimisest.

Kokkuvottes voib oelda, et kuigi osa palgalohest on statistiliselt selgitatav erinevustega meeste ja naiste
tunnustes, jddb osa enamasti nende erinevustega selgitamata. See, kui suur osa palgalohest on selgitatud
ja kui suur osa selgitamata, varieerub olulisel maaral séltuvalt kasutatavatest andmetest ning

vaatlusalusest riigist.

1.3 Sooline erinevus palgajaotuse osades

Nagu eelnevalt vélja toodud, erineb sooline palgaldhe tootajate gruppide IGikes. Soolise palgaldohe
analliis keskmiste palkade vordluses vGib varjata ka erinevusi soolise palgalohe vaartustes palgajaotuse
erinevates osades. Nditeks vOib esineda slistemaatiline erinevus kdrgema ning madalama palgaga
tootajate osas ehk erinevus kdige kdrgema palgaga naiste ja kdige kdrgema palgaga meeste palkades voib
olla suurem kui madalapalgaliste meeste ja naiste palkades. Arulampalam et al. (2004) votsid soolise

palgal6he uurimisel kasutusele kvantiilregressiooni meetodi (meetodite kohta vt ptk 4.1.3) ning uurisid 11

B Armed Forces Qualifying Test (AFQT)
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Euroopa riiki** aastatel 1995-2001. Nad leidsid, et enamikus uuritud riikides oli naiste ja meeste vaheline
tunnipalkade erinevus suurem palgajaotuse llemises otsas (see vGib tuleneda nn klaaslae efektist (glass
ceiling) ehk nahtamatust barjdarist, mis takistab liikkumist karjaariredelil voi palgaastemetel lles, (vt
tapsemalt (ptk 0) seda nii avalikus sektoris kui erasektoris. Mdnes uuritavas Euroopa riigis (Prantsusmaa
ja ltaalia erasektoris, Austria, Belgia, Taani, Prantsusmaa ja Saksamaa avalikus sektoris) leiti ka, et sooline
palgaléhe oli oluliselt suurem palgajaotuse alumises osas, seda ndhtust kirjeldab mdiste ,kleepuvad
pdrandand” (sticky floors) (vt tipsemalt ptk 0) (Arulampalam et al. 2004). Uldiselt oli sooline palgaléhe
enamikes riikides suurem kdrgema palgatasemega to6tajate seas vorreldes palgajaotuse alumisse osasse
kuulujatega. See viitab asjaolule, et klaaslae efekt on Ulekaalus vorreldes kleepuvate pdérandatega.
Albrecht et al. (2001) leidsid ka, et 1998. aastal Rootsis, et sooline palgaldhe kasvab palgajaotuse
Glemistes osades. Selline klaaslae efekt tuvastati ka 1990-ndate aastate alguse Rootsis, kuid mitte

varasemal kahel aastakiimnel (Albrecht et al. 2001).

Newell ja Reilly (2001) kasutavad mitmeid erinevaid andmeallikaid, et NL lagunemise jargselt™ hinnata
soolist palgalGhet siirderiikides: Bulgaarias, TSehhis, Ungaris, Kasahstanis, Latis, Poolas, Ukrainas,
Venemaal, Slovakkias, Usbekistanis ja Jugoslaavias. Kvantiilregressioonid néitavad, et enamikes riikides on
keskmise soolise palgaerinevuse ja mediaanpalga I6he hinnangud praktiliselt samad. Vaid Gihe erandiga
on koigis vaatluse all olevates riikides sooline palgalGhe suurem kdrgema palgatasemega téoédel vorreldes
madalamalt tasustatud toodega (9. detsiiilis vorrelduna 1. detsiiiliga). Markimisvaarseim erinevus 9-nda ja
1. detsiili vahel (46,7 protsendipunkti) leiti Kasahstanis. Ka Usbekistanis ja 1996. aastal Venemaal olid
meeste-naiste palgaerinevuses suured erinevused (9. detsiilis olid hinnangud vastavalt 24,4 ja 17,2
protsendipunkti vorra suuremad esimese detsiiliga vorreldes). Absoluutse vastandina kerkib esile
Ukraina, kus sooline palgaldhe kahaneb palgajaotuse kasvades — 9. detsiilis on meeste-naiste
palgaerinevus 20,6 protsendipunkti vdiksem (Newell ja Reilly 2001). Samas Ganguli ja Terrell (2005)
hindab Ukraina soolise palgaldhe aastatel 1986, 1991 ja 2003 ning saab kdigil juhtudel teiste riikidega
sarnase tulemuse — ka Ukrainas esineb klaaslae efekt. Sooline palgaldhe jaab Ukrainas valdavalt
selgitamata kogu palgajaotuse ulatuses. Klaaslae efekt oli vdiksem avalikus sektoris vdrreldes erasektoris

tootajatega, kuid kleepuva pdranda efekt oli kogu perioodi valtel pisiv.

Kokkuvottes voib Oelda, et palgajaotuse erinevates osades on sooline palgalohe tdendoliselt erinev.
Uldiselt on sagedasem see, et palgajaotuse llemistes osades (ehk kdrgemapalgaliste seas) on sooline

palgaldhe suurem, aga on ka juhuseid, mil on leitud vastupidist.

14 Austria, Belgia, UK, Taani, Soome, Prantsusmaa, Saksamaa, lirimaa, Itaalia, Holland ja Hispaania
' erinevatel aastatel perioodil 1984-1996a
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2 SOOLISE PALGALOHE TEOREETILISED SELGITUSED

Kaesolevas peatliikis vaadeldakse soolise palgaldhe pdhjusi selgitavaid teooriaid, alustades inimkapitali
teooriast ja sellest |ahtuvatest kasitlustest. Vastust kiisimusele, miks meeste ja naiste palgad on erinevad,
otsib inimkapitali teooria tegelikest erinevustest naiste ja meeste palka md&jutavates tunnustes, erinevalt
sellele jargnevatest lahenemistest, mis kasitlevad ka naiste ja meeste erinevat vaartustamist. 1960.
aastatel, kui inimkapitali teooriale alus pandi, oli neid erinevusi (vahemalt USAs) lihtne leida: naiste
tooturuosalus oli oluliselt madalam kui meestel, katkestused tdo0elus olid vaga pikad ning naised
spetsialiseerusid oluliselt enamal maaral kodustele toodele; naised omandasid oluliselt vahem
korgharidust ning sedagi n6 "pehmematel" (ja madalamapalgalistel) erialadel kui tdnap&eval. Nii to6turu
osalusmaarade kui haridustasemete osas on aga ladneriikides viimase poole sajandi jooksul naised
meestega oluliselt sarnasemaks muutunud. Kuigi sellega on kaasnenud ka soolise palgaléhe kahenemine,
ei ole meeste ja naiste palgad kaugeltki Gihtlustunud. Siiski on inimkapitali teooria seosed aktuaalsed ka
tdnapdeval, Gihest kiljest seetGttu, et need voimaldavad osaliselt selgitada, kuidas ning miks palgalGhe aja
jooksul on vdahenenud, aga ka seetdttu, et jatkuvalt esinevad erinevused nii meeste ja naiste t66staazis
kui peresiseses todjaotuses, mis méjutavad ka palkade kujunemist. Peatiikis 2.1 vaadeldakse, kuidas palka
mdjutavad sellised tegurid nagu peresisene té6jaotus ja soolised erinevused osaajaga toOtamises ning

haridusvalikutes.

On selge, et kogu palgaerinevust ei ole véimalik selgitada meeste ja naiste objektiivsete erinevustega ning
osa palgalohest pdhjustab ka erinev kohtlemine to6turul. Peatlikk 2.2 kasitlebki diskrimineerimise ehk
ebavérdse kohtlemise erinevaid vorme: té6andja vGib mehi ja naisi erinevalt kohelda nii lihtsalt oma
isiklikest eelistustest lahtuvalt voi ka seet6ttu, et tal puudub piisav info tootaja tegeliku té6panuse kohta.
Samuti vOib tédandja maksta naistele madalamat palka, kasutades &dra nende norgemat
konkurentsipositsiooni té6turul. Vaatleme ka kollektiivsete labirddkimiste rolli diskrimineerimise ning

Uldisemalt palgaerinevuse vahendamisel.

Tooturu segregatsioon ehk olukord, kus naised ja mehed tootavad erinevatel tegevusaladel voi
ametikohtadel, on oluliseks palgaerinevuse allikaks. Selle tekkepdhjustena on vilja toodud nii tlaltoodud
inimkapitaliga seotud tegureid kui ka tédandjate diskrimineerivat kditumist, aga ka institutsionaalseid

faktoreid ning soolisi stereotiitipe Uhiskonnas, mida on kasitletud peatikis 2.3.

2.1 Investeeringud inimkapitali

Majandusteaduslikes teooriates vaadeldakse palkade kujunemist tootajate ja ettevGtete ratsionaalselt

kaalutletud otsuste tulemusena. Ratsionaalsus ei tdhenda nende teooriate kontekstis muud kui kasu
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maksimeerivat kditumist: ettevotte puhul selliste valikute tegemist, mis tagavad antud olukorras
maksimaalse voimaliku kasumi, Uksikisiku puhul plitdu maksimeerida enda v6i oma pere heaolu (nii
rahalist kui mitterahalist). Tegelikkuses mdistagi ei ole inimene perfektselt ja pidevalt kaalutlev homo
oeconomicus, kuid samas on ka selge, et ratsionaalne element t06andjate ja tOotajate otsustes
eksisteerib, mistottu tuleb analtisida ka isiklikku kasu maksimeerivatel motiividel tehtud otsuste
tagajargi tooturul. Soolise palgalGhe kontekstis on oluline vaadelda, milliste protsesside tulemusena
vOivad meeste ja naiste palgad kujuneda erinevaks isegi sellisel juhul, kui tédandjate otsustes
diskrimineerivad motiivid taielikult puuduksid ning palgad ma&arataks puhtalt majanduslikest
kaalutlustest ldhtuvalt. Nende seoste mdistmine on vajalik selleks, et kujundada asjakohaseid

poliitikameetmeid soolise palgaldhe vahendamiseks.

Uks pdhilisi palkade kujunemist kirjeldavaid ning palgaerinevuse analiiiisimisel aluseks olevaid
majandusteaduslikke raamistikke on inimkapitali teooria (Becker 1964). Teooria p&hineb sellel, et kogu
oma eluea jooksul teeb inimene investeeringuid oma oskustesse, teadmistesse, haridusse ja
kogemustesse, mis moodustavad tema nn inimkapitali ehk selliste omaduste kogumi, mis tdstavad tema
vaartust tootajana (tema tootlikkust; sellest mdistest lahemalt vt allpool). Investeering inimkapitali ei ole
ainult formaalhariduse omandamine, vaid ka t66alane koolitus, samuti oskused ning tokogemus tldiselt

suurendavad inimkapitali —iga lisanduv aasta to0staazi loetakse investeeringuks inimkapitali.

Palkade kujunemisega on inimkapitali omandamine seotud seetSttu, et inimkapital tdstab tdotaja

tootlikkust, kdrgem tootlikkus aga toob kaasa kérgema palga.

Kiil 1. Tootaja tootlikkus ja palk

Majandusteaduses mdistetakse tootlikkuse all seda, kui palju t66taja t66 tulemusena suureneb (rahalises
vadringus) ettevotte mudgitulu. Tootajale makstava palga suurus on tootlikkusega otseses seoses:
ettevottel on tootajale motet taiendava Ghiku t66 (naiteks Ghe kuu t66) eest maksta maksimaalselt ainult
nii palju palka, kui see kogus t66d vGimaldab ettevottel tdiendavat tulu teenida (ihe ihiku t66 taiendavat
tulu nimetatakse piirtootlikkuseks). Tasakaalusituatsioonis on tdiskonkurentsi korral piirtootlikkus ja
tootasu vordsed. Kui ettevote maksaks tootajale rohkem kui tehtav t66 talle sisse toob, oleks selle
tootaja todlhoidmine ettevotte jaoks kahjumlik tegevus. Makstes aga tootajale tema piirtootlikkusest
vaiksemat palka, on oht, et t66taja lahkub konkureeriva to6andja juurde. Tosi kiill, see kehtib eeldusel, et
tootajal on vdimalik erinevate tédandjate vahel valida ning et t66turul konkureerivad ka té6andjad
tootajate parast. Kui mingil pdhjusel to6taja kditumine ei ole pakutava palga suhtes tundlik (naiteks
tookohtade valiku piiratuse tottu), voib esineda ka olukord, et talle makstav palk on allpool tema
piirtootlikkust. Soolise palgalohe kontekstis on see oluline sellistel juhtudel, kus mingil pShjusel on naiste
tootamisotsused vihem tundlikud'® palga suhtes kui meeste, mida té6andja vdib enda kasuks &ra
kasutada. Tootaja tootamissoovi tundlikkust pakutava palgataseme suhtes nimetatakse
majandusteaduses toodjoupakkumise elastsuseks. Olukorda, kus nt tootajale on voimalik maksta

16 ToOtaja tootamissoovi tundlikkust pakutava palgataseme suhtes nimetatakse majandusteaduses

toojoupakkumise elastsuseks. Olukorda, kus nt té6tajale on véimalik maksta piirtootlikkusest madalamat palka ning
ta mingil pohjusel ei reageeri sellele td6andja juurest lahkumisega, nimetatakse mitteelastseks tééjoupakkumiseks.
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piirtootlikkusest madalamat palka ning ta mingil pdhjusel ei reageeri sellele tédandja juurest
lahkumisega, nimetatakse mitteelastseks t66joupakkumiseks. Seda aspekti kasitleme allpool, ptk 2.2.3.1.

Tootlikkuse mdiste ei ole sugugi piiritletud tootmissektoriga. Ka teenustesektoris ja mittetootvatel
ametikohtadel on tootlikkus maaratletav kui todtaja poolt tehtava t66 panus ettevotte poolt
teenitavasse tulusse. Keerulisem on lugu avaliku sektoriga, kus asutus ei tegutse rahaliselt
maaratletavate eesmarkide saavutamise nimel, vaid ,toodab“ avalikke hiviseid. Palgakujunduse
fundamentaalne seos tootlikkusega aga on erasektoriga analoogne (vahemalt sedavérd, kui seda lubavad
administratiivsed piirangud): asutusel on motet pakkuda tootajatele seda kdrgemat palka, mida
vaartuslikumat to6panust lubab eeldada nende kvalifikatsioon vdi kogemus.

Valdav osa hilisemaid majandusteoreetilisi lahenemisi meeste ja naiste palkade erinevuse kujunemisele
ldhtuvad inimkapitali teooriast v8i on selle edasiarendused. Uhe vdi teise eelduse leevendamise voi
realistlikumaga asendamise abil plltakse leida pohjalikumalt vastust kiisimusele, miks sooline palgalohe
tekib ja pisib. Soolisel palgalGhel on seos inimkapitaliga sedavérd, kuivérd esinevad slstemaatilised
erinevused meeste ja naiste investeeringutes inimkapitali. Suuresti keskendutakse naiste ja meeste

erinevatele valikutele koduse t60 ja téoturul osalemise vahel.

Jargnevalt kasitletakse soolise palgaldhe kujunemist ja plisimist seonduvalt naiste ja meeste erinevate
rollidega koduste kohustuste jagamisel, sh laste kasvatamine, ning sooliste erisustega to6turul osalemises.
Teooria kohaselt viivad need erinevused sooliste erinevusteni td0panuses, tookogemuses ning otsustes

investeerida haridusse ja koolitusse, millest séltub tootajate tootlikkus té6turul ning seega ka palk.

2.1.1 Kodused kohustused ja laste kasvatamine

Kaesolevas alapeatiikis keskendutakse sellele, kuidas kodused kohustused ja laste kasvatamine
pohjustavad erinevusi inimkapitalis, mis omakorda mG&jutab meeste ja naiste palgaerinevusi. Kirjeldatavad
lahenemised seletavad palgalGhet peamiselt sellega, et naised keskenduvad rohkem kodus tehtavatele
toodele ja vahem palgatddle. Nende |dhenemiste kohaselt investeerivad naised seetéttu vahem

inimkapitali, mis maarab tooturul nende t66jéu hinna.

Fakt, et naised slinnitavad lapsi ja mehed mitte, m&jutab seda, kuidas mehed ja naised jagavad oma aega
t60 ja kodu vahel. On vaidetud (Becker 1981, 1985), et bioloogilised tegurid nagu laste kandmine ja
siinnitamine loovad naistele kaudseid eeliseid ka mdningate muude koduste to6de tegemisel nagu nt
laste eest hoolitsemine. Majandusteoorias on levinud selle nimetamine naiste ,bioloogiliseks suhteliseks
1

eeliseks koduste toode tegemisel”. Kui eeldada, et Uks perekonnaliige on efektiivsem mingite koduste

toode tegemisel (vorreldes palgato6 tegemisega) kui teine, siis teooria kohaselt on perekonna summaarse
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heaolu'” seisukohast optimaalne see, kui toimub spetsialiseerumine, nii et tks abikaasa keskendub
rohkem kodustele too6dele ja teine palgatéole. Teooria ei eelda, et algsed erinevused suhtelistes eelistes
on suured voi et need ilmnevad koigi koduste t66de osas. Pigem on tegu algsete vdikeste erinevuste
siivenemisega aja jooksul, kuna kogemuse kasv mingi tegevuse osas suurendab inimese efektiivsust, mis
omakorda viib tdiendava spetsialiseerumiseni jne. Teooria ei vaida ka seda, et sooline spetsialiseerumine
selgitab kogu palgalGhe meeste ja naiste vahel: pigem vOib spetsialiseerumine olla mehhanism, mis
siivendab muudest teguritest, nt diskrimineerimisest tingitud moju palgalohele. Naiteks kui to6andjate
diskrimineeriva tegevuse tottu on tdoturul naiste palgad madalamad, motiveerib see sellist peresisest
toojaotust, kus naised spetsialiseeruvad rohkem kodutdddele ning omandavad vahem too6turul

vaadrtustatavat inimkapitali, mis omakorda suurendab palgalGhet (Becker 1981).

Vastavalt Beckeri (1981, 1985) majapidamise todjaotuse teoreetilisele kasitlusele vGetakse koduste t66de
ja meeste-naiste palgaldhe seose empiirilisel uurimisel tihti eelduseks, et abielus'® naistel on kodune roll
suurem kui vallalistel — abielludes tekib v&i sliveneb majapidamises naise ja mehe vaheline
traditsiooniline t66jaotus. Beckeri teooria on empiirilises kirjanduses saanud korduvalt kinnitust — abielus
naiste ja meeste vaheline palgaerinevus on oluliselt suurem kui vallaliste vahel (nt Weichselbaumer ja
Winter-Ebmer 2005; Kunze 2000; Bryan ja Sevilla Sanz 2007). Vallalisi mehi ja naisi omavahel vGrreldes on
empiirilistes uuringutes hinnatud palgaerinevus enamasti vaike voi isegi olematu (Gunderson 2006). Ka
O’Neill ja O’Neill (2005) leiab USA andmetel, et palgalGhet ei eksisteeri 35-43-aastaste naiste ja meeste
seas, kel pole lapsi ja kes pole kunagi abielus olnud (O’Neill ja O’Neill 2005). limselt on pereseisene

spetsialiseerumine t60 ja koduste tegemiste jagamisel oluliselt s6ltuv laste olemasolust ja arvust peres.

Lahtudes inimkapitali teooriast nditasid Mincer ja Polachek (1974), et soolise palgalGhe pdhjuseks on
suures osas meeste ja naiste erinev tootlikkus, mis tuleneb sellest, et mehed ja naised investeerivad
naiste karjaaris esinevate katkestuste tottu inimkapitali erinevalt. Karjaarikatkestuste ajal peatub naiste
tookogemuse kasv, nad kaotavad ettevottespetsiifilist inimkapitali ja toé6turuoskusi ning jaavad ilma

tookohal toimuvatest koolitusvéimalustest (O’Dorchai 2008).

Inimkapitali investeerimise otsuseid ei tee mitte ainult inimene ise, vaid ka to6andja labi tootajate
koolitamise. Kui ettevote eelistab investeerida pigem meeste kui naiste koolitamisse, sest viimaste puhul

on t66lt lahkumise oht suurem, siis viib see meeste kdrgema inimkapitali tasemeni. Pfeifer ja Sohr (2009)

17 e . . . . ~
Tuleb markida, et perekonna summaarse heaolu maksimeerimine ei tdhenda automaatselt &iglast

perekonnasisest ressursijaotust (Becker 1981). Samuti ei ole arvesse vdetud peresisese spetsialiseerumisega
kaasnevaid riske mitte-palgatoole spetsialiseeruva sugupoole jaoks: suurem vaesusrisk lahkumineku korral on,
suurem soOltuvus palgatood tegevast pereliikmest vdhendab vabadust lahkuda mittesobivast voi ahistavast
peresuhtest, vaiksem pension tulevikus (Washbrook 2007).

18 Kuigi Becker oma t66des kasutab mdistet ,,abielu”, on selge, et teooria kdsitleb peret sGltumata sellest, kas tegu
on formaalse abieluga voi mitte.
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kasitlevad empiiriliselt seda efekti Saksamaa suurettevdtte naitel, keskendudes sini- ja valgekraedest
tootajate erinevustele. Autorid leiavad, et t66staazi kasvades sooline palgalGhe suureneb sinikraede seas,
kuid vaheneb valgekraede seas. Selline erisus vdib tuleneda ettevétte koolitusotsustest ning koolitusel
omandatavate oskuste tlibist: tootmist6d nduab ettevottespetsiifilisi oskuseid ning administratiivne 166
Gldisi oskuseid. Ettevote eelistab koolitada tootmistddlisi vorrelduna valgekraeliste tdotajatega.
Tootmisliku t66 korral on koolituse mdju tootaja tootlikkusele tédandja poolt lihtsamalt tuvastatav
vorreldes administratiivse tbbga.19 Too6andja investeerib suurema tdendosusega sellise tootaja
spetsiifilistesse oskustesse, kelle oodatav tootlikkus on kdrgem. Seeparast eelistab ettevétja koolitada
enam mehi, kes on suurema tdendosusega valmis toGtama rohkem tétunde®® ning kelle hdive on
eeldatavalt stabiilsem vorreldes naistega. Seega jouavad Pfeifer ja Sohr (2009) jareldusele, et t66andja
investeerib kodige suurema tGendosusega sinikraest meestottaja koolitusse, mistdttu ka sinikraede
palgaerinevus suureneb. Valgekraest naistootajad seevastu teevad ldiselt oma inimkapitali
investeeringuotsused ise, sest nende t66 nduab valdavalt Uldisi oskuseid, mille omandamise kulusid
toéoandja niikuinii ei ole huvitatud katma. Kuna valgekraede seas ei teki soopohist eelistust
koolitusotsustes, siis ka palkade erinevus on vadiksem. (Pfeifer ja Sohr 2009) Naiste liihem t66kogemus ja
vaiksemad investeeringud koolitusse pdhjustavad madalamast inimkapitalist tulenevalt madalama
tootlikkuse ja palga kui meestel, seega kehtib inimkapitali teooria ka todalase koolituse kontekstis

eristades sinikraedest ja valgekraedest t66tajaid.

Erinevalt senikasitletud lahenemistest, seovad Erosa et al. (2005) soolised erinevused nii palgas kui t66jou
pakkumises naise oodatava viljakusega, mitte tegelike lastega seotud to0katkestustega. Samuti |dhtutakse
vaheuuritud asjaolust, et sooline palgaldhe on elu jooksul kasvav. Autorid plistitavad Minceri ja Polacheki
intuitiivse kasitlusele tuginedes kvantitatiivse formaalse otsustusteoreetilise (decision-theoretic) mudeli,
kus inimesed otsustavad, kas minna t66le vdi jaada koduseks ning kui palju investeerida inimkapitali
kasvatamisse tookohal. Autorid |dhenevad t6dkogemuse arvestamisele teisiti kui tutpilised Minceri-
Polacheki teooriast ldahtuvad empiirilised uuringud, kus kasutatakse tookogemuse kirjeldamiseks
tegelikult too6tatud aastate arvu voi keskmiselt té6tatud tundide arvu (voi nende lahendeid). Erosa et al.
(2005) aga votavad kasutusele inimkapitali investeerimise otsuse moéjurina to6tundide oodatava tuleviku
profiili elu jooksul. Seega m&jutavad naiste to6joupakkumist negatiivselt mitte laste olemasolu, vaid just
naiste otsused laste saamise kohta tulevikus. Erosa et al. (2005) labiviidud mudeli simulatsioonid néitasid,

et tapselt samasuguse tausta ja sama pika tdiskohal té6tamise kogemusega mehi ja naisi vorreldes on

9 Tobandja Gppimise teooriast lahemalt statistilise diskrimineerimise juures, ptk 2.2.

20 Tooandja eelistab investeerida rohkem t66tunde tegevasse tootajasse mitte selleparast, et tootaja teeb rohkem
tootunde ja seetbttu on sama kuupalga korral keskmine tunnipalk madalam, vaid seetGttu, et koolitusse tehtav
investeering tasub ennast dra kiiremini. Samuti, mida rohkem tunde tdo6taja to6tab, seda kiirem on tddstaazi
omandamine ja sellest tulenev oodatav tootlikkuse kasv.
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naiste to0joupakkumine tundides kogu elu jooksul 10% vaiksem ning keskmine palk 9% madalam ainult
seetdttu, et naised eeldasid tulevikus emaks saamist sdltumata sellest, kas nad tegelikult hiljem ka lapsi

said.

Selline tulemus on vastuolus Ulalviidatud varasemate empiiriliste hinnangutega, mille kohaselt abielus
olemine (kooselu) ja laste olemasolu on palgaerinevust mojutavaks teguriks. Erosa et al. (2005) ongi
seisukohal, et standardsed empiirilistes uuringutes kasutatavad mo&ddikud pdhinevad tegelikel
karjaarikatkestustel, mitte naiste poolt tehtavatel ootustel laste saamise kohta tulevikus, mistottu ei ole
need parimad moddikud tootlikkus hindamisel. Vorreldes samaealisi lastega ja lasteta naisi leiti, et iga
lapse saamine kahandab naise keskmist palka tdiendavalt 5% vorreldes lasteta naistega. Seda osa
soolisest palkade erinevusest, mis tuleneb tooelu katkestustest laste kasvatamise nimel, nimetatakse

pereldoheks (family gap).

O’Dorchai (2008) nimetab lastega ja lasteta naiste palkade erinevust emaduse I16heks (motherhood gap)
eeldades, et teoreetiliselt emadus vGimendab soolist palgaldhet. O’Dorchai (2008) hindas emaks olemise
seost palgaga ning leidis, et emaduse palgalGhe on Euroopa riikides palju vaiksem kui tavaline keskmine
sooline palgaldohe, mis nditab, et valdavalt on sooline diskrimineerimine seotud td6taja sooga,
puudutades koiki naisi kui potentsiaalseid emasid (soolist diskrimineerimist kasitletakse lahemalt peatikis
2.22). Empiiriliselt on leitud emaduse IGhe hinnangud aga riigiti vaga erinevad nii negatiivsest, viidates

teatud palgalisale, kuni positiivseni (O’Dorchai 2008).

Empiirikas on ka lapsevanemaks olemise mdju soolisele palgaldhele (ldiselt leitud olevat riigiti véga
erinev monel juhul suurendades palgalGhet, teistel aga Gldse mitte mojutades v6i vahendades seda
(O’Dorchai 2008) Uldiselt aga leitakse, et emadus on naiste palgale negatiivselt m&juv asjaolu, seejuures
isaks olemine kipub aga meeste palka positiivselt mdjutama (O’Dorchai 2008). O’Neill (2003) osutab USA
andmetele (2001) tuginedes, et meestel on lapsevanemaks olemine seotud kérgema t66turuosalusega:

ainult 4 protsenti alla 6-aastaste laste isadest on t66turult eemal ning ainult 2 protsenti to6tab osaajaga.

Ka Glauber (2005) kasitleb soolist palgaldhet emade ja isade vahel viidates uuringutele, kus on leitud, et
isaks saamine on seotud meeste tunnipalga tdusuga erinevalt naistest, kelle jaoks on emaks saamine ja
palk pigem negatiivses korrelatsioonis. Leitud on isegi, et abielus isade palk tduseb rohkem, kui nende
abikaasad katkestavad oma karjaari parast lapse siindimist vorreldes pideva karjaariga abikaasadega ning
et isade palgakasv on suurem, kui stinnib poeg vorreldes tiitre stinniga (Lundberg & Rose 2000, 2002 |abi
Glauber 2005). Glauber (2005) saab Suurbritannia andmetel kinnitust asjaolule, et lapse slind mdjutab

isade tunnipalka positiivselt ja emade tunnipalka negatiivselt, kuid seda vaid ametitel*, kus valdav osa

?! samu ameteid eristatakse tegevusvaldkonniti.
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tootajatest on naised. Ametitel, kus to6tajate seas on meeste arvuline lilekaal, on lasteta meeste ja isade
keskmised palgad sama suured. Mida suurem on vastaval ametil to6tavate naiste osakaal, seda suurem
on meeste palgatdus isaks saades. Samuti ilmneb, et isaks saades véimendub nn klaaslifti efekt, mis
valjendub meeste suhteliselt kiiremas ja edukamas karjaaris naiste tookollektiivis vOrreldes naistega
(peatiikis Okasitletakse klaaslifti teooriat Iahemalt). Glauber (2005) toob isaduse ja palgakasvu seose
vOimaliku pohjusena valja pigem meeste suurema maskuliinsuse todandja silmis parast isaks saamist ning
selle premeerimist kBrgema palgaga ega pea tdendoliseks/loogiliseks isadusest tulenevat meeste

tootlikkuse tousu.

Meeste ja naiste inimkapitali kujunemist mdjutavad ka lapsevanemate otsused oma laste hariduse osas.
Altonji (1999) kohaselt vdib naiste pihendumus kodustele té6dele saada tasutud labi selle, et nad leiavad
korget palka teeniva mehe. Viidatakse protsessile, kus lapsevanemad valmistavad ette oma titreid
selleks, et neil Onnestuks leida voimalikult edukas mees ,abieluturul® Investeeringud titre
kodutbboskustesse saavad tasutud labi korgelt tasustatud mehega abiellumise. See vdib tdiendavalt
vOimendada olukorda, kus naisi valmistatakse juba noorest east ette eluks valjaspool t66turgu, mistdttu

kujuneb ka nende tookogemus lihemaks kui meestel. (Altonji 1999)

Ulalk3sitletud Erosa et al. (2005) uuringus keskenduti USA 20-40-aastastele todtajatele (1979-2000.
aastate andmetel), kuna just selles elutsiklis toimub peamine osa palgatGusust ning soolise palgal6he
kasvust — nii meeste palgad kui sooline palgaerinevus peaaegu kahekordistuvad sellel vanusperioodil.
Mudeli simulatsioonide tulemusel leiti, et soolise palgaldhe kasvust kogu elu jooksul on 40% pd&hjustatud
tooelu katkestustest laste kasvatamise eesmargil. Kokkuvottes néitab Erosa et al. (2005) mudel, et laste
saamine mdjutab naiste palka nii suurel maaral seetdttu, et see tekitab katkestused to6elus just vanuses

20-40 ehk selles elutsiikli osas, mil inimkapitali investeeringute tasuvus on viga kérge.”

Ka O’Neill ja O’Neill (2005) empiirilised tulemused kinnitavad naiste ja meeste erineva pikkusega
tookogemuse rolli olulisust soolise palgaléhe kujunemisele leides, et erinev tookogemus selgitab peaaegu
poole soolisest palgaldhest — USAs on naised keskmiselt kaks aastat lihema tookogemusega kui mehed.
O’Neill ja O’Neill (2005) uuris pihendumust kodustele kohustustele, kasutades infot selle kohta, kas
tootajad on kunagi t66joust lahkunud laste eest hoolitsemiseks voi perekondlikel pdhjustel. Leiti, et 55%
naistest ja vaid 13% meestest on t60lt eemal olnud perekondlike pdhjustel ning neid pd&hjuseid
seostatakse 8%-lise palgamadra langusega nii naiste kui meeste jaoks. Nimetatud muutuja kasutamine
palgal6he hindamisel vahendab soolist palgaldhet. Seega on oluline arvestada ka seda, milline on meeste

roll perekondlike kohustuste taitmisel.

?? Ka Kunze (2000) viitab empiirilistele uuringutele, kus on leitud, et té6kogemuse ajastamisel on soolise palgalGhe
suurusele oluline mgju.
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Pikemad, vaikelaste kasvatamiseks tehtud tooelu katkestused, mis sunnivad olema to6turult eemal, ei ole
ainsaks soolist palgaldhet tekitavaks teguriks. Tootavatel naistel vdib laste olemasolu piirata ka nende
vOimet tootada pikki paevi ja teha planeerimatuid lisatootunde, sest nad kasutavad markimisvadrse osa
oma energiast ja ajast kodustele tegemistele. Seega ei pruugi naiste t06jou pakkumine teatud t66
sooritamiseks vGi teatud ametikohtadel to6tamiseks olla piisavalt paindlik, sest kodused kohustused ei
vOimalda erinevalt meestest naiteks ootamatult teha tletunnitéod voi pole véimalik vGtta ette pikemaid

lahetusi.

Beckeri (1985) teooria kohaselt vGib osa soolisest palgalGhest olla seletatav sellega, et koduste kohustuste
koorem vihendab naiste vdimet pingutada té6turul — viiksem tédpanus vahendab naiste tootlikkust?
(Altonji 1999). Becker eeldab, et igal inimesel on piiratud hulk t66voimet ning et ta peab seda jagama
palgatoo ning koduste kohustuste vahel, mistottu kui iks sugupool teeb rohkem kodutoid kui teine, on
palgat6ol tema to6panus (seega ka tootlikkus) vaiksem tulenevalt vasimusest, tdhelepanu hajutatusest
jms. Negatiivne seos koduste kohustuste ja toopanuse vahel voib vidljenduda mitmeti: kodused
kohustused piiravad t66 jaoks vajalikku fiilisilist ja vaimset energiat, vdivad viahendada t66taja vGimet
tooandjale vastu tulla tookohustuste muutudes, piirata vGimalusi suhtlemiseks ning suhtlusvorgustike
loomiseks ja raskendada liikumist t66 ja kodu vahel (Bryan ja Sevilla Sanz 2007). Beckeri eeldust, et
inimesel on piiratud t66vGime voi potentsiaalne tdédpanus, mistdttu intensiivsemate koduttddega
kaasneb paratamatult vaiksem panus palgatddl, on kritiseerinud Stratton (2001), kes empiiriliste andmete
pohjal (213 USA tootlevas toostuses hdivatud naist) leiab, et kodutéddele kuluv aeg ei ole negatiivses
seoses todpanuse intensiivsusega téokohal. Hersch (2009) leiab USA andmetel, et kodutéodele kuluva aja
negatiivne seos palkadega esineb kdigil ametialadel. Kui kodused t66d vahendavad inimese vdimet
panustada t6ol, siis peaks erinevatel ametitel koduste to6de mdju olema erinev, sest ametid erinevad
oluliselt ndutava t6dpanuse poolest. Sellele tuginedes vaidab ta, et kodutédde ja palga seos ei ole

selgitatav labi kodutoode tegijate madalama to6panuse.

Bryan ja Sevilla Sanz (2007) on koduste to6de modju soolisele palgalohele pdhjalikumalt uurinud
Suurbritannia 1992-2004. a andmete pdhjal. Hindamisel leiti, et kodustele toodele kulutatud tundide arv
selgitab soolist palgalhet markimisvaarselt, kuid mojutab ainult abielus naiste palka. Vallaliste to6tajate
ja abielus meeste korral kodustel t66del palgale mdju ei ole. V3ib arvata, et koduste toimetuste ja palkade
vahelist seost pdhjustavad tegurid on lisaks tegelikule kodutoddele kuluvale ajale ilmselt ka koduste
tegevuste laad ja ajastamine (nt abikaasade korral t66jaotuse kooskGlastamine, ajastuse siinkroonimine
abikaasaga). Erinevalt meestest spetsialiseeruvad abielunaised rutiinsetele ja ajamahukatele

majapidamistéédele (nt koristamine, toiduvalmistamine, pesu pesemine, sisseostude tegemine), mis on

 Madalama tootlikkuse all ei peeta silmas seda, kui naine to6tab osaajaga ja tema poolt tehtava t66 summaarne
maht on vdiksem.
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igapdevaselt nii flusiliselt kui vaimselt pingutust vajavad ja mida tehakse aegadel, mil need vdivad
kattuda t6oturul tehtava to6dajaga — just see vdib olla abielunaiste palka mdjutav asjaolu. Abielus mehed
teevad koduseid toid vdiksemas ulatuses ja neid tegevusi (nt aiatééd, remonditodd) on voimalik
planeerida toovélisele ajale voi puhkepaevadele, mil oht nende t66ajaga kattumiseks on vaike (Bryan ja
Sevilla Sanz 2007). Samas ei leidnud Bryan ja Sevilla Sanz (2007) t6estust, et koduste t66de mdju soolisele
palgalGhele oleks seotud laste olemasoluga. Bonke et al (2005) uuringu tulemused Taani andmetel
kinnitavad samuti, et kodutdédde ajastus on olulisem kui summaarne nendeks kuluv aeg: kui kodutoid
tehakse to66paeva alguse ja IGpuga piirnevatel aegadel, on negatiivne md&ju palkadele tugev. Ka Hersch

(2009) leiab, et oluline mdju on neil kodutdddel, mida tehakse toopadevadel.

Kokkuvottes on ka empiirikas kinnitust leidnud teoreetilised seisukohad, et naiste katkestused
toojoupakkumises, lihem t66tamise aeg ning vdiksem to6panus pdhjustavad soolist palgaerinevust, kuna
nende tottu akumuleerub t6dkogemus ja seega ka inimkapital aeglasemalt ning t6otaja tootlikkus
tookohal on vaiksem. 20. sajandi jooksul on aga toimunud mitmeid tehnoloogilisi ning institutsionaalseid
muutuseid, mis on vGimaldanud naiste t66jous osalemist suurendada ja suurendada ka té6panust ning
seda just koduste kohustuste vahenemise arvel. Seega voib eeldada, et ka staazZikatkestused ja kodutéode
tegemine pdhjustavad palgalohet endisest vdahemal maaral. Turumajandusel pdhinevates riikides on

eelkodige kasitletud jargmiste muutuste moju:

1. Rinnapiimaasendajate kasutuselevott ja meditsiini areng 20. sajandi esimesel poolel,

2. Kodutehnika areng 20. sajandi teisel poolel,

3. Regulatsioonid ja praktikad, mis puudutavad t60 ja pereelu sidusust, lastehoiu vdimalusi ning teisi
sotsiaalseid Gigusi, mangivad labi naiste t00jous osalemise, ametivalikute ning hdivemustrite

suurt rolli soolise palgal&he kujunemisel (ILO 2009).

Ulalloetletud arengud on vdimaldanud naistel teha vihem ja lihemaid karjarikatkestusi* ning teinud
vOrdsemaks naiste tookogemuse pikkuse meestega labi vdimaluse olla tédandja soovide suhtes
paindlikumad ja suurendada t6dpanust vahenenud koduste kohustuste arvelt. Samuti on nimetatud
tegurid panustanud koduste soorollide vérdsustumisele, suurendades naiste mobiilsust liikumiseks
erinevate téokohtade vahel, muutes nende t66jou pakkumise tundlikumaks pakutava palgataseme suhtes
ning andes aluse paremateks td0sobitusteks. Kdik need asjaolud mangivad meeste ja naiste

palgaerinevuste kujunemisel olulist rolli.

1. Rinnapiimaasendajate kasutuselevétt ja meditsiini areng

** sellele on kaasa aidanud ka I33neriikides 20. sajandi teisel poolel aset leidnud fertiilsuse langev trend.
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Tohusa rinnapiima asendaja kasutuselevott, paranenud meditsiiniteadmised ning slinnituspraktikad on
(tehnoloogilised) arengud, mis on véimaldanud naistel oma t66j6us osalemist suurendada. Rinnapiima
asendaja vdimaldab naistel slinnituse jargselt kiiremini t66le asuda. Muutused meditsiinialastes
teadmistes ja sitinnitusabis on vdahendanud naiste ja laste slinnitusjargset suremust, vahendanud naiste

rasedusest tulenevate tookatkestuste arvu labi edukate siindide osakaalu tdusu.

Nende arengute moju laste kasvatamisele ja nende eest hoolitsemisele kuluva aja vdahendamisele uurisid
Albanesi ja Olivetti (2007). Loetletud muutused osutusid USA abielunaiste t66joupakkumise kasvu

pohiliseks toukejGuks aastatel 1920-1950 (eelkdige noorte abielunaiste korral).

2. Kodutehnika areng

Mitmesugused tehnoloogilised arengud on véimaldanud naistel koduste kohustuste arvelt t66jous
osalemist suurendada — nii tdiendavate to66tundide kui suurema té6panuse naol. Greenwood et al. (2005)
kasitleb kodumajapidamises aja jooksul kasutusele tulnud tehnikat, mis on vdimaldanud naistel aina
vahem aega kodustele toodele kulutada. Eelmise sajandi tehnoloogiline areng on aina kadttesaadavama
hinnaga toonud kodudesse kasutusele arvukalt abijdudu, alustades elektri, kanalisatsiooni ja keskkiitte
levikust kuni kilmkappide, tolmuimejate, elektriliste triikraudade, &mblusmasinate, pesumasinate,
kuivatite jm selliseni. On mitmeid teooriaid, mis selgitavad samas, miks tehnoloogia areng ei ole
vahendanud naiste tookoormust. Enne tehnoloogia arengut tehti suures osas majapidamistes koduseid
toid mitmekesi ning kasutati valist abi to6de tegemisel. Tehnoloogia areng on véimaldanud vahendada
majapidamises teenijate ning vélise t66jOu (nt pesunaiste) teenuseid (Cowan 1983, viidatud Ramey 2008
kaudu). Teine selgitus seondub suurenenud néudlusega puhtuse ning tervislikuma toidu jargi ning sellest
tuleneva tdiendava ndudlusega koduste toode jarele. Mokyr (2000, viidatud Ramey 2008 kaudu) naitab,
et puhtuse standardid kasvasid elektrithenduse levimisega. Seda, et naiste kodustele té6dele kuluv aeg
on vahenenud eelmisel sajandil, tuleb valja ajakasutusuuringutest (Ramey 2008). Samas nditab Ramey
(2008), et USA-s vdahenes naiste poolt kodustele téédele kulutatav aeg perioodil 1900-1965a 6 tunni vorra
nadalas ja 1965-2005a veel 12 tunni vorra nadalas, samas kasvas meeste kodustele téddele kuluv aeg 13
tunni vorra mdlema perioodi jooksul kokku. Kuigi kogumahus koduste t66éde maht ei ole oluliselt

langenud, on siiski oluliselt muutunud sooline spetsialiseerumine kodustele téodele.

Greenwood et al. (2005) pdustitavad diinaamilise (ldise tasakaalu mudeli, mis pdhineb Beckeri
majapidamise sisest todjaotust kasitleval kontseptsioonil (1965, ,,A Theory of the Allocation of Time”).

Mudeli kohaselt otsustatakse kodutehnika ostud ning naise tooturule minek kogu majapidamises
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iihiselt.?> Otsuse tegemisel vGetakse arvesse kaks omavahel seotud asjaolu: kodutehnika hind ajas langeb
ja naiste-meeste keskmise palga vahe on kahanev (naiste palkade suhteliselt suurem tGus meestega
vorreldes). Simulatsioonide tulemuseks saadi, et kodutehnika suhteline hinnalangus on pdhjustanud
naiste kodutéodeks kuluva aja vahenemise ning see asjaolu selgitab tle 50% abielus olevate USA naiste
t00jous osalemise maara kasvust perioodil 1900 kuni 1980.%° Ulejddnud osa naiste t66jduturule mineku
otsustes madras soolise palgaldhe kahanemine — naiste to0panuse vadartustamise kasv ajendas naisi
rohkem t66le minema. De la Rica et al. (2008) uuris ka vastupidist seost Hispaanias elavate paaride seas
2002-2003. a. Leiti, et kui sooline palgaléhe suureneb kiimne protsendipunkti vorra, suurendab see naise
poolt tehtavate koduste t66de osa 0,45 protsendipunkti vérra (mehe koduste t66de osa arvelt). See

naditab, et palgalohe kasvades sliveneb ka sooline spetsialiseerumine majapidamistéddele.

Kuigi kodutehnika on osa naiste koduseid kohustusi lihtsustanud, on meeste ja naiste koduste toode
jaotus jatkuvalt ebavbrdne, mistdttu saavad mehed to6turul rohkem panustada. Rohkem tootunde
tootavad mehed saavad absoluutnumbrites suuremat palka, kuid kuvand, et naised ei saa laste ja koduste
toode t6ttu sama hasti todle plihenduda, voib pohjustada omakorda naiste madalamat tunnipalka ning

vahendada karjaarivéimalusi (seda efekti kasitletakse peatiikis 2.4).
3. Lastehoiuvdimaluste suurenemine

Lastehoiuteenuste kattesaadavus ja kvaliteet annab emadele véimaluse liihendada t66staazi katkestusi ja
otsustada toolemineku kasuks. Samuti vdimaldavad kvaliteetsed lastehoiuteenused naistel keskenduda
rohkem oma karjaarile, teha pikemaid t66paevi, olla oma td6ajas paindlikumad ning suurendada seelabi
oma tootlikkust.”” Vastavalt Ulalkirjeldatud Erosa et al. (2005) kasitlusele toimub suurim palgakasv
vanusevahemikus 20-40 a, mis on naiste kdige tdendolisem laste saamise aeg, mil laste kasvatamine on
kdige ajamahukam ning seega vdib emade vajadustele vastav lastehoiu korraldus ja kvaliteet vaga oluliselt

mdjutada naiste ja meeste palga erinevust.

Mitmed autorid (nt Hirsch et al. 2009, Heinze ja Wolf 2006) on paranevaid lastehoiuvéimalusi kasitlenud

naiste t06jou mobiilsuse suurendamise kontekstis. Naiste suurem mobiilsus vdimaldab neil valida

> Eelduseks on, et vaadeldavad arengud meeste t66jGupakkumist ehk koduste todde hulka ei mojuta (sest
majapidamistoid teeb vaid naine).

26 Kirjeldatud mudelit testib empiiriliselt Coen-Pirani et al. (2009), kasutades USA 1960 ja 1970 andmeid abielus
naiste kohta. Hinnangud tGendavad Greenwood et al. (2008) hiipoteeside kehtivust: kodutehnika kasutuselevott
selgitab umbes 40% tegelikust abielunaiste t66jous osalemise maara kasvust.

*’ pikemad toéopdevad mdjutavad tootlikkust mitte seeldbi, et tunnipalk kujuneb madalamaks, vaid seetéttu, et
to0staaz akumuleerub kiiremini. Paindlikum t6daeg tOstab tootlikkust nt seeldbi, et aitab valtida tookatkestusi
intensiivsematel perioodidel, kus vajalik on teha pikemaid t66paevi.
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sobivaim tookoht, kuna on véimalik valida suurema hulga té6kohtade vahel. Barth ja Dale-Olsen (2009)
mainivad dra ka voimaliku negatiivse seose: kuna lastehoid on Uldjuhul subsideeritud ja korraldatud
kohaliku omavalitsuse poolt ning seda pakutakse koduvalla territooriumil, leevendab see probleemi ainult
osaliselt. Naiteks Eestis jadb lasteaia ja kooliikka jdudnud laste emade td6joumobiilsust ikkagi mdjutama
asjaolu, et lasteaia vOi paevahoiu vahetamine on keeruline lasteaiakohtade vahesuse ja jarjekordade

tottu.

Traditsiooniliselt on naistel laste kasvatamisel suurem roll kui meestel, sellest erinevusest on vilja
kujunenud soorollid té6de jaotuses — naine keskendub rohkem kodule ja mees td6turule. Beckeri (1981,
1985) teooria kohaselt on selline peresisene todjaotus Ghiskondlikult kasulik. Naised eeldavad haridus- ja
tooelu otsuseid tehes, et laste slindimisel katkeb nende td6kogemus ning arvestavad sellega ka
haridusinvesteeringuid planeerides — on tdestatud, et Uldiselt sooline palgaldhe suureneb iga lapse
siinniga. Seoses suurema koormusega kodus on pistitatud hipotees, et naiste to6panus too6turul on
vOrreldes meestega selle vérra vaiksem. Tehnoloogilised arengud meditsiinis, emapiima asendamisel,
kodutehnika vallas ja vaikelaste hoiu voimaluste kasv on aja jooksul véimaldanud naistel suurendada oma

panust tooturul ja vordsustada koduseid soorolle ning mdjutavad seelabi ka soolist palgalGhet.

2.1.2 Osaajaga too

Suur osa soolist palgalohet analiilsivast empiirilisest kirjandusest on piirdunud vaid taistddajaga tootajate
uurimisega (nt Joy 2003; O’Neill ja O’Neill 2005; Bryan ja Sevilla Sanz 2007; Chatterji et al. 2007, Blau ja
Kahn 2007 jpt). Samas on teada, et osalise todajaga”® tootajate seas on naiste osakaal tunduvalt suurem
kui meestel ning osaajaga tootajate palk on erinevaid mdjutegureid arvesse vdtmata madalam kui

tdiskohal tootades. Need asjaolud mdjutavad ka soolist palgalGhet.

Empiirilised uuringud naitavad, et osalise t66ajaga t00d ei ole sooliselt vérdselt jaotunud — naised on
tugevalt Uleesindatud osalise t60ajaga ja ajutistel toddel (Altonji 1999; Cuesta ja Carcedo 2008). EL-27
riikides oli 2000. aastal osalise td0ajaga t00tavate naiste osakaal kdigi naistootajate seas keskmiselt 28,7%
hdivatutest ning osaajaga meeste osakaal kdigi meestdodtajate seas 5,9%, 2007. aastaks olid vastavad
osakaalud téusnud: 30,7% ja 6,9%. Riigiti on need naitajad Usnagi erinevad, kuid mitte liheski Euroopa
riigis ei Uleta osaajaga to6tavate meeste osakaal naiste osakaalu (Ramb 2008). Sama olukord ilmneb Boeri
ja van Ours (2008) OECD 1999 ja 2006. a andmetel p&hinevas Ulevaates osaajaga to6tajate soolistest

osakaaludest erinevates riikides lile maailma. Ka Eestis on naiste hulgas osaajaga tooOtajate osakaal

28 Osaajaga t60 definitsioon varieerub teatud maaral riikide ja uuringute IGikes, tllpiliselt vaadeldakse osaajaga
toona sellist t66d, mida tehakse vahem kui 35 v&i 30 tundi nadalas, kuid monedel juhtudel Iahtutakse ka tootaja
enesemaaratlusest. Naiteks Eesti TO0jou-uuringus loetakse osaajaga tootajateks need, kes nddalas tootavad alla 35
tunni, v.a seadusega ettendhtud juhud, kus vahem kui 35-tunnine toonaddal loetakse tdisajaga t6oks.
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kdrgem kui meeste hulgas, jaddes Euroopa keskmisest siiski oluliselt vdiksemaks: 2008. aastal oli

naistdotajate hulgas osaajaga tootajate osakaal 10,4%, meeste vastav osakaal oli 4,1%.

Kas osalise t66aja suurem levik suurendab véi vdhendab soolist palgal6het, on keeruline puhtteoreetiliste
seoste pdhjal a priori elda. Uhest kiiljest vdimaldab osalise td6ajaga tddde levik naistel perekondlike
kohustuste kérvalt rohkem osaleda to6turul. Osalise t66aja vOimalus tahendab, et naised ei pea nende
kohustuste tditmiseks taielikult tooturult lahkuma. SeetGttu on tooOstaaZzi katkestused harvemad ja
lihemad, seega on ka tookogemus pikem ja tootlikkus kdrgem. Seega peaks osaajaga t66 suurema leviku
korral pikenema naiste keskmine to0staazi pikkus, suurenema tootlikkus ning seeldbi vahenema sooline
palgalShe. Teisalt aga tuleb arvestada, et osalise td6aja levik vdimaldab to6turule siseneda naistel, kes
osaajaga tootamise voimaluse puudumisel olnuks tooturult eemal. Kui nende toostaaz on liihike,

|lihendab see statistiliselt naiste keskmist tokogemust ning alandab ka keskmist palka.

Osalise to0ajaga t60 levik naiste seas viib olulisele to6tundide arvu erinevusele meeste ja naiste vahel
ning sellest tulenevalt ka tootasu erinevusele. Enamgi veel, isegi tunnipalku vorreldes tundub, et osalise
t00ajaga tootajate palk on madalam (Plantenga 2006). Kuna osaajaga t60 kipub olema madalamalt
tasustatud kui tdiskohaga t66 ning naised on osaajaga tookohtadel tugevasti (ileesindatud, siis tldjuhul
osaajaga tootamine suurendab keskmist palgalGhet. Lisaks kipuvad naised osalise t66ajaga to6tama just

neil majanduse tegevusaladel, kuhu on koondunud madalama palgatasemega t66d. (Altonji 1999)

Majandusteooria annab ka arvukalt péhjendusi osaajaga ja tdistoo6ajaga tootajate tunnipalkade
erinevusele, mis kujuneb tootajate eelistuste, oskuste erinevuste ja tddandja eelistuste koosmdjul.
Tooandja poolelt mangib osaajaga t66taja palgataseme maaramisel rolli tootlikkuse ebatlihtlane seos
to0aja pikkusega: liiga lihikese to6aja korral sisseelamise efekt? (start-up effect) voi liiga pika tooaja
korral vasimuse efekt>® (fatigue effect) (Barzel 1973, Moffitt 1984, Tummers and Woittiez 1991 |3bi
O’Dorchai 2008 ja Wolf 2002). Osaajaga tootajate palk voib olla madalam ka seetéttu, et iga tootajaga
kaasnevad té6andjale teatud plsikulud (administratiivsed voi t66suhte loomise ja I6petamisega seotud
kulud), mis ei soltu sellest, kas tegu on osa- vOi tdisajaga to0tajaga. Kuna osaajaga to6taja t66 maht on
aga vaiksem, on ta t66andja jaoks kokkuvottes keskmiselt kulukam, mistGottu ka talle pakutav palk on

vaiksem (O’Dorchai et al. 2007).

» ToOtaja vajab toGpdeva alguses teatud aega toosse sisseelamiseks, mistdttu tema esimesed td6tunnid on
madalama tootlikkusega ja seega ka madalamalt tasustatud. Liiga lihikese t66aja jooksul ei pruugigi tootaja toosse
sisse elada, maksimaalselt keskenduda.

30 Tootaja tootlikkus ja seega ka palgatase hakkab teatud tundide arvust vasimuse tdttu langema.
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O’Neill ja O’Neill (2005) leidis USA andmetel, et kogu tddelu jooksuI31 osaajaga tootatud nadalate arv on
negatiivses korrelatsioonis nii naiste kui meeste aastapalgaga, kuid meeste jaoks on osaajaga t66tamise
moju oluliselt suurem. Samas to6tasid naised kogu tootatud nadalatest 14% osalise to6ajaga, kuid mehed
vaid 5%. (O’Neill ja O’Neill 2005) Seega kuigi osaajaga t00 md&jutab meeste tasusid suuremal maaral, siis
samal ajal to6tab vaga vahe mehi osalise ajaga, mistdttu kogumdju on vidike. Naiste jaoks on mdju suurus

kull vaiksem, aga ulatuslikuma osa-ajaga t66 kasutamise tottu laiemale hulgale mdjuv.

Kunze (2000) kohaselt on tdisajaga tootajate keskmine sooline palgalohe 10-20% vaiksem kui osaajaga
tootajatel. Sooline palgal6he Suurbritannia tdisajaga tootajate seas on kiill kahanenud, kuid osalise
toOajaga meeste ja naiste palgaerinevused on kasvanud. See trend viitab osaajaga toode
polariseerumisele madalamalt tasustatud ametitel (Gregory ja Connolly 2007). Veelgi murettekitavam oli
Gregory ja Connolly (2007) jaoks Suurbritannia andmetel ilmnenud asjaolu, et osaajaga t66le asudes
kogevad ametialase positsiooni ja palga langust emad, kes on varem tootanud korgel tasemel
professionaalsetel ja hasti tasustatud téokohtadel. Paljud osalise td0ajaga madalalt tasustatud naised on

varem kdrgema (palga)tasemega t66d teinud.

Kuigi osalise t66aja abil on naistel voimalik Ghildada t60- ja pereelu, on osaajaga t66 levik andnud ka
touke uutele soolise diskrimineerimise vormidele ning saanud naisté6tajate jaoks takistuseks kvaliteetse
ja stabiilse t66 saamisel (Cuesta ja Carcedo 2008). Ka mehed, kes on perega seotud pdhjustel osalise
tooajaga tootamise kasuks otsustanud, voivad tooturul kogeda diskrimineerimist voi sattuda kehvemasse
olukorda vorreldes tdistd0ajaga tootavate meestega, kuid et naised on osaajaga tootajate seas tugevalt
Uleesindatud, on osaajaga to0tavate meeste roll soolhe kontekstis vdike. Osalise td0ajaga todtajad ei
pruugi saada piisavalt to0alast ja sotsiaalset toetust ja koolitust (vorreldes tdiskohaga tootajatega), mis
viib nende madalama tootlikkuseni. See seab osaajaga tootajatele olulised karjdaripiirangud, eeskatt
ligipddsu osas korgelt tasustatud juhtivatele kohtadele (Altonji 1999). Diskrimineerimist kasitleme

Iahemalt peatiikis 2.2.

Samuti vdivad osaajaga tootajad olla kehvemas olukorras tulenevalt institutsionaalsetest teguritest
konkreetses piirkonnas voi riigis — naiteks vdivad osaajaga tootajad olla vahem hdlmatud kollektiivsete
lepingutega (kollektiivsete labirdakimiste moju soolisele palgalGhele késitletakse peatiikis 2.2.4)
(O’Dorchai 2008). Seetdttu voib osalise todajaga toddele koondumine seada naised t66turul olukorda, kui
osaajaga toodega kaasnevad madalad palgad ja vdahem lisasoodustusi, madal t66staaZ, koolituse
puudumine, vaiksemad vdimalused saada edutatud ning kdrgem risk t66joust valja langeda — lihidalt

naised on enam esindatud madala kvaliteediga toddel. Selle tulemusena on osaline t66aeg emade jaoks

*! alates 22. eluaastast
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muutunud vahem atraktiivseks téovormiks, mis selgitab ka asjaolu, et mdnes riigis on taistooajaga

tootamine jatkuvalt eelistatuim valik naistele, kes tahavad t66turule jaada (Cuesta ja Carcedo 2008).

Seega vOib osaajaga t66 olla nii soolist palgalohet vahendav kui ka selle pisimisele kaasaaitav tegur.

Soolise palgaldhe ja tldisemalt paindlike toovormide seost on kasitletud ka to6korralduse peatiikis 2.4.2.

2.1.3 Haridus ja karjaari algus

Inimkapitali teooria kohaselt on naiste ja meeste erinevas mahus tehtud inimkapitali investeeringud
soolise palgalohe tekkimise alus ning (formaal-)hariduse omandamine moodustab olulise osa
inimkapitalist. Samas ei ole soolised erinevused hariduses Blau ja Kahn (2007) kohaselt kunagi aidanud

selgitada eriti suurt osa soolisest palgaldhest.

Moned autorid on leidnud, et té6tajate enne toole asumist omandatud haridustaseme seos soolise
palgaléhega on negatiivne — korgemalt haritute seas on meeste ja naiste palgad sarnasemad kui
madalama haridustasemega t66tajate korral (Gunderson 2006). Ka Kunze (2000) jareldab erinevate USA,
Kanada ja OECD riikide kohta avaldatud empiiriliste uuringute tulemuste p&hjal, et haridus ja keskmine
sooline palgalGhe on negatiivses seoses. Samas ei kehti see seos alati ja igal pool. Naiteks oli Euroopa
Komisjoni andmetel 2007. a sooline palgaldhe EL-is korghariduse omandanute seas 30% ning

keskhariduse IGpetanute seas 13% (Chubb et al. 2008).

Ka Olivetti ja Petrongolo (2005) toovad USA ja Euroopa riikide keskmist soolist palga- ja hdivelGhe ning
hariduse seost uurides vélja erineva suunaga seosed. Enamikes riikides on soolise palgaerinevuse seos
haridustasemega konstantne voi kasvab vdahesel maaral haridustaseme tdusuga, kuid lirimaal ja neljas
Louna-Euroopa riigis on see seos negatiivne. Samas kui vaadelda kbrge ja madala haridustasemega
tootajaid eraldi, on sooline palgaldhe madala haridustasemega t66tajate seas Louna-Euroopa riikides
samal tasemel kui Ulejadanud Euroopas. Korgema haridustasemega tdotajate korral aga on sooline
palgalShe oluliselt vaiksem. Et aga kdrgema haridusega tootajaskonna osakaal on Lduna-Euroopa riikides
suhteliselt suur,32 mojutab see kogu tootajaskonna palgalohet (Olivetti ja Petrongolo 2005). Ka kogu
maailma riike vaadeldes ei saa haridustaseme rolli soolise palgaldhe kujunemisel Gheselt maarata —
korgemalt haritud tootajate seas ei pruugi alati olla madalam palgaerinevus, esineb ka vastupidiseid
juhte. Naiteks Suurbritannias ja Hollandis kasvab sooline palgaldhe haridustaseme kasvades, eriti

kolmanda taseme alumise astme>> hariduse korral. (Chubb et al. 2008)

32 Autor viitab siin asjaolule, et tegu vGib olla naiste positiivse selektsiooniga hdivesse — tddle asuvad vaid kdrgema
haridusega ehk eeldatavalt tootlikumad ja seetdttu kdrgemat palka saavad naised.

** Eestis on sellele tasemele vastav haridus bakalaureusedpe ja rakenduskdrgharidus, aga ka mdned muud. Vt
tdpsemalt Rahvusvaheline Ghtne hariduse liigitus www.stat.ee
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Kuigi enamik soolise palgaldhe uurijaid kaasavad andmete olemasolul palgaerinevuse regressioonide
hindamisse mingi haridust kirjeldava naitaja, on suhteliselt vahesed otseselt kasitlenud ka dpitud eriala
rolli meeste-naiste palgalohe kujunemisel. Varasemad sellistest uuringutest keskenduvad USA andmetele
(Ulevaate autoritest annab Napari 2006). Olemasolevad empiirilised tulemusednéitavad, et eriala mojutab
soolist palgalShet oluliselt, selgitades 10-30% kogu palgalGhest (soOltuvalt kasutatud haridust
kirjeldavatest muutujatest) (Napari 2006). Omandatud eriala vGimalikule rollile soolise palgaerinevuse
kujunemisel viitavad jargmised asjaolud. Eksisteerivad olulised erinevused erinevat eriala Gppinute
hilisemates palkades (nt tehnoloogia-alase hariduse omandanute keskmine palk on kdrgem kui
humanitaariat ja kunsti dppinutel), on teada, et erialavalikutes eksisteerib teatud sooline segregatsioon —
naised ja mehed koonduvad Gppima erinevaid valdkondi (naiteks mehed eelistavad omandada pigem
tehnilisi teadmisi ning naised on ,lleesindatud” sotsiaalteaduste, hariduse ja humanitaaria-kunstide

erialadel).

Erialavaliku olulisust palgaerinevuse kujunemisel on seatud ka kahtluse alla. USA &sja kolledzi I6petanute
(1993-94) kohta ilmnes, et soolist palgaerinevust mdjutavad rohkem t66turu tegurid kui arvukad
akadeemilist tausta kirjeldavad muu‘cujad34 (Joy 2003). Noorte erialavalikud ei mdjuta soolist palgalGhet
enam oluliselt vorreldes varasemate uuringute tulemustega, kus eriala valik selgitas 40-50% IGhest, niitd
aga vaid alla 10%. Pohjuseks oletatakse erialavalikute vahelise soolise segregatsiooni vdga olulist
kahanemist viimase 20 aasta jooksul — naiste haridusvalikud pole enam meeste valikutest niivord
erinevad. Samas leiti, et ametite segregatsiooni mdju soolisele palgalGhele on viike, tegevusala ja sektori
madju aga markimisvdarne. Samuti méjutab soolist palgal6het kogutud ainepunktide arv (total credits),
kuid mdju ulatus on suhteliselt vadike. P&hjuseks vdib arvata naiste-meeste varasemast vordsema

omandatud haridustaseme — aina rohkem naisi omandab k&rgharidust.

Machin ja Puhani (2003) leidsid, et Suurbritannia ja Saksamaa Ulikoolildpetanute erialavalikud md&jutasid
nende seas soolist palgalShet olulisel maaral, selgitades 15% soolisest palgalGhest Saksamaal ja 8%
Suurbritannias (1996 aastal). Opitud eriala on soolise palgaldhe kontekstis kasitlenud ka Napari (2006),
saades tulemuseks, et Soome tdistéoajaga valgekraedest tootmissektori tootajate erialavalik tlikoolis oli
soolise palgaldhe allikaks {ile 30% ulatuses nii todelu alustajate kui ka suurema kogemusega tooOtajate
korral. Seega soovitab Napari (2006) saadud tulemustele tuginedes (he soolise palgaléhe viahendamise
meetmena suunata rohkem naisi dppima seni meeste poolt domineeritud erialadele ja vastupidi.
Empiirilistes hinnangutes Gpitud eriala md&ju kohta soolisele palgalohele mangib rolli ka kasutatavate
erialade detailsuse aste — mida detailsemat erialade jaotust kasutada, seda suurem on neist tulenev

selgitatud palgaldhe osakaal.

* Meeste vahelised erinevused haridusmuutujate tasuvuses on palju vdiksemad kui naiste puhul. Samas

tooturumuutujate moju palgale on just meeste seas palju varieeruvam kui naiste seas. (Joy 2003)
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Hariduse ja soolise palgaldhe seos on séltuv vanusest — nooremate tootajate seas, kelle té6kogemus on
veel lihike, peaks omandatud haridus mangima suuremat rolli kui juba kogenud t66tajaskonna hulgas,

kelle inimkapitali kujundamisel on suur osakaal ka muudel teguritel.

Samas on leitud, et juba todelu alguses on naiste keskmine palk madalam kui meestel. Siiski on sooline
palgalhe vaiksem nooremasse vanuseriihma kuulujate seas — mida vanemaid to6tajaid omavahel
vOrrelda, seda suurem on sooline palgaléhe (Kunze 2000; Gunderson 2006). Nii Weichselbaumer ja
Winter-Ebmer (2005) poolt kogu soolist palgalGhet kasitleva empiirilise kirjanduse kui USA kirjandusele
keskendunud Stanley ja Jarrell'i (1998) poolt Iabi viidud metaregressioonide tulemused kinnitavad, et
tooturule sisenejate vahel on sooline palgaldhe vaiksem kui kogu tootajaskonna korral. Ka enamikus
Euroopa riikides on tdoturule sisenejate seas sooline palgalohe suhteliselt vaike (Plantenga ja Remery
2006). Suurbritannia sooline palgalhe on to6elu alustajate seas nullildhedane, kuid 10 aastat hiljem on
naiste ja meeste palkade vahel iile 28%-line® erinevus, millest suurem osa jaab selgitamata (Manning ja

Swaffield 2005).

Ladne-Saksamaal Gpipoisi koolituse labinud noorte tootajate seas ilmnes (1975-1990) kohe parast oma
esimesele tookohale asumist suur keskmine sooline palgaldhe — umbes 25% — ning see jaab kogu varase
karjaari jooksul samale tasemele®® (Kunze 2005). Pool sellest palkade erinevusest on p&hjustatud
soolistest erinevustest ametialases kvalifikatsioonis ning 10% ulatuses tuleneb erinevustest algses
inimkapitalis. Sarnaselt USA kolledzZildpetanutega tundub, et pdhilised erinevused palgas tulenevad
soolisest segregatsioonist ametite vahel. Uuritavad naised ja mehed on labinud dpipoisikoolituse vaga
erinevatel erialadel ning asuvad t66le samuti vaga erinevatele ametikohtadele. Ametialane mobiilsus on
nende seas suhteliselt madal ning seetSttu kujuneb 16-aastaselt valitud ametialane kvalifikatsioon

maaravaks teguriks tulevases palgaproﬁilis.37

Algne sooline palgal6he, mida kasiteltakse t66elu alguses, on tegelikult juba md&jutatud varasemast kooli
korvalt tehtud toodest, sest paljude noorte t66elu algab tegelikult juba enne haridustee I6ppu. USAs
tootab peaaegu iga teine teismeline, seega suur enamus elanikkonnast saavad kogemusi t66turul enne
tdisealiseks saamist (Besen-Cassino 2008). Besen-Cassino (2008) kasitleb soolist palgaléhet USA

teismeliste seas 1997. aastal ning leiab, et 12-13-aastaste vahel veel soolist palgaerinevust ei eksisteeri,

*> Artiklis on palgaldhe viljendatud palkade logaritmide erinevusena, mis on 25.

* Andmetest on ndha, et naised, kes jadvad tooturule ja ei katkesta karjdari, on positiivselt valitud — kérgema
tootlikkusega ja seega ka palgaga naised valivad tootamise. Dekomponeerimise laiendamine karjaari
katkestanutega (st arvestatakse mittejuhuslikku valimi valikut) jatab aga selgitatud soolise palgalohe osa praktiliselt
samaks.

%7 samas vBivad need tulemused olla erilised ning mitte kdige paremini vorreldavad teiste riikidega, kuivord Saksa-
maa Opipoisi koolituse raames toimub kutsehariduse omandamine valdavalt t66kohal, mitte peamiselt koolitus-
asutuses loengutes nagu Gldjuhul kutseharidussiisteemis tavaks.
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kuid juba 14 aasta vanusest alates on tlidrukute ja poiste palgad erinevad. Tiidrukud teenivad peaaegu
13% vahem kui poisid. Palgaerinevus noorte tooturul (early labour market) on selgitatud valdavalt
ametialaste teguritega: millist tllipi t60d teevad poisid ja millist tidrukud. Inimkapitali kirjeldavad
tegurid, mis tavaliselt on soolise palgalohe pdhjustajana empiirilistes uuringutes oluliseks osutunud (nt
haridus, t66kogemus, oskused, kodused kohustused, lapsehoolduse vGimalused jms), noorte tootajate
seas soolist palgalohet selgitada ei aita. Kill aga suurendavad noorte palgaléhet oluliselt demograafilised
muutujad nagu rass, vanus ja sotsiaalmajanduslik olukord.*® Vaatamata k&ikvimalike selgitavate tegurite
arvesse votmisele soolise palgaerinevuse hindamisel, sh té6tundide arv ja t60 iseloom, jadb 71% soolisest
palgalGhest siiski selgitamata. 10% palgaerinevusest teismeliste tootajate seast tuleneb tldrukute
korgemast koondumisest vabakutselistele (freelance) toodele — vanuses 14-15 kipuvad tldrukud
kontsentreeruma vabakutselistele toddele (nt laste hoidmine) ning poisid t6otaja-tilpi toodele
(regulaarsema toograafiku ja tasuga t66d kaubanduses, kiirtoidukohtades). See vihjab asjaolule, et
teismelised votavad traditsioonilised todrollid omaks juba vdga varakult to6elu alguses. (Besen-Cassino

2008)

Nii teoreetilistes kasitlustes kui empiirilistes uuringutes on valdavalt leitud, et haridus méangib olulist rolli
hilisema palga kujunemisel. Kui mehed ja naised teevad erinevaid haridusvalikuid, mdjutab see ka soolist
palgalGhet. Empiiriline kirjandus nditab, et erinevates riikides on see seos olnud erineva ulatusega ning ka
erisuunaline. Erialavalikute erinevustel on soolise palgalhe kontekstis leitud olevat oluline roll, mis kdll
erinevates riikides on olnud erineva ulatusega, kuid aja jooksul on valikute Uhtlustumise tulemusena
erialavalikute mdju ulatus kahanenud. Opitud erialade sooline segregatsioon mangib rolli ka vertikaalse ja
horisontaalse soolise segregatsiooni tekkeks to6turul (segregatsiooni kasitletakse p&hjalikumalt peatiikis
2.3). Noorte, asja toodellu astunud tootajate seas soolise palgalohe kujunemisel peaks hariduse
omandamine mangima olulist rolli seoses liihikese voi olematu téokogemusega. Samas on vaga palju
noori, kes to6elu alustavad juba keskhariduse ja kdrghariduse omandamise ajal. Empiirilised uuringud on

andnud vastuolulisi tulemusi soolise palgalohe olemasolu ja ulatuse kohta erinevate riikide noorte seas.

Kaesolevas peatlikis kirjeldatud inimkapitali teooriast lahtuvad késitlused naitasid, kuidas meeste ja naiste
erinev inimkapital viib erinevuseni nende tootlikkuses, mis omakorda pdhjustab soolist palgaléhet.
Teooriad p&hinevad eeldusel, et naine on see, kes spetsialiseerub rohkem laste kasvatamisele voi
kodustele toodele. See on aga ainult teoorias tehtav eeldus, mitte vaide, et selline olukord alati ja igal
pool esineb véi peaks esinema. Vastupidi, inimkapitali teooria loogiline jareldus on, et kui see eeldus
muutub, naiteks mingil pdhjusel laste saamisega seotud staaZikatkestused vdi kodused kohustused

jagunevad endisest vordsemalt meeste ja naiste vahel, vaheneks ka sooline palgaldhe.

38 . . . . . ~ .
Majapidamise suhteline sissetulek vorrelduna kohaliku vaesustasemega.
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Samas nagime empiiriliste uuringute tulemustest ka seda, et nditeks osaajaga t66 vOib negatiivselt
mdojutada pigem meeste kui naiste palka, samuti ilmnesid soolised erinevused ka koduste t66de mdjus
palgale. Seega on ilmne, et sooline palgalGhe ei ole seotud ainult sellega, et meeste ja naiste tunnused on
erinevad, vaid neid tunnuseid ka vaartustatakse tooturul erinevalt. Seda kasitleme allpool, soolisest

diskrimineerimisest radkivas peatikis.

2.2 Sooline diskrimineerimine

Arvukad empiirilised soolist palgaldhet kasitlevad uuringud, milles vorreldakse sama haridusliku tausta,
tookogemuse ning isikuomadustega, sarnastel ametikohtadel to6tavaid naisi ja mehi, saavad jatkuvalt
tulemuseks, et naiste ja meeste palk on erinev hoolimata kdigi vaadeldavate tootlikkusega seotud
tunnuste arvessevdtmisest. Erinevate teguritega selgitamata palgaerinevust meeste ja naiste vahel
peetakse soolise diskrimineerimise tulemuseks. Samas voib selle pdhjuseks olla ka asjaolu, et leidub
selgitavaid tegureid, mida ei ole suudetud piisava tapsusega moota v6i mida ei ole veel arvesse osatud

votta.

Diskrimineerimine vdib mdjutada naiste positsiooni t66turul, segregatsiooni hariduses ja to6turul ning
palgaldohet. Sooline diskrimineerimine valjendub situatsioonina, kus Uhte inimest koheldakse soo, rassi,
rahvuse, vanuse vm taolisest tulenevalt erinevalt. To6turul voib see viia naiteks olukorrani, kus vordse
tootlikkusega naised ja mehed saavad erinevat palka v6i kus varbamine vordsete oskuste ja kogemustega

tootajate vahel s6ltub soost.

Diskrimineerimist tooturul on majandusteoorias kasitletud peamiselt kaheti: eelistustepdhine
diskrimineerimine ja statistiline diskrimineerimine (Altonji 1999). Kaesolevas peatiikis kirjeldatakse neid
lahenemisi sooliste erinevuste kontekstist. Vaadatakse informatsiooni ebatdielikkusest tulenevad
moraaliriski ja kahjuliku valiku probleemening statistilist diskrimineerimist. Kasitletakse ka Robinsoni
monopsonistikku diskrimineerimist ja diskrimineerimise seost konkurentsi tasemega kauba- vGi

teenuseturul, sh regionaalsest aspektist.

2.2.1 Eelistustel pohinev diskrimineerimine

Diskrimineerimise majandusteoreetilise kasitluse alustala on Beckeri 1971. a eelistustel pdhineva (taste
based) diskrimineerimise teooria. Diskrimineerimine on kaitumine, mille korral personaalsetest
eelistustes tulenevalt ei meeldi td6andjale mingisse gruppi kuuluvaid inimesi, nditeks naisi, t6ole votta voi
teiste sama tootlikkusega tootajatega vordset palka maksta. Diskrimineerimine toob tédandjatele
tdiendavaid kulusid kaasa kahel moel. Juhul kui naisi diskrimineerivad t66andjad varbavad naise,
maksavad nad lisaks t66j6ukulule ka madalama rahulolu (disutility) hinda, mis tuleneb asjaolust, et neile

ei meeldi naisi varvata. Alternatiivse stsenaariumi korral votavad nad todle vahem naisi kui oleks
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optimaalne, mille tulemusena to6tab neil rohkem samade oskustega mehi. See viib olukorrani, kus naistel
on raskem t60d leida, mistottu nad on ndus asuma té6le madalama pakutava palgaga (Black ja Brainerd
2004; Altonji 1999). Todandja, kes saaks tooturul samasuguse kvalifikatsiooniga naise palgata odava
hinnaga aga palkab mehe ning maksab selle eest kdrgemat hinda, kaotab majanduslikult
mittediskrimineeriva t66andjaga vorreldes. Seega on ettevottele majanduslikust seisukohast kahjulik
pelgalt eelistustel pohinevalt ainult mehi vbi naisi palgata, kuna see vahendab téootsijate ringi, keda

varvata, mis viib omakorda palgad iles (Jencks 1994).

Eelistustepdhisest diskrimineerimisest raakides peetakse soolise palgaldhe kontekstis enamasti silmas
téoandja (voi kliendi) eelistust soo alusel, kuid lisaks soole vdib diskrimineerimise aluseks olla ka rahvus,
rass vOi moni muu tunnus. Sealjuures ei pruugi need mdojud olla Uksteisest soltumatud: naiteks
rahvusvahemusse kuulumise moju palgale vdib olla erinev meeste ja naiste jaoks. PGhjuseks véib olla
nditeks see, kui todandjal voivad olla vahemusrahvusest meeste ja naiste kohta erinevad uskumused
nende vaartuse kohta tootajana voi erinevad diskrimineerivad eelistused.® Seetdttu on tiiesti vdimalik,
et naiteks monest vahemusrahvusest naisi (vOi mehi) diskrimineeritakse enam kui voiks eeldada ainult
soo ja rahvuse keskmiste modjude podhjal. Metodoloogiline baas erinevate selgitavate muutujate
koostoime arvesse votmiseks empiirilises analliiisis on olemas, kuid nagu margivad Brown ja Misra
(2003), on sotsiaalsete kategooriate ja majandusliku toimetuleku komplekssete seoste teoreetiline

anallils alles algusjargus.

Eelistustepdhine diskrimineerimine vdib toimuda ka klientide vdi kaasttotajate poolt mitte ainult
tooandja poolt. Kui kliendil ilmnevad naisi diskrimineerivad eelarvamused (nditeks autoremondi t66koja
kliendid ei pea naistdotaja hinnanguid usaldusvaarseks voi tema t60d piisavalt heaks), on nad naiste kdest
kaupa voi teenust ostes vdahem rahul ning vastupidi voib see kehtida ka meeste kohta. T66andja peab
ebameeldivuse kliendile kompenseerima madalama hinnaga, et ka naistdotajalt ostetaks sama palju kui
meestelt. Kui sellise ettevGtte omanik maksaks naistele ja meestele vordset palka, siis saab ta vdhem
kasumit, kui naistele madalamat tasu makstes voi palgates ainult mehi. Seega on tal pdhjus eelistada

naistele mehi.

Kui ettevotte meestootajad suhtuvad eelarvamusega naissoost kaastOotajatesse ning neile ei meeldi
nendega koos to6tada, peab todandja selle ebamugavuse meestele kompenseerima kdrgema téotasuga,
vastasel juhul véivad diskrimineerivad tootajad lahkuda leidmaks oma eelistustele sobivam t66 (kas siis
ebamugavusteta voi neid ebamugavusi kompenseeriva kdrgema palgaga t66). Kuigi esmapilgul voib

tunduda kummaline pustitada hiipotees, et mehed ei pruugi t66l tahta naistega lavida, kui nad Uldiselt

* S00 ja rahvuse omavahelised seosed vdivad olla veelgi keerukamad: nt Yamane (2008), uurides filipiini meeste
toimetulekut USA t66turul, méargib, et filipiini mehi tajutakse USA (hiskonnas feminiinsetena, mistdttu raske on
eristada, mil maaral neid diskrimineeritakse soost ja mil mdaral etnilisest kuuluvusest tulenevalt.
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elavad naistega koos pereelu, voib sellegipoolest siinkohal kasitleda pigem sotsiaalselt sobilikke rolle kui
soovi sdilitada sotsiaalset distantsi (Blau ja Kahn 2006). Kuna t6dandjad enamasti ei tea oma
potentsiaalse tootajaskonna eelarvamusi ning eelarvamuste mdaaramine enne palkamist on paris
keeruline ja seega ka kulukas, pllab t66andja suure tdendosusega valida sellise to6tajaskonna, et kdik
tootajad oleks rahul. Seetéttu on tdendoline, et mingites olukordades komplekteerib ta t66tajaskonna

selliselt, et seal on esindatud enam Uhe voi teise soo esindajad.

Szafarz (2008) tuleb valja kaastdotaja poolse diskrimineerimise alternatiivse teoreetilise 1dhenemisega
pdhinedes hiljutistel sotsiaalpsiihholoogilistel lahenemistel inimkaitumise kohta: eeldatakse, et inimesed
eelistavad tootada endasarnastega. See sarnasus ei pruugi otseselt olla seotud rassismi voi seksismiga,
pigem langeb selline kasitlus sotsiaalse kategoriseerimise ja inimressursi arvestuse (people accounting)
kasitluste alla. Diskrimineerimist kasitletakse firma varbamisagendi (nGukogu, personalitootaja, virtuaalne
keskmine tootaja) ja kandideerija vahelise sarnasuse kaudu. NO sarnasuse printsiipi modelleeritakse
kasutades matemaatilist vahemaa (distance) kontseptsiooni inimeste vahelise erinevuse kvantitatiivse
mdoddikuna: iga inimene eelistab suhelda inimestega, kellega nad jagavad vGimalikult palju Ghiseid
omadusi. Kasutatakse eukleidilise kauguse indeksit (Euclidean distance index). Uue tb6taja valik pohineb
tema oskuste sobivusel toolilesannete tditmiseks (tootlikkus) ning varbaja ja kandidaadi vahelisel
sarnasusel. Eeldatakse, et on olemas tiielik informatsioon kandidaatide kodikide omaduste kohta.

Diskrimineerimine esineb, kui inimestevaheline sarnasus modjutab varbamisotsust.

Inimestevahelise sarnasuse moéju tootajate varbamisel vaib olla tddandjale kulukas kahel moel: vdetakse
toole Ulekvalifitseeritud tootaja, kelle professionaalsetest oskustest osa on kasutud, voi alakvalifitseeritu,
kes ei tee oma tdod piisavalt hasti. Eeldades tootajate palkade vastavust turuvadartusele, toob
diskrimineeriv varbamisprotsess kaasa liigsed kulutused ulekvalifitseeritule makstava palga naol voi
kaotused tootlikkuses alakvalifitseeritud to6taja palkamise korral. Sarnasusel pShinev diskrimineerimine
vOib ettevéttele teatud maaral ka kasulik olla — to6tajate omavaheline sarnasus véib mdjuda positiivselt
nende tootlikkusele (voi vdhemalt ei mdjuta erinevus nende tootlikkust negatiivselt). See paistab aga
olevat vastuolus varasemate uuringutulemustega, kus on leitud, et sageli on td66tajate mitmekesisus
ettevottele majanduslikult kasulik (Hamilton 2004, Reagans 2001 jt). Sarnasuse printsiibi kohaselt
koonduvad ettevotetesse sarnased inimesed, seega iseeneslik diskrimineerimise vdhenemine ajas tundub
olevat ebatdendoline. Szafarzi (2008) kontseptsioonis soltub diskrimineerimise ilmnemine té6andja
oskusest valida Gige inimene uusi t66tajaid vdarbama. See kas tédandja on vdéimeline diskrimineerimisega

kaasnevad kulud kandma v&i mitte, s6ltub ettevétte turuvdoimust (vt peatiikk 2.2.3.2).

Vaatamata sellele, et Szafarz (2008) ei kasitlenud oma teooriat otseselt soolise diskrimineerimise vétmes,

sobib Ulalkirjeldatut rakendada soolise sarnasuse kontekstis. Pole kahtlustki, et eksisteerib hulgaliselt
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mehi, kes erinevatel pdhjustel leiavad, et on hdlpsam tootada meestest t6okaaslastega. Tapselt sama
kehtib ka naiste kohta. Kuigi tihti eelistavad nii naised kui mehed meessoost Glemust (nt Baldwin et al.
2001), ei ole alust eeldada, et meeste ja naiste eelistused omasarnaste inimestega t66tamise suhtes
oleksid erinevad ning sarnasuse alusel diskrimineerimine soolist palgaldhet otseselt mdjutaks, on Szafarzi
(2008) kasitlus seotud erinevat tulpi tooturu segregatsiooniga ning seetGttu mojutab ka soolist
palgalGhet kaudselt. Sarnasuse teooria aitab osaliselt selgitada, miks t66turul plsivad jatkuvalt n-6 naiste

t00d ja meeste t66d (vt segregatsiooni kohta lahemalt ptk 2.3)

Seega vOib kokkuvotteks oOelda, et kuigi todandjate, klientide voi tootajate eelistustel sooline
diskrimineerimine vdib tddandja jaoks osutuda ratsionaalseks kasumit taotlevaks kaitumiseks, on Gldjuhul
diskrimineerimise esinemine seotud tdiendavate kulutustega t66andja jaoks. Sooline diskrimineerimine ei
pruugi otseselt maarata naiste palka, vaid mdéjutada diskrimineeriva varbamisprotsessi kaudu soolist

segregatsiooni ning seelabi ka keskmist soolist palgalGhet.

2.2.2 Informatsiooni asimmeetria ja to6andjate isetdituvad ootused

Sooliste palgaerinevuste kujunemist mojutab ka asjaolu, et nii td6andjad kui té6tajad toimivad t66turul
piiratud, ebatdieliku ehk asimmeetrilise informatsiooni tingimustes. Informatsiooni asiimmeetria
tdhendab seda, et to6suhte (iks osapool valdab infot, mis teisele osapoolele pole kattesaadav (nt
toOpanus, kavatsetav karjaarikatkestus). Puudulik info mojutab ka tddandja kaitumist ning
palgakujundust. Olukord, kus mingil pdhjusel on informatsiooni asimmeetria mees- ja naistootajate osas

erinev, voib olla soolise palgal6he iheks pohjuseks.

2.2.2.1 Moraalirisk
Informatsiooni asimmeetria tekitab té6andja moraaliriski (moral hazard) probleeme, mida jargnevalt

kasitletakse l[dhemalt.

Teatud toode puhul puudub té6andjal informatsioon, kui palju toé6tajad tegelikult t66d teevad. To6andjal
pole voimalik tapselt védlja selgitada, kui tootlik on iga konkreetne to6taja vGi on selle informatsiooni
saamine seotud suurte kulutustega. See tekitab oma tegelikku tootlikkust teadval t66tajal nn moraaliriski
— tootajal on voimalik tooilesannete taitmisel pingutada vahem kui ta tegelikult suudab, kuid jatkuvalt
sama palka saada, sest totandja ei tea, kui palju ta suudab ja kui palju ta teeb. Informatsiooni
asimmeetria tingimustes lahtub té6andja eeldusest, et lGldjuhul teevad naised rohkem koduseid toid kui
mehed, mis vBib vbrreldes meestega viahendada nende motivatsiooni t66l pingutada (Altonji 1999, Erosa
et al. 2005). Seega on todandjal motivatsioon naistele maksta madalamat palka eesmargiga

kompenseerida eeldatavat moraaliriski.

Tooandjal puudub taielik informatsioon potentsiaalsete tootajate kohta, kuid talle on teada, et naised

saavad oma elu jooksul lapsi ja jadvad seega laste slindides suurema tdendosusega lapsehooldus-
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puhkusele (eeldades, et vaadeldavas Ghiskonnas on selline kditumisviis tavaparane). Kuna tdpne info iga
tootaja kohta puudub, eeldab to6andja seda kaitumismalli kdikidelt naistelt, sest pole teada, kuidas iga
inimene Uksikult tegelikult kditub ning selle valja selgitamine on liialt kulukas. T6é6andja maksab seega
koigile naistele lihesugust palka, eeldades kdigi puhul vordselt, et naine jaab tulevikus moneks ajaks to6st

korvale.

Samas vOib sooline palgaldhe soodustada seda, et naised plhenduvad rohkem kodustele t6ddele kui
mehed. Kuna tulu, mis naistel saamata jadks, kui nad toole ei ldhe (alternatiivkulu), on madalam kui
meestel, voivad naised langetada lihtsamini otsuse lapse saamise ning t60lt lahkumise kasuks. Seeldbi

kinnitavad naised oma kaitumisega to6andjate uskumust ja tegu on nn. isetdituvate ootustega.

Tooandjate isetdituvate ootuste kontekstis viitab de la Rica et al. (2008) Lazeari ja Roseni (1990)
tooredelite kasitlusele, kus eristatakse n-0 kiirkarjaari (fast track) ja aeglase karjaari (slow track) toid.
Tootajate reaalne pingutus ei ole jalgitav, mistottu t66andjad suunavad kiirele karjaariteele vaid need
tootajad, kelle puhul loodetav tulemus investeeringukulud tasa teeb. Kuna naised on traditsiooniliselt
olnud pohirolli vétjad kodus ning nende t66lt lahkumise tGendosus laste kasvatamise eesmargil on
suurem, pannakse naised n-6 emme-karjaarirajale (mommy track), samal ajal kui meestel on suurem
téendosus teha kiiret karjaari (Lommerud ja Vagstad 2000). Naiste karjaarivoimaluste vihendamine loob

aluse vertikaalseks segregatsiooniks ning keskmise palgaerinevuse tekkeks.

2.2.2.2 Statistiline diskrimineerimine
Nagu kahjuliku valiku kasitlus naitas, peavad tdédandjad tootajate valikuga seotud otsuste tegemisel

enamasti lahtuma vaid osalisest infost ja to6tajategruppi iseloomustavatest keskmistest tunnustest —
ndhtus, mida majandusteoorias  kasitletakse statistilise  diskrimineerimisena.  Statistiline
diskrimineerimine ilmneb siis, kui eeldatakse, et t66le kandideerival inimesel on tilpilised tema soole

omaseks peetavad tunnused ja omadused ning otsus tehakse nende eeldatavate omaduste pdhjal.

Toole varbamise protsessis pole tootajatel tait informatsiooni pakutavate té6de kohta (tingimused ja
nduded) ning té6andjatel on raske saada taielikku teavet tookohale kandideerijate omaduste ja oskuste
kohta (Boeri ja van Ours 2008). Todandja hindab té6taja tootlikkust tédandja poolt signaliseeritud teabe
jargi, mitte otse - nditeks signaliseerib haridustase seda, milline on t66taja oodatav tootlikkus. Samuti
kasutavad té6andjad oma varbamismeetodites informatsiooni erinevate kandidaadigruppide (nt sugu,

rahvus) keskmiste omaduste kohta, et hinnata nende tootlikkust.

Tobandja jaoks on seega optimaalne pakkuda madalamat palka téotajatele, kes kuuluvad gruppi, mida
tavaparaselt iseloomustab madalam vdimekus. See tdhendab, et tegelikkuses v6ivad sama tootlikkusega

tootajad saada erinevat palka lihtsalt seetGttu, et nad kuuluvad erinevatesse gruppidesse. (Boeri ja van
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Ours 2008) Seda nadhtust, kus informatsiooni asimmeetriast tulenevalt kujunevad palgad keskmiste
grupitunnuste pohjal ja ei sbltu tegelikust tootlikkusest, nimetatakse statistiliseks diskrimineerimiseks.
Statistiline diskrimineerimine on teine laialdaselt kasitletud diskrimineerimise kategooria lisaks Beckeri

eelistustel pShineva diskrimineerimise kontseptsioonile.

Statistilise diskrimineerimise erinevus eelistustel péhinevast diskrimineerimisest on asjaolu, et té6andjad
ei soosi Uhte voi teist gruppi puhtalt eelistuste téttu vaid nad piiliavad t66taja omadusi ennustada
objektiivselt grupi keskmistele tuginedes. Kui todandjal on nt varasemast kogemusest kujunenud
hinnang, et naiste tootlikkus ja pihendumus on madalam kui meestel maksab ta selle |dhenemise
kohaselt naistele madalamat palka. Seega on t66levétmisel ning ka palga kujunemisel oluline, kui tapsed
on to0andjate vaated selle kohta, kas ja mille osas mehed ja naised keskmiselt erinevad. (Wharton 2005)
Kui to6andja on oma kogemuste pohjal leidnud, et mehed on mingi t66 tegemisel tootlikumad, jareldab
ta sellest, et ka edaspidi on kasulikum votta to6le mehi. Enamikes riikides pole aga seaduslik otsida kas

meestoolist voi naistoolist, eeldades et vaid Gihest soost tootajatel on todkohale vajalikud omadused.

de la Rica et al. (2008) pustitasid isetaituvate ootuste teoreetilise mudeli, kus sooline palgalhe kujuneb
tédandja statistiliselt diskrimineerivate koolitusotsuste tulemusena®. Toédandja kasitleb naiste
prognoosimatut vajadust ebaregulaarsete tootundide jarele ja lapse hooldamise t6ttu toolt eemal
viibimist ootamatustena t60jou pakkumises. Seetdttu koolitavad to6andjad vordse tootlikkusega naisi ja
mehi erineval hulgal uskudes, et keskmiselt naised lahkuvad (péarast koolituse ldbimist) ootamatuste
tottu toolt tihedamini kui mehed. See, et eeldatavasti naised tootavad tulevikus liihemat aega, muudab
naiste koolitamise tddandjate jaoks vahemtasuvaks. Seega saavad mehed rohkem koolitust, mis
suurendab nende suhtelist tootlikkust ning on aluseks soolise palgalGhe tekkele. (de la Rica et al. 2008)
Lisaks nditavad uuringud, et nendel samadel pohjustel voetakse naisi harvem té6kohtadele, mis vajavad

kohe t6ole asudes té6andjapoolset suuremahulist koolitust. (Wharton 2005)

Tooandjad peaksid aja jooksul suutma naha tootajate tegelikku tootlikkust ning vastavalt sellele
korrigeerima oma statistiliselt diskrimineerivat suhtumist ja tootajate palka vGi siis ebapiisava
tootlikkusega tootajatest loobuma. Statistilise diskrimineerimise kestvus soltub tédandjate véimest
varvatud t6otaja tegelik tootlikkus vélja selgitada. De la Rica et al. (2008) on seisukohal, et lihtsamate
toode korral, kus ndutakse vaheseid oskusi, on tootajate tegelik tootlikkus killaltki kergelt maaratav,

mistottu voib delda, et Ulalkasitletud moraaliriski lahenemine on teatud maaral piiratud. Naiteks rutiinset

* Mudel on inspireeritud Acemoglu ja Pischke (1998) koolituse finantseerimise mudelist, mis selgitab, miks
tootajatel ei ole motivatsiooni t66turu ebataiusliku konkurentsi téttu (nt monopsonistlikul turul) oma haridusse
investeerida ning to6andjad on seet&ttu valmis maksma oma té6tajate ldise koolituse eest (vaatamata sellele, et
tootajatel oleks vGimalik sel koolitusel omandatud teadmisi kasutada ka teiste todandjate heaks to6tamisel). (Boeri
ja van Ours 2008)
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liinitdod tegevate tootajate téosooritust — liigutuste tapsust ja kiirust, voi tiikitood on lihtne jalgida ning
tooandja saab oma uskumusi korrigeerida. Sellegipoolest eksisteerib palgaldhe ka vaheseid oskusi
ndudvate to6de korral*. Seda vastuolu selgitab Altonji (2005) kontseptsioon tédandja dppimise kiiruse ja

tookohal ndutavate oskuste taseme seose kohta labi statistilise diskrimineerimise.

Altonji (2005) vaidab, et todandjate esmane statistiliselt diskrimineeriv hinnang té6taja kohta ning
esimene tookoht maaravad tootaja palga kasvu ja tulevase karjaari. Ehk siis isegi kui to6andja toole
varbamisel hindab t66taja voimeid ja t66 vaartust valesti, maarab see tema tulevase palga ja karjaari.
Pistitatakse teoreetiline mudel, kus tddandja Gppimise (employer learning) kiirus ja statistiline
diskrimineerimine modjutavad t60 saamise tdendosust, palga kasvu ja karjaari kulgu. T66andja Sppimiseks
nimetatakse seda, kui todandja muutub varbamisjargselt tootaja tegeliku tootlikkuse osas

informeeritumaks.

See, kui kiiresti to6andja uut infot to6taja kohta saab, s6ltub t66 néudlikkusest tdotaja (lildiste) oskuste
taseme suhtes (job skill intensity). Oskusnoudlike t66de korral saab todandja uue tdotaja tegeliku
tootlikkuse teada suhteliselt kiiresti, sest infovoog t66taja tootlike omaduste kohta on suurem. Vaheseid
oskusi néudev tookoht aga ei vbimaldagi to6andjal ega tootajal oma tegelikke oskusi avastada. Seega
sOltub t6dandjate dppimiskiirus sellest, millisel tasemel oskuseid on too6tajal tema esmasel tockohal vaja.
Nii voib juhtuda, et kérge oskustasemega inimesed, kellel on madalat oskustaset signaliseerivad
omadused, jadvad moneks ajaks pidama madala noudlikkusega ja madalalt tasustatud toédkohtadele.

(Altonji 2005)

Pika aja peale selgub inimese tegelik tootlikkus, kuid madala oskustasemega t66koht parsib tegelikult
kdrgema tootlikkusega inimese karjdari, kuna neil tookohtadel on madalam koolituse ja t66kohal
Oppimise tase. Seega peavad tippjuhi positsioonile jdudmiseks tootaja oskused olema mitte ainult

korged, vaid ka tooturul varakult margatavad (Altonji 2005)

Seega on vahe tOendoline, et inimesed, kelle oskuste taset hindavad tddandjad statistilise
diskrimineerimise tottu kohe t6delu alguses madalalt (oskustega eeldatavalt seotud tunnuste nagu
hariduse, perekondliku tausta, rahvuse voi soo alusel), jouaksid enim oskusi ndudvatele positsioonidele
majanduses. Korge oskuste tasemega ja madala diskrimineeritava tunnusega inimestel on seega enne
tooturule sisenemist motivatsioon oma kdrget oskuste taset todandjatele signaliseerida, mdne teise
statistiliseks diskrimineerimiseks kasutatava tunnuse kaudu, nt haridus. (Altonji 2005) Kui naised on

need, keda diskrimineeritakse ja varvatakse juba algselt madalat oskustaset ndudvatele ametitele

" Samuti viitavad de la Rica et al. (2008) asjaolule, et voiks arvata, et majapidamistédde korraldamine on
samavaarne vaikse firma juhtimisele, mis hoopis suurendab naiste organisatoorseid véimeid/oskusi ning seeldbi ka
nende tootlikkust.
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meestest suhteliselt rohkem, kahandab see nende tuleviku palgakasvu ning parsib see nende vdimalusi

oma tegelikke oskusi naidata ja karjaari teha.

Ebataielik informatsioon tootajate tegeliku tootlikkuse kohta paneb tédandjad situatsiooni, kus neil tuleb
selle informatsiooni kogumiseks kanda suuri kulutusi véi lahtuda too6tajate valikul ja nende tootlikkuse
hindamisel teadaolevast infost meeste ja naiste keskmiste omaduste ja kaitumisviiside kohta. See
ajendab té6andja naisi tooturul diskrimineerima, sest eeldatavalt on keskmise naise td6panus koduste
kohustuste tottu madalam kui meestel ning keskmine naine katkestab todelu laste kasvatamise eesmargil
erinevalt keskmisest mehest. Statistilise diskrimineerimise tulemuseks on naistele pakutav palk madalam,
vdahem tdoalast koolitust ja aeglasem edenemine karjaariredelil. Sooline vertikaalne ja horisontaalne
segregatsioon, tooturult kdrvale jaamine ja Ghiskondlikult vahem kasulik tasakaal t66turul voivad samuti

olla informatsiooni asimmeetriast tuleneva diskrimineerimise tagajarjed.

2.2.3 Sooline diskrimineerimine ja turuvorm

Inimkapitali teooria aluseks oli eeldus, et tootaja palk vastab tema piirtootlikkusele. See aga eeldab
konkurentsisituatsiooni, mis tdhendab, et to6turul valitseb tihe konkurents ka tdotajate parast: kui
ettevote pakuks tootajale palka, mis on piirtootlikkusest madalam, Iaheks t66taja lihtsalt teise té6andja
juurde. Kui aga tootaja labiraakimispositsioon on nérgem, naiteks alternatiivsete to6andjate puudumise
tottu, on ettevottel voimalik palgata ka tootlikkusest madalama palga eest. Kui mehed ja naised on mingil
pohjusel t66turul erinevas konkurentsipositsioonis, voib see siivendada palgalohet: kui Uks tdotajate
grupp on pakutava palga suhtes vahem tundlik, on té6andjal motivatsioon seda dra kasutada madalamat
palka makstes. Seda, mis olukordades see mehhanism vdib viia soolise palgaldheni, vaatleme allpool

peatiikkides 1.2.3.1 ning 1.2.3.2.

Nii nagu todandja ei saa konkurentsisituatsioonis lubada endale piirtootlikkusest madalama palga
maksmist, ei saa ta maksta ka sellest kdrgemat palka. PGhjuseks on see, et ka tooteturul valitseb
konkurents ning ettevéttel pole vGimalik kGrgemate t66joukulude vorra toodangu hinda tosta (samuti ei
saa ta maksta korgemat palka kasumi arvelt, sest kdrge konkurentsi tingimuses on ettevotte tulud ja kulud
tasakaalus ning kasum minimaalne). Seega peaks konkurentsieelis olema mittediskrimineerival ettevottel
vOrreldes ettevGttega, kes sama tootlikkusega tootajatele maksab kdrgemat tootasu. See aga ei kehti
olukorras, kus ettevottel on tooteturul piisavalt suur turuvdim, nditeks kui on tegu monopoolse
ettevottega, kellel konkurendid puuduvad, vdi oligopoolse ettevottega, kellel on vaid vidike arv

konkurente. Tanu turuvdéimule on sellisel ettevottel suurem kasum ning ta suudab maksta
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piirtootlikkusest kérgemaid, diskrimineerivaid palku ning katta seda kasumi arvelt*? (Weichselbaumer ja
Winter-Ebmer 2007). Sellest jareldub Uhtlasi ka, et konkurentsi suurenemisel peaksid diskrimineerivad
ettevotted turult kaduma, kuna neil ei ole voimalik suuremate kulude téttu kasumlikult to6tada. Seda

eeldust testinud uuringuid on kirjeldatud allpool peatikis 1.4.3.3.

2.2.3.1 Robinsoni monopsonistlik diskrimineerimine

Monopsoniks nimetatakse turuvormi, kus on ainult ks ostja ja palju miijaid (analoogne monopoliga,
mis on Uhe miilija ja paljude ostjatega turuvorm). To6turu kontekstis tdhendab see vastavalt olukorda,
kus on ainult Uks todandja ja suurem arv tootajaid. Sellises olukorras on tédandjal véimalik maksta

piirtootlikkusest madalamat palka.

See aga, kui palju piirtootlikkusest madalamat palka monopsonistlik td6andja maksta saab, soltub sellest,
kui tundlik iga konkreetne to0taja pakutava palga suhtes on (ehk, majandusteooria termineid kasutades,
kui elastne™ on tema toojoupakkumine), nagu naitas Robinson (1933, viidatud Heinze ja Wolf 2006
kaudu). Mida vahem tundlik on t66taja pakutava palga suhtes, seda madalamat palka t66andja talle

maksta saab.

Robinson eeldas, et naiste t66j6u pakkumise elastsus on Uldiselt vaiksem kui meestel tulenevalt kodustest
kohustustest ning suuremast spetsialiseerumisest laste kasvatamisele. Naised on néus madalama palgaga
t606 vastu votma juhul, kui antud t66 véimaldab neil koduseid kohustusi lihtsamini taita kui alternatiivsete
toopakkumiste korral. Seega saab monopsoonne tddandja naistele viahem palka maksta kui meestele —
naised saavad erinevalt meestest monopsonistliku diskrimineerimise tulemusel oma tootlikkusest

madalamat palka. (Heinze ja Wolf 2006)

Robinsoni poolt kirjeldatavas olukorras ei ole diskrimineerimine to6andjatele kulukas ning kasumi
maksimeerimise eesmargil on naiste diskrimineerimine lihtsalt ettevGtete optimaalne teguviis. Seet6ttu
on monopsonistlik diskrimineerimine suure téendosusega jatkuv ka pikas perspektiivis — asjaolu, mida
toetavad empiiriliste uuringute tulemused: palgaldhe on enamikes riikides jatkuv nahe. (Hirsch et al.

2009)

* Eriti juhtudel, kus ettevotte omanikud ei ole (ihtlasi juhid: kdrge turuvdoimuga ettevotetes ei pruugi omanike
kontroll juhtide (ile olla eriti tugev ning juhtide diskrimineeriv kditumine jadb suurema tdendosusega markamata
(Weichselbaumer ja Winter-Ebmer 2007).

2 T6o6jou pakkumise elastsus kirjeldab inimeste to6turukaitumise tundlikkust palga muutustele. See naitab, kuidas
on omavahel seotud té6tasud ja té6tunnid (t66lt lahkumine). Kui vaike muutus to6tasus toob kaasa suure muutuse
toojoupakkumises (té6tundides), siis on té6joupakkumine elastne ning vastupidi.
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Praktikas aga on sageli ldine naiste t66joupakkumise elastsus suurem kui meestel, mistdttu Robinsoni
monopsonistlik diskrimineerimine ei kehtiks soolises kontekstis.** Kuna naistel on eelised tééturuviliste
alternatiivide osas vdrreldes meestega®, siis vBivad naised lihntsamini otsustada to6turult valjumise
kasuks juhul, kui toé6tasu ei vasta nende to6panusele, mis tingibki suurema t66jdupakkumise elastsuse.
Barth ja Dale-Olsen (2009) arutlevad monopsonistliku diskrimineerimise asjakohasuse (ile soolise
palgal6he uurimisel ja selgitamisel. Vaatamata mdnele teisiti arvavale uuringule, on nende andmetel
kujunenud Uldine arusaam, et see kontseptsioon ei anna eriti juurde soolise palgaldhe mdistmisele ning
tegelikult pole naiste t66jou kogupakkumine vahem elastne kui meestel. Samuti argumenteeritakse, et

puhast monopsonistlikku turgu eksisteerib reaalsuses vaga harva.

Varskeimad teoreetilised arengud on monopsonistliku ldhenemise uuesti ellu dratanud, toetudes
kontseptsioonile, et iga konkreetse ettevotte jaoks kehtib selle potentsiaalsete tootajate individuaalne
toojoupakkumise kdver ehk iga ettevote on to6turul mingil maaral monopsonistlik (téokoha vahetus on
tootajale kulukas). Selles valguses leitakse, et naiste t66jGupakkumine on lksiku ettevotja tasandil siiski
vahem elastne vorreldes meestega. Tootajate to6lt lahkumine on endogeenne (seotud tootasuga):
korgema palga korral vahetab t66kohta vdhem inimesi, samuti on lihtsam lahkunule asendaja leida. Barth
ja Dale-Olsen (2009) analllsib Robinsoni diskrimineerimist sellest uuest vaatevinklist, ldhenedes iga
ettevotte to6joupakkumise diinaamikale eraldi. Dinaamilise monopsonistliku diskrimineerimise mudelis
loovad erinevused vilistes t60lt lahkumist mdjutavates tegurites voi toédpakkumise saamise téendosuses
stiimuli monopsonistlikuks diskrimineerimiseks. Lahtutakse seisukohast, et uut t66d otsitakse tihti veel
eelmisel kohal tootades, seega muundub t60jous osalemise kiisimus antud kontekstis t66jou voolavuse
kiisimuseks.*® Autorid hindavad toojoupakkumise elastsust t66jou voolavuse kontekstis Norra 1989-1997.
aasta andmete pdhjal ning jouavad jareldusele, et ettevotte tasandil on meeste t60jou pakkumine
elastsem ehk t606jou voolavus suurem kui naiste puhul.47 Soolised erinevused t06jou pakkumises

ettevotete tasandil on eriti suured madala oskustasemega tootajaskonna seas. Seega on madala

* Naiste t60j6upakkumine on elastsem (pakutava palga suhtes tundlikum) kui meestel sedavérd, kuivérd naistel on
hdlpsam teha valikut kodutddde kasuks palgatoo asemel. Seda vdivad tingida mitmed asjaolud: nditeks see, kui
Uhiskonnas valitsevad normid ja stereotiilibid, mis stigmatiseerivad kodustele tegevustele piihendumist meeste
poolt voi palgatdd tegemist naiste poolt. Samuti voib koduste t6dde koormuse ebavdrdne jaotumine meeste ja
naiste vahel véimaldada meestel valida karjaari vastavalt oma huvidele ja ambitsioonidele, samas kui naised peavad
leppima téddega, mida on vdimalik teha koduste kohustuste kdrvalt, kuid mis ei paku sisulist huvi ja mille tegemise
peamine motiiv on palk (Alesina et al 2007). Sellest jareldub thtlasi ka, et mida sarnasem on koduste tdodde ja
palgat6o sooline jaotus, seda sarnasemaks peaks muutuma t66joupakkumise elastsus, mis on leidnud ka empiirilist
kinnitust (Blau ja Kahn 2007).

* Naiteks v8imalus koduseks jaada, pere eest hoolitseda ning mehe teenistusest elatuda on naiste jaoks reaalne
alternatiiv ning sotsiaalselt aktsepteeritavam kui meeste jaoks.

e T66j6u pakkumise elastsus ettevotte tasandil koosneb kahest komponendist: t66jou kogupakkumise mdjust ning
tooandjate vahelisest konkurentsist tuleneva nn t66lt-t66le t66jou voolavuse mdjust. Kui konkurentsi tase tooturul
on madal, domineerib t66jou pakkumise elastsuse kujunemisel todandjate vahelise t66jou voolavuse maoju.

* Samuti rakendatakse iihe varasema uuringu meetodit Norra andmetele ning leitakse, et vastupidine tulemus on
saadud pohiliselt ebapiisavate individuaalset tootlikkust kirjeldavate tunnuste kasutamise tGttu.
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konkurentsiga turul tegutsevatel todandjatel vdimalik naiste vastu Robinsoni monopsonistlikku
diskrimineerimist rakendada — naised on meestest viahem altimad madalama palga tottu t6okohta
vahetama. (Barth ja Dale-Olsen 2009) Seega vodib teatud juhtudel turuvéimust tulenevalt olla ettevotte

kasumit maksimeeriv otsus kaituda diskrimineerivalt palkasid maarates.

Hirsch et al. (2009) kasutab soolise palgalGhe kasitlemisel Robinsoni monopsonistliku diskrimineerimist
vaheuuritud kontekstis, keskendudes palgalGhe riigisisesele regionaalsele varieeruvusele. Robinsoni
monopsonistliku diskrimineerimise teooria otseselt palgalGhe regionaalseid erinevusi ei kasitle, on see
siiski majandusteoreetiline kasitlus, mis selliste erinevuste olemasolu selgitada vBiks.”® Ettevdtetel on
suurem (monopsonistlik) voim naiste Ule vorreldes meestega, sest eeldatakse, et naistel on kdrgem
keskmine toolesGidu kulu tulenevalt nende kodustest kohustustest (siinkohal peetakse silmas
alternatiivkulu lastega tegelemise ja kodutdodde tegemise aja arvelt). (Hirsch et al. 2009) Kuna tldjuhul on
meeste palgad kérgemad, on meeste kodust t6ole transpordile kuluva aja alternatiivkulu suurem ning
seetGttu elukoha valik suurema téendosusega maaratud mehe téokohta arvestades (Barth ja Dale-Olsen

2009).

Hirsch et al. (2009) jareldavad, et kuna naised on vdhem mobiilsed kui mehed, on nad vdhem altid
to0andjat vahetama. SeetGttu on té6andjatel naiste lle suurem monopsoonne v3im, mis vdimaldab neil
naiste to00d meestest madalamalt tasustada. Regionaalsete palgaléhede uurimiseks pistitatakse
ruumiline oligopsoni mudel (spatial oligopsony model). Oligopson on mone ettevotte voi Uhiselt
tegutsevate ettevGtete grupp, mis omab/omavad suurt turujdudu t66turul, mis tdhendab, et tootajatel ei
ole vaadeldava to6turu piires eriti valida, millise t66andja juurde t66le minna ning tédandjal on

konkurentsitingimustega vorreldes suurem voim palgatase ja t66tingimused maarata (Uhepoolselt).

Mudeli hipoteesideks on, et tihedama asustusega majanduslikes keskustes (hot spots) on to6turul
tihedam konkurents, mistottu on nii naiste kui meeste palgad kdrgemad maapiirkondadega vérreldes ning
tooandjatel vaiksemad vGimalused kasutada Robinsoni diskrimineerimist. Madal konkurentsi tase
maapiirkondade téoturul lubab oligopsonil palku dikteerida. Hirsch et al. (2009) kontrollisid teoreetilist
mudelit empiiriliselt, kasutades Saksamaa hdiveregistri andmeid perioodist 1975-2004. Tulemuseks saadi,
et selgitamata sooline palgaldhe noorte to6tajate seas on suurlinnades ja nende imbruskonnas umbes 10

protsendipunkti vérra madalam vorreldes maapiirkondadega.

Keskmise soolise palgalGhe trend vaadeldaval perioodil (1975-2004) on olnud langev — kokku peaaegu 16

protsendipunkti vorra. Vaatamata sellele jaab selgitamata palgaldhe regionaalne erinevus nende 30 aasta

*® Beckeri eelistustel pohinevale diskrimineerimise kontseptsiooni mahub regionaalne dimensioon vaid oletuste
nadol: suurlinna keskkonnas toimuv vaiksem diskrimineerimine on trendiloov, kuid sel juhul ei kaoks
diskrimineerimine pikas perspektiivis, mis on vastuolus antud teooriaga (Hirsch et al. 2009).
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jooksul samaks — 13 protsendipunkti. Tulemusi selgitab Hirsch et al. (2009) sellega, et sooline erinevus
t06jou mobiilsuses on jarkjargult kahanenud (nt lapsehoiuteenuste paranemise tulemusena) vahendades
ka selgitamata palgaerinevust, kuid maapiirkonna-suurlinna konkurentsisituatsioonide erinevus pdsib:
tooturud suurlinnades on jatkuvalt suurema konkurentsiga, mis piirab sealsete td6andjate véimet naisi

diskrimineerida.

Kokkuvottes on empiiriliselt soolise palgaldhe seos té6turukonkurentsi suurusega saanud erisuunalisi
tulemusi. Vaatamata asjaolule, et valdavalt on empiirilised uuringud tdestanud, et naiste t06jou
pakkumise hinnaelastsus ei ole madalam kui meestel (pigem vastupidi), ilmneb ettevotte tasandil
Robinsoni teooria paikapidavus — naiste to6turukditumine ei ole nii tugevalt seotud palgatasemega kui
sama tootlikkusega meestel, mis vdimaldab diskrimineerival té6andjal naistele madalamat palka maksta.
See vdib olla tinginud olukorra, mil sooline palgaldhe on pisivalt erinev kdrge konkurentsiga

linnapiirkondades ja madala konkurentsiga maapiirkondades.

2.2.3.2 Konkurents kaubaturul
Beckeri diskrimineerimise teooria kohaselt peaks pikas perspektiivis Gleilmne turgude avanemine,

turgude deregulatsioon v6i muudel pd&hjustel toimuv konkurentsi kasv viima soolise palgalhe
vahenemisele, sest tédandjatel on voime diskrimineerida vOi oma tootajate voi klientide poolne
diskrimineeriv kditumine kinni maksta vaid siis, kui ettevéttel on (kauba- vGi teenuse-) turul piisavalt suur
turuvdim, et kasumit teenida. Mitme uuringu tulemused naitavad, et naiste ja meeste palgaerinevus on
vaiksem juhtudel, kui to6andjad tegutsevad oma kauba- ja teenuseturul suurema konkurentsi tingimustes
(Gunderson 2006). Kui turuvdim ja diskrimineerimine on seotud, tekib kisimus, kuidas muudavad
tooandjate diskrimineerivat kditumist muutused turukonkurentsis. Korge konkurentsiga kaubaturul
peaksid diskrimineerivad ettevotted ellujdamiseks oma eelarvamuslikku kaitumist korrigeerima, vastasel
juhul sunnivad mittediskrimineerivad konkurendid nad turult lahkuma, sest nad suudavad toota
madalama té6joukuluga. See on Beckeri té6andja poolse eelistustepShise diskrimineerimise teooria
diinaamiline aspekt, mille kohaselt suurenev konkurents kaubaturul peaks pikas perspektiivis kuluka

diskrimineerimise sundima turult lahkuma*® (Black ja Brainerd 2004).

Black ja Brainerd (2004) testivad todandjapoolset dinaamilist hlipoteesi naiste diskrimineerimise ja
turuvéimu seose kohta empiiriliselt uurides tihenevast valiskaubandusest tuleneva konkurentsi
suurenemise moju selgitamata soolisele palgalGhele USAs.> JButakse teoreetilist seisukohta kinnitavale

jareldusele, et konkurentsi kasv vahendab ettevotte turuvdimu ja seeldbi voimet naisi diskrimineerida.

* Eelduseks on turule sisenemise piirangute puudumine
*% Kuna koondunud (concentrated) sektori turg on madala konkurentsiga, vGrreldakse koondunud ja konkureerivaid
(competitive) tootleva toostuse sektoreid vialiskaubanduse tihenemisest tuleneva konkurentsi kasvu tingimustes
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Kasitletavat teoreetilist seisukohta on vdimalik testida ka erineva kaubaturu konkurentsi tasemega riike
omavahel vorreldes. Seega oli Weichselbaumeri ja Winter-Ebmeri (2007) {heks uurimiseesmargiks
kaubaturu konkurents soolise palgaldhe mdojurina rahvusvahelisel tasandil. Metaanallilisi Uheks
tulemuseks oli, et majanduslikult avatumates riikides on soolise palgalohe selgitamata osa vaiksem: naib
tOesti, et majanduskeskkonna suurem konkurents tdhendab naistele rohkem vdimalusi ja sellest
tulenevalt ka vahem diskrimineerimist. Weichselbaumer ja Winter-Ebmer (2007) toovad aga ka naiteid
sektori ja ettevotte tasandil [3bi viidud uuringutest, milles on joutud teoreetilist hiipoteesi
Umberlikkavatele jareldusele, et turukonkurentsi suurenemine suurendab soolist palgalGhet voGi

vahemalt ei vihenda seda.

Heinze ja Wolf (2006) ldhenesid soolise palgaldhe uurimisele samuti ettevotte tasandilt, hinnates
empiiriliselt ettevOtete siseselt naiste ja meeste inimkapitali kirjeldavaid tunnuseid ja ettevotteid
kirjeldavate tunnuste”’ seost soolise palgalGhega ning vordlesid tulemusi samade andmete pealt ldise,
ettevotteid mitteeristava arvutuskdiguga saadud selgitamata soolise palgaldhe vaartusega. Leiti, et
ettevotete siseselt on meeste ja naiste palkade erinevus vaiksem kui lildine sooline palgal6he. Samuti oli
uurijate eesmargiks testida selgitamata soolise palgaléhe kui diskrimineerimise lahendi positiivset seost
ettevotete turuvoimuga, kasutades ettevotte turuvdimu kirjeldava muutujana ettevotte suhtelist suurust
— ettevOtte tootajate arvu osakaalu kogu sektori té6tajate arvus. Hindamistulemuste pdhjal saab vaita
Beckeri hiipoteesile vastupidist, et mida suurem on ettevotte turuvdim (st konkurentsi tase on madal),
seda vdiksem on naiste ja meeste palkade erinevus.”” Kasutati ka tunnust, mis kirjeldab ettevotete endi
poolt tajutavat konkurentsitaset kaubaturul, kuid andmed selle kohta ei olnud tdielikud ning hinnatud

koefitsiendid ei osutunud statistiliselt oluliseks.

Avaliku ja erasektori asutused on vdga erinevas konkurentsisituatsioonis — avaliku sektori organisatsioonid
on valdavalt mittetulunduslikud ja seega isoleeritud turumajanduse protsessidest (vahemalt selles osas,
mis puudutab konkurentsi tooteturul). Seega pohimotteliselt peaks avaliku sektori to6andjatel olema
lihntsamini voimalik palgakujundust allutada oma diskrimineerivatele vaartushinnangutele. (Arulampalam
et al. 2004) Samas paistab sooline palgalGhe avalikus sektoris olema vaiksem kui erasektoris. Seega ei

kehti turukonkurentsi ja diskrimineerimise teoreetiliselt eeldatav seos avalikus sektoris, sest avaliku

(globaliseerumine). Eelduseks on, et konkurentsi suurenemine mdjutab koondunud ettevétteid diskrimineerimist
vdahendama, samas kui konkureerivad ettevdtted on juba kdrge konkurentsitasemega kohandunud ega ole saanud
endale kulukat diskrimineerimist varemgi Ilubada. Sektori koonduvus pohineb kontsentratsiooni maara
(concentration ratio) vaartusel, mis leitakse sektori nelja suurima ettevGtte turuosa summana.

>! Niiteks erinevate palgakokkulepetega hdélmatus, naiste osakaal tootajaskonnas, ekspordi osakaal muugist,
palgakulu to6taja kohta.

2 Kl aga leiti, et alates ettevotte teatud suurusest (lile 18 500 t6o6taja), on sooline palgalGhe ja tootajate arv
positiivselt seotud.
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sektori tooturul on Gledldiselt Gihtlasem palgatase ja suurem kaetus kollektiivsete labiraakimistega, samuti

lasub to6andjatel Ghiskondlik surve tegutseda mittediskrimineerivalt. (Gunderson 2006)

Kokkuvottes voib oelda, et teoreetiline hiipotees soolise diskrimineerimise ja ettevotte turuvéimu vahel
on erinevatest aspektidest vaadatuna (seega erinevatel andmetel pdhinedes) nii kinnitust saanud kui ka
Umber liikatud. Rahvusvahelisel tasandil riike vdrreldes on suurem sooline diskrimineerimine osutunud
seotuks suurema turuvdoimuga, kuid sektori ja ettevbtte tasandil on tulemused kahetised. Avaliku ja
erasektori vordluses on leitud, et turukonkurentsi ja diskrimineerimise teoreetiliselt eeldatav seos ei

kehti.

2.2.4 Kollektiivsed labiradakimised

Todandja vOimet diskrimineerida, makstes sarnastele tdotajatele erinevat palka, vdib piirata
ametildhingute tegevus. Ametilihingud mdjutavad palkasid eelkdige kollektiivsete labiradkimiste ning
kollektiivlepingute abil palkade Ghtlasemaks muutmise ning ebaisikulise palkade maiaramise mehhanismi
loomise. Tavaparaselt laienevad kollektiivlepingud rohkematele inimestele kui ainult ametilihinguliikmed
(kogu ettevote, kogu toodstusharu, kogu tootajaskond riigis). SeetSttu tuleks raskida kollektiivlepinguga
kaetud tootajate palkade erinevusest, mitte ametilihinguliikmete palkade erinevusest (jargnevalt

kasutatakse neid mélemaid mdisteid kollektiiviepingutega kaetuse tahenduses).

Kollektiivsed labiradkimised vdivad toimuda erinevatel tasanditel: riigi tasandil, sektori voi ettevotte
tasandil. Kérgemal tasandil toimuvaid labiradkimisi nimetatakse tsentraliseeritud ning madalamal tasemel
toimuvaid detsentraliseeritud labiraakimisteks. Praktikas ei pruugi labiradkimised alati kdrgemal tasandil
toimuda, kuid ametilhingud/ettevétjad v&ivad omavahel kooskdlastada ndudmised ka
detsentraliseeritud ldbirdakimiste korral. Sellisel juhul nimetatakse labirdakimisi koordineeritud

labiraakimisteks. Sisuliselt viib labiradkimiste koordineerimine sarnase olukorrani kui tsentraliseerimine.

Ametilihingud mojutavad meeste ja naiste palkade erinevust mitmel moel. Elvira ja Saporta (2001) toovad
pohjustena vilja selle, et tavaliselt on kollektiivsete ldbirddkimiste raamistikus palkade varieeruvus
vdiksem kui muidu ning seda eriti kindlatel ametitel Uhe ettevdtte sees. See tuleneb asjaolust, et
kollektiivsete labirdadkimiste tulemusena madratakse ametitele tavaliselt teatud kindlad palgamdarad ning
seega jaab tooandja subjektiivset hinnangut palkade maaramisel vahemaks. Seega, kui ametilihing
palkade madramisel osaleb, peaks naiste to6tasu erinevus vorrelduna meestega samal ametikohal samas
ettevottes olema vaiksem. Samuti viivad kollektiivsed labiraakimised ka vdiksema palkade varieeruvuseni
ettevOtete ning ametite |G6ikes. Sektori voi riigi tasandi kollektiivsed labiraakimised viivad lldise palkade
ebavordsuse vahenemiseni ning naiste ja meeste palkade erinevuse vahenemiseni. Kokkuvdttes viib

detsentraliseeritud kollektiivsete labirddakimiste korral kollektiivsete labiradkimiste pidamine vaiksema
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naiste ja meeste palgaerinevuseni ettevotte tasandil, kui ilma kollektiivsete labirdakimisteta ettevottes.
Tsentraliseeritud labiradkimistega muudetakse aga Uldine palgajaotus riigis kitsamaks, mistdttu on ka

sooline palkade erinevus vaiksem.

Tavapdraselt on leitud, et ametilihingud kahandavad palkade erinevusi kollektiivse lepinguga hélmatud
tootajate vahel Uldiselt, aga eelkdige sama ametit pidavate tootajate vahel (Freeman, Medoff 1984,
Elvira, Saporta 2001, Gunderson 2006, Heinze ja Wolf 2006). Samas vdivad ametilhingud v&tta ka
otseselt soolise palgaldhega vditlemise oma eesmadrkide hulka, mistottu palganduded kujundatakse
selliselt, et need viiks vaiksema palgaléheni ning tehakse propagandat soolise palgaldhe vahendamiseks.
Sellise poliitika ks pdhjuseid on naiste jarjest suurem osalus ametilhingutes, kes selle teema ka

padevakorda tGstavad.

Elvira, Saporta (2001) toovad viélja, et ametilihingusse kuuluvate to0tajatega ettevétjate birokraatlikud
palgakujunduse reeglid muudavad palgad labipaistvamaks nii naistele kui meestele, mis omakorda
vahendavad diskrimineerimise voimalust ja sooline palgaléhe peaks olema vaiksem. Soolised erinevused

individuaalsetel palgalabiraakimistel mangivad siis ka vaiksemat rolli.

Heinze ja Wolf (2006) uurivad soolise palgaléhe mdjureid keskendudes firmasisestele teguritele ning
kollektiivsete l|dbirdakimiste (ametiiihingud) ja formaalse kaasamise rollile palgakujunduses. Uldiselt
eeldatakse, et tootajate esindajad jargivad eesmarki vahendada to6tajate vahelisi erinevusi firmas, seega
peaks ka toondukogude eksisteerimine ettevottes vahendama palkade erinevust. Koiki ettevotte to6tajaid
esindavad tt)ijnﬁukogud53 (works council) ei saa enamikus riikides otseselt palga dle labi raakida, kuid nad
vOivad mdjutada ettevotte palgastruktuuri Idbi Giguse kaasa rdakida tootajate paigutamises erinevatesse
palgagruppidesse (Heinze ja Wolf 2006). SeetSttu voiks ka tootajate ametilihinguvéliste esindajate

olemasolul palkade soolised erinevused vaheneda.

Meng ja Meurs (2004) pdistitavad teooriaga koskGlas oleva hiipoteesi, et detsentraliseeritud palkade
labiradkimised jatavad enam ruumi ettevdtte palgapoliitikale kui tsentraliseeritud palgaldbiraakimised.
Nad leidsid Austraalia ja Prantsusmaa tulemusi vorreldes, et kollektiivsed labiradkimised ettevotte
tasandil halvendavad naiste positsiooni vrrelduna tsentraliseeritud labiradkimistega. Samas juhtus see
ainult siis, kui labirdaakimisi viisid 1abi tootajad ise, kuid mitte siis, kui palgaline ametilihingu esindaja peab

|5biraakimisi.>* See asjaolu voib viidata sellele, et oluline ei ole mitte ainult formaalne labirdakimiste

> TéonBukogud (ametitihinguvalised té6tajate esindajad) on ettevdtte/organisatsiooni sisesed institutsioonid , mis
esindavad koiki tootajaid (olenemata vdimalikust liikkmelisusest ametithingus) eesmaérgiga soodustada koostood
ettevottes nii ettevGtte kui tootajate kasu suurendamiseks labi informeerimise, konsulteerimise ja kaasotsustamise.
(Rogers, Streeck 1995, Kallaste, Jaakson 2005 )

> Ametilihingu esindaja all peetakse silmas Uhe ettevétte ametilihingust laiema ametiihinguorganisatsiooni
esindajat.
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tsentraliseeritus, vaid ka labirdakimiste koordineeritus. St kui labirdakimisi peab ettevottest kdrgema
tasandi ametitihingu esindaja, siis on tdendoliselt tegemist ka labirdakimiste koordineerimisega erinevate

ettevotete vahel.

Tootajate esindusorganitel voib olla ka soolist palgaldhet suurendav moju. Eeskdtt on see seotud
asjaoluga, et ametilihingud/t66ndukogud tegutsevad oma liikkmete/to6tajate enamuse huvides ning
vahemusse jdajaid eiratakse. SeetGttu voib kollektiivsete l|abirdakimiste mdju soolisele palgalGhele
sbltuda sellest, milline on naiste ja meeste osakaal liikmete/t66tajaskonna seas. Heinze ja Wolf (2006)
toovad soolist palgaldhet suurendava argumendina valja naiste suhteliselt madalama osaluse
ametilhingutes. Voiks eeldada, et kdrge naiste osalusega ametilihingute kollektiivsete labirdaakimiste
Uheks eesmargiks voibki otseselt olla meeste ja naiste palgaerinevuse vahendamine. Isegi kui soolise
palgaléhe vahendamine ei ole ametilihingu otsene eesmark, vdhendavad naiste enamusega

ametilihingute labirddkimised suure tGendosusega ka palgalohet.

Heinze ja Wolf (2006) testisid pistitatud hiipoteese kollektiivsete labiradkimiste ja soolise palgalGhe
seoste kohta Saksamaa andmetel. Saadi kinnitus, et ettevotetes, kus tootajate palka kujundatakse
kollektiivsete lepingute raames, on naiste ja meeste palgalGhe vdiksem. Tulemus on monevdrra (llatay,
sest Saksamaa ametilihingute liikmeskondades on (lekaalus mehed. Kérgema naiste osakaaluga
ametilihingute mdju see-eest osutus empiiriliselt ebaoluliseks. Toéndukogud osutusid samuti sooliselt
vOrdsustavateks teguriteks (Heinze ja Wolf 2006). Elvira ja Sporta (2001) hindavad (ihendatud too6tajate ja
tooandjate andmete pdhjal soolist palkade erinevust ettevdtetes (iheksas todstusharus USAs 70-ndate
I8pu ja 80-ndate esimesel poolel. Nad leiavad, et kuues t66stusharus tdid ametithingud ettevottes kaasa
vdiksema soolise palgaldhe kui ametilihinguta ettevottes. Samas leidsid nad, et kahes t66stusharus, kus
Glekaalus olid naised, viis ametilihingu olemasolu ettevbttes suurema palgalheni kui ametilihinguta
ettevotetes. Seetbttu vaidavad nad, et peamiselt naiste poolt domineeritud to6stusharudes ei voida

naised ametilihingu esindatusest sellisel maaral nagu sooliselt tasakaalustatumates t66stusharudes.

Ametiilihingutel on keerulisem hdlmata ebatiilipiliste to6aegadega (6htune vGi dine t60, vahetustega t60)
tootavaid tootajaid, kuna nende kokkupuude to6kohaga on vaiksem voi toimub sellistel aegadel, mil on
keeruline ametilihingute to006d korraldada. Seetdttu vdetakse kollektiivsetel Iabirdakimistel ka
ebatiitipiliste lepingutega tootajate huve vahem arvesse. Kollektiivsed labirdakimised vGivad keskenduda
pigem tdiskohaga tootajate esindamisele, mistdttu naiste sagedasem to6tamine osalise t66ajaga vOoi
ebatiitipiliste toolepingute alusel véib tdhendada, et kollektiivsete lepingutega hdlmatud naiste osakaal
on vaiksem voOrreldes meestega. Sellest tulenevalt voivad kollektiivsed lepingud soolist palgaldhet ka

suurendada.
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Uldiselt on empiirilistes uuringutes leitud, et tsentraalsete/koordineeritud kollektiivsete labiraakimiste
korral on ametiiihingute labiradkimiste mdju palkadele Gihtlustavam kui vaid sektori vdi ettevotte tasemel
toimuvate labiradkimiste korral (Boeri ja van Ours 2008). Samas soltub see ka sellest, mille lle tapselt
ning kuidas labi rasgitakse (kas keskmise palgatdusu, teatud ametite palgaastemete, riikliku v6i ametite
miinimumpalkade dle). Bovenberg kirjutab Weichselbaumeri ja Winter-Ebmeri (2007) uuringu
diskussioonis jargmist: ,Tsentraalsed palgalabirdadkimised vdivad soolist palgalShet ja soolist hdive I6het
mdojutada vastupidiselt. Naiteks kdrged miinimumpalgad vdivad palgalGhet piirata, kuid samal ajal
vahendavad naiste hdive vGimalusi, sest vaid kdrgema tootlikkusega naised valivad to6tamise, nii et
tlejasnud naiste palku me tegelikult ei nde.”® Sellises keskkonnas vdib mdddetav sooline palgaldhe

diskrimineerimist alahinnata.”

Kokkuvottes, sooline palgaldhe kipub olema vaiksem tookeskkondades, kus toimuvad kollektiivsed
labiraakimised — kollektiivsete labirdakimiste roll seisneb palgastruktuuri Gldises ihtlustamises ning ka
diskrimineerimise vastases kditumises. On tuvastatud, et ametiGhingute mdju palgale on suurem naiste
jaoks vorreldes meestega, samas on naistdotajad vdiksema tdoendosusega kollektiivsete lepingutega
kaetud, seega on nende moju soolisele palgalhele kahesuunaline. Sooline palgaléhe kipub olema
vaiksem riikides, kus kollektiivsed labirdakimised toimuvad tsentraalselt, méjutades sellega just palgataset

naiste jaoks, keda on madalapalgaliste to6tajate seas rohkem kui mehi. (Gunderson 2006)

2.2.5 Intersektsionaalsus

Intersektsionaalne ldhenemine on feministlikus uurimuses Gha populaarsust koguv diskrimineerimise
kogemusi analiisiv kasitlus. Intersektsionaalsuse all mdistetakse erinevate sotsiaalsete kategooriate voi
identiteetide (nt sugu, rass, klass, etnilisus, seksuaalsus jne) ning diskrimineerimise kogemuste
omavahelist ristumist voi kattumist indiviidi elus, sotsiaalsetes praktikates ja institutsionaalsetes
korraldustes (Koobak 2008). Selle Idhenemise peamiseks argumendiks on, et kui erinevad vdéimalikud
diskrimineerimist pOhjustavad kategooriad saavad iihes inimeses kokku (nt vdhemusrahvusest naine,
tumedanahaline sisserdndajast homoseksuaalne inimene vmt), siis ei saa temale osaks saavat voimalikku
diskrimineerimist kasitleda kui ristuvate diskrimineerimiste summat vG&i korrutist (st kokku liita voi
omavahel korrutada nt vdhemusrahvuste esindajatele ja naistele osaks saavad diskrimineerimised).
Intersektsionaalse Iahenemise eeliseks teiste ebavdrdsust selgitavate teooriate ees on see, et inimest ei
taandata ainult thele fikseeritud kategooriale, vaid puitakse erinevate sotsiaalsete kategooriate
omavahelisi m&jusid arvesse vottes reaalsuses valitsevat olukorda taielikumalt edasi anda (ibid.). Lisaks

gruppide vahelistele erinevustele keskendutakse ka grupisisestele erinevustele (ibid.).

> See vbib selgitada, miks mitmes Euroopa riigis on madalama oskustasemega to6tajaskonna seas sooline
palgalGhe vaiksem kdrgema oskustasemega tdotajatega vorreldes.
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Intersektsionaalse anallilisi alusepanijaks peetakse Kimberlé Crenshaw (1989) t66d, kes analliiisis kuidas
seadusandluses kasitletakse olukordi, mis hélmavad nii rassilist kui soolist diskrimineerimist. Crenshaw
(ibid.) osutas sellele, et mustanahaliste naiste probleemid USA t66turul jadvad sageli markamatuks, kuna

rassi ja soo otsest koos modju ei osata naha ning rassi ja soo aspekti anallilisides korraga arvesse votta.

Crenshaw (1989) eristas strukturaalselt ja poliitilist intersektsionaalsust. Poliitiline intersektsionaalsus
viitab sellele, kuidas ebavordsused ja nende omavahelised ristumised saavad oluliseks poliitilistes
strateegiates. Soolise palgaldhe kontekstis on eeldkige oluline strukturaalne intersektsionaalsus, mis
viitab ebavordsuste ja nende omavaheliste ristumiste md&judele inimeste kogemustele (ihiskonnas.
Naiteks on strukturaalse intersektsionaalsuse abil vdimalik analtisida, kuidas naiteks vene keelt
kdneleval naisel on raskem t66d leida juhul, kui td6andja eeldab sellele kohale eesti rahvusest naist ning
samal ajal jadvad talle kdttesaamatuks ka vahemusrahvustele kattesaadavamad t66kohad, kuna nendele

voidakse eelistada varvata mehi.

Intersektsionaalse ldahenemise norkuseks on, et selliseid diskrimineerimise kogemusi on raske
empiiriliselt kontrollida. Empiirilise rakendamise keerukust tingib nii erinevate vdimalike ristuvate
kategooriate néiline I6putus (Lutz 2002, viidatud Davis 2008) kui ka alles arenemisjargus metodoloogia,
mis pole veel jbudnud arusaamisele, kuidas tdpselt seda ndhtust kogu tema keerukuses uurida (McCall
2005). Kuna ristuvad diskrimineerimise aluseks olevad kategooriad on omavahel keerukates seostes, ei
tohiks neid Uhelt poolt Uksteisest lahutada, kuid teisalt ei saa neist tulenevat diskrimineerimist kasitleda

ka erinevate diskrimineerimiste summa vai korrutisena (King 1988).

2.3 Sooline segregatsioon tooturul

Tooturu soolist segregatsiooni peetakse Uldiselt Giheks olulisemaks soolise palgalGhe tekkimise ja plsimise
teguriks. Tooturu sooline segregatsioon viitab meeste ja naiste jagunemisele erinevatele ametikohtadele,
tegevusaladele ja organisatsioonidesse, mist6ttu on ka meeste ja naiste keskmised palgad erinevad.
Bettio (2002) kirjeldab tooturu segregatsiooni kui aeglaselt toimuva téokohtade jagunemise,
individuaalsete valikute kujunemise ja inimkapitali investeerimise protsessi tulemust, mis valjendab Ghelt

poolt minevikus toiminud diskrimineerimist ja sotsiaalseid norme, aga teisalt ka inimeste eelistusi.

Eristatakse kahte tlilpi t6oalast segregatsiooni:
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. Horisontaalne segregatsioon tdhendab, et naised ja mehed on koondunud erinevatele
tegevusaladele. Tegevusaladel, kus naised on arvulises Ulekaalus, on palgad keskmiselt
madalamad.

e Vertikaalne segregatsioon tdhendab, et naised ja mehed on koondunud hierarhias erinevatele
ametitele. Naised on Ulekaalus ametiredeli madalamatel positsioonidel ja seega madalamalt
tasustatud vorreldes meestega (nditeks, kontoriametnikud vs tippjuhid).

Lisaks on vdimalik horisontaalse ja vertikaalse segregatsiooni kombinatsioon ehk tegevusalade ja ametite
IGikes koondumine (nt. teenindussektori lihttddlised on suuremas osas naised ja pdllumajandussektori
lihttoolised mehed). Horisontaalse ja vertikaalse segregatsiooni kombinatsiooni kontekstis tahistab
jargnevates peatikkides termin ,t66koht” voi ,t66“ ameti ja tegevusala kombinatsiooni ehk inimese
tootamist teatud ametikohal mingil tegevusalal. Vertikaalne segregatsioon on mitmete autorite
hinnangul palgalGhe seisukohalt olulisem, kuna see peegeldab naiste juurdepaasu sotsiaalse staatuse,
vOimu ja autoriteediga ametikohtadele ja selgitab soolisi palgaerinevusi (vt nt Hakim 2004, Bettio 2002).
Samas toob Hakim (2004) esile, et vertikaalset segregatsiooni on keerukam uurida, mistéttu enamik
analGlse keskenduvad just horisontaalsele segregatsioonile. Vertikaalse segregatsiooni mddtmisel
keskendutakse enamasti sellele, milline on naiste ja meeste osakaal erinevatel ametipositsioonidel (st
seadusandjate, korgemate ametnike ja juhtide; tippspetsialistide, ametnike, oskus-ja kasitooliste,
lihttooliste jms hulgas). Alljargnev tooturu segregatsiooni kasitlus keskendub ennekdike horisontaalse ja
vertikaalse segregatsiooni kombinatsioonile, vilja arvatud juhtudel, mil on tdpsustatud, kas tegu on

konkreetselt horisontaalse vOi vertikaalse segregatsiooniga.

Segregatsiooni mootmiseks on vélja tootatud terve hulk erinevaid indekseid, kuid puudub (ldine
kokkulepe selles osas, milline on neist kdige parem. Kéige levinum tooturu segregatsiooni méédik on
Duncani ja Duncani (1955) poolt arendatud erinevuse indeks (dissimilarity index, ID) (Hakim 2004; Bettio,
Verashchagina 2009). Euroopa t66hdive strateegia raames kasutatakse aga standardiseeritud Karmeli ja
MacLahlani (IP) indeksit. Mdlemad indeksid iseloomustavad kas tegevusalade vGi ametite vahelist
segregatsiooni voi ka horisontaalse ja vertikaalse segregatsiooni kombinatsiooni olenevalt eesmargist. IP
indeksit saab tolgendada kui nende tootavate inimeste osakaalu, kes peaksid vahetama oma tédkohta
selleks, et naised ja mehed jaguneksid tegevusalade ja/v6i ametite vahel v&rdselt. Protsentuaalselt
vdljendudes on selle indeksi absoluutseks maksimumvaartuseks 50. See tdhendab, et kui naised ja mehed
tootaksid taielikult erinevatel tegevusalade ja/v6i ametitel, siis peaks pool t66j6ust vahetama t66kohta,
et segregatsiooni ei oleks. ID indeksi interpretatsioon on sarnane IP indeksile, kuid seda arvutatakse

mdonevorra teisiti ning selle maksimumvaartuseks on 100 (Bettio, Verashchagina 2009).

Tooturu segregatsiooni tase on erinevates riikides erinev. Bettio ja Verashchagina (2009) vordlesid

Euroopa Liidu riikide tegevusalade vahelist segregatsiooni kasutades kolme erinevat indeksit ja leidsid, et
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korge segregatsiooni tasemega riigid on Eesti, Slovakkia, Lati, Soome, Bulgaaria, Leedu, Kiipros ja Ungari.
Madala segregatsiooni tasemega on Kreeka, Rumeenia, Malta ja Itaalia. Kdige segregeeritum oli 2007.
aastal Eesti, kus vertikaalse segregatsiooni indeksi IP vaartuseks oli 32,2%, kdige vahem oli vertikaalselt
segregeerunud Kreeka tooturg, kus IP vaartuseks oli 22,4% (EU keskmine 25,3%). Tegevusaladel pdhinev
horisontaalse segregatsiooni IP indeks andis sarnase tulemuse madalama ja kérgema vaartusega riikide

osas. (Bettio ja Verashchagina 2009).

Tabel 1 nditab, millistes ametites tootab Euroopas keskmiselt kdige suurem osakaal naisi ning millistes
kdige suurem osakaal mehi. Naiste kontsentratsioon kdige levinumatesse ametitesse varieerub riigiti,
Klprosel ja Rumeenias naiteks t6otas kuuel kdige levinumal ametil tle 50% naistest, Latis ja Itaalias aga

vaid 32-33%.

Tabel 1. Kuus koige levinumat meeste ja naiste ametit Euroopas, 2005

Keskmiselt suurima naiste osakaaluga ametid Keskmiselt suurima meeste osakaaluga ametid

Miijad ja demonstraatorid Mootorsdidukite juhid

Uldehitustddlised (nt. miitirsepad, puusepad,

Kodu- jms abilised, koristajad, pesupesijad betoonijad)

Isikuhooldustdotajad (nt. lapsehoidjad,

e . V'k tt ~t t . h.d
hooldustdétajad) aikeettevotete juhi

PGhiehitustoid tegevad ehitustéolised (nt.

Muud kontoriametnikud klaasijad, elektrikud, katusepanijad)

Haldusametnikud (nt. sekretarid, raamatupidajad,
jurist-asjaajajad)

Fliisika, keemia, inseneriteaduse jms alade
tehnikud

Majapidajad ja toitlustustootajad (nt. kokad,
ettekandjad, teenindajad)

Masinate mehaanikud ja lukksepad

Markused: kasutatud on ISCO-88 ametite klassifikaatorit, EU 25 riikide keskmine

Allikas: Bettio ja Verashchagina 2009

Pikemalt ajaloos tagasi vaadates on segregatsioon to6turul vahenenud. Osalt on see toimunud seetdttu,
et on korvaldatud institutsionaalsed barjddrid naiste hariduse omandamisel ja teatud erialadel
tootamisel. Minevikus on to6turu segregatsioon tekkinud nii otsese kui ka kaudse diskrimineerimise
tulemusena — nditeks oli kuni 1975 aastani Inglismaal seatud meditsiinikoolides kvoot naiste
vastuvGtmiseks ning Ule 10% naisi kooli ei lubatud. See olukord kehtis, kuni 1975. aastal voeti vastu
vOrdse kohtlemise seadus. Suuremad muutused segregatsioonis hakkasidki toimuma 1980ndatel (Hakim
1996). Sarnased diskrimineerimisvastased seadused ja ka uldine hoiakute muutumine on avanud naistele

juurdepaasu tegevusvaldkondadele, mis on varasemalt peamiselt meestele kuulunud.

Bettio ja Verashchagina naitasid, et ajavahemikus 1992-2000 ei ole segregatsioon markimisvaarselt
vahenenud ja kdesoleval aastakiimnel on pigem margata teatavat segregatsiooni suurenemist. Euroopa
Liidu 27 riigi keskmine vertikaalne segregatsioon suurenes ajavahemikus 2000-2007.a IP indeksi vaartus

muutus 24,5 protsendilt 25,2 protsendini (sama trendi kinnitab ka ID indeks). Vertikaalse soolise
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segregatsiooni muutused erinevates riikides on aga erisuunalised — kiirelt desegregeeruvateks riikideks on
Rootsi, Norra, Taani, Inglismaa, Austria, TSehhi Vabariik ja Island. Suureneva ametite vahelise soolise
segregeerumisega on aga Rumeenia, Bulgaaria, Itaalia, lirimaa, Lati ja Hispaania. Segregatsiooni
suurenemise taga on vdahemalt osaliselt naiste t00hdive kasvamine — kdrgema t60hdivega riikides on
segregatsioon suurem, kuna naiste sisenemine t66turule voib olla lihtsam just n-6 naiste t66de kaudu
(Bettio 2002, Bettio ja Verashchagina 2009). Uldiselt on naiste ja meeste tédalase segregatsiooni mustrid
stabiilsed ja ei reageeri lUhiajalistele majandustsiiklitele. See on olnud ka p&hjuseks, miks naiste t66hdive
on kasvanud just siis, kui feminiseerunud té6kohtade arv on kasvanud (nt teenindussektoris) (Bettio

2002).

Reskin (1988, 1990) seab aga kahtluse alla segregatsiooni vahenemise, mida varasemal ajal on
tdheldatud. Ta vaidab, et kuigi statistika nditab, et naised on liikunud tavaparaselt valdavalt
meestOotajatega hoivatud todkohtadele, ei tdhenda see, et kogu sooline segregatsioon to6turul oleks
sisuliselt vdahenenud. Esiteks seetbttu, et laiemate tegevus- vOi ametialade sees sdilib omakorda
segregatsioon. Teiseks on vdhenenud segregatsioon seetdttu, et naised on saanud juurdepaasu teatud
tegevusaladele ja ametitele alles parast seda, kui nende sisu on muutunud ja seega muutunud ka
meestele vahem atraktiivseks. Naiteks toob ta farmatseudid — naistele avanes juurdepads farmaatsia
valdkonna tookohtadele parast seda, kui see valdkond kaotas ravimitdOstuse arengu tagajarjel oma
professionaalse sotsiaalse staatuse ja farmatseutide t66 hakkas sarnanema rohkem miudgitooga.
Praeguseks on nii monigi t60, kuss on algselt olnud hdivatud valdavalt meesté6tajad, saanud juba
tllpiliseks naiste t6oks — naiteks kontoriametnikud (clerical) (Reskin 1988; Reskin ja Roos 1990). Seega
pohineb Reskini kriitika sellel, et kuigi segregatsioon tegevusaladel ja ametitel on vdhenenud, siis

eksisteerib sooline segregatsioon prestiizsemate ja vahem prestiizsemate té6kohtade vahel.

Et to6turu sooline segregatsioon ja sooline palgalGhe on omavahel seotud, on leidnud korduvat t&estust.
Naiteks leidsid Hellerstein ja Neumark (2006), et naiste koondumine madalamalt tasustatavatele
ametitele moodustab USA-s 4% ja koondumine tegevusaladele 11% palgalShest. Lisaks toovad nad valja
ka vahem kasitletud soolise segregatsiooni té6andjate vahel, mis moodustab nende hinnangute kohaselt
18% palgalGhest, ning lihe téb6andja juures erinevate todrakukeste (job-cell) (t6dkohtade kooslused)
vahel, mis moodustab 24% palgalGhest. Ka USA, Kanada ja OECD riikide empiirilistes uuringutes on
korduvalt leitud, et ebaproportsionaalselt suur osa naisi on héivatud madalamalt tasustatud t66kohtadel

(Gunderson 2006).

Kui tavapdraselt otsitakse selgitusi sellele, miks naised koonduvad madalamalt tasustatud t6okohtadele,
vOib kisimuse pistitada ka vastupidiselt: miks makstakse t66 eest, mida traditsiooniliselt teevad

peamiselt naised, madalamalt? Sellele kiisimusele vastab devalavatsiooni teooria (devaluation theory),

55



mille peamiseks vaiteks on, et naised on ldiselt ihiskonnas alavaartustatud, mistottu ka to6d ning
Glesanded, mida tdidavad naised, on vdahem vaartustatud kui meeste t66d ja llesanded. Seda naitavad
mitmed uuringud, kinnitades, et tdokohtade palgad on tugevalt seotud sellega, kui suur on neis té6tavate
naiste osakaal (vt nt England 1992). Seega vaidab see teooria, et t66 vaartus on soolistatud. Sealjuures
tahendab naiste toéokohtade alavaartustamine seda, et nii mehed kui naised, kes neil tookohtadel
tootavad, saavad vdahem palka. Seega voib toimuda t66turu soolise segregatsiooni tottu kahesugune
diskrimineerimine palkade ma&aramisel: 1) kui nn. naiste tookohtadel makstakse vahem palka kui
vOrreldavate tootingimuste ja tOOtajale esitatavate nOudmistega meeste tookohtadel, 2) kui
traditsiooniliselt feminiinseid tooulesandeid alavaartustatakse seet6ttu, et neid tdidavad naised voi neid

seostatakse naistega (England 1992).

Seda, et traditsiooniliselt on naiste t66d madalamalt vaartustatud, on kinnitanud erinevad ametikohtade
hindamise protseduure analtitsinud uuringud. Ametikohtade hindamise kdigus antakse tooilesannetele
sbltuvalt nende ndudmistest vorreldavad vaartused (vt ametikohtade hindamise kohta ldhemalt ptk
3.5.2). Uhe niitena toob England (1992) vilja juhtumi, kus parklate ja koerte varjupaiga tdotajate
ametikohad, mida peamiselt tegid mehed, said hindamisel kdrgemad punktid kui lasteaiakasvatajate
kohad. See peegeldab nii Ghiskonna hoiakuid meeste ja naiste to0de vaartuse kohta, kuid teisalt mdjutab
ka otseselt palku — ametikohtade hindamist kasutatakse mdnel pool ka otseselt palkade maaramiseks.
Seega senikaua kuni tooturul pisib sooline segregatsioon, mis vdimaldab toid liigitada meeste ja naiste

toodeks, mdjutavad sellised hoiakud ka palgaldhet.

Samas vaidab Reskin (1988), et tegelikult ei pruugi segregatsiooni kaotamine aidata soolise palgalGhe
kaotamisele kaasa. Ta vaidab, et mehed kui sotsiaalselt (ihiskonnas domineeriv grupp on soolise
palgalGhe ja t66turu ebavordsuse vahenemise vastu. Seet6ttu ei piisa segregatsiooni kaotamisest, sest kui
kaob segregatsioon, tekib to6turule mingi muu mehhanism, millega palgalGhet ja Uldisemalt meeste

Gleolekut tooturul sdilitatakse.

Vaatamata kriitikale ollakse siiski Uldiselt veendunud, et t66turu sooline segregatsioon madjutab soolist
palgaldhet ning peetakse oluliseks segregatsiooni vdhendamise suunas tegutsemist. Seetdttu on oluline
poorata tdhelepanu soolise segregatsiooni mdjutavatele teguritele, et vadlja selgitada, mis on
segregatsiooni tekitanud ning millised on mehhanismid, millega soolist segregatsiooni to6turul

taastoodetakse.

Selgitusi ning lahenemisi to6turu soolise segregatsiooni seletamiseks on vaga suurel hulgal, kuna tegu on
teemaga, mida on pika aja jooksul kasitlenud erinevate distsipliinide esindajad. Lahenemiste paljususes

paremini orienteerumiseks on erinevad autorid pllidnud teooriaid klassifitseerida ning grupeerida.
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Anker (1997) jagab teooriad kolmeks suuremaks grupiks: 1) neoklassikalised ja inimkapitali teooriad, 2)
institutsionaalsed teooriad, 3) mittemajanduslikud ja feministlikud v6i soouurimuslikud teooriad. Lisaks
viitab ta, et enamasti eristatakse to6turu ndudluse ja pakkumisega seotud tegureid. Tegurid, mis on
seotud too6jou pakkumisega, keskenduvad enamasti sellele, mida tootajad ,eelistavad”, ja t66jou
noudlusega seotud tegurid sellega, mida té6andjad ,eelistavad”. Sona ,eelistus“ on jutumarkides
seetdttu, et need eelistused on mojutatud Gpitud kultuuriliste ja sotsiaalsete vaartuste poolt, mis sageli
naisi diskrimineerivalt ja stereotipiseerivalt jagatakse ,meeste t66deks” ja ,naiste t66deks”. Lisaks on
jagatud lahenemisi ka individualistlikeks voi institutsionalistlikeks soltuvalt sellest, kas tooturu

segregatsiooni pohjuseid otsitakse pigem indiviidide vGi institutsioonide tasandilt (Wharton 2005).

Uldiselt tuleb tddeda, et erinevatel Iihenemistel ja autoritel on kiill erinevad fookused ja perspektiivid,
kuid neil on ka terve rida kattuvaid elemente. Naiteks inimkapitali teooria (vt [dhemalt ptk 2.1) seletab
tooturu soolise segregatsiooni teket meeste ja naiste erinevate inimkapitali investeeringutega, mis on
tingitud nende erinevatest kohustustest ja rollidest seoses perekonna ja laste kasvatamisega. See on
naide individualistlikust Iahenemisest, kus soolise segregatsiooni teket seletatakse ennekdike indiviididest
ja nende omadustest, soovidest ja valikutest lahtuvalt. Vastandina individualistlikele teooriatele on
institutsionalistlikud teooriad, mis selgitavad soolist segregatsiooni pigem labi tGhiskonna struktuuride ja
institutsioonide — samas on just indiviidid need, kes taastoodavad hoiakuid ja vaartusi. Feministlikud ja
soouurimuslikud teooriad kasutavad erinevaid tooturuvidliseid seletusi — patriarhaalset Uhiskonna-
korraldust ning naiste Gldist madalamat seisundit Uhiskonnas. Samaaegselt selgitavad mitmed
feministlikud teooriad sarnaselt inimkapitali teooriatega ka seda, millised on naiste ja meeste erinevad

haridusteed ja oskused, mida arendatakse.

2.3.1 Tootajate valikud: individualistlikud lahenemised

2.3.1.1 Bioloogilised erinevused
Meeste ja naiste bioloogilistele erinevustele r6huvad seletused on ilmselt kdige vanemad segregatsiooni

kasitlused (Bettio, Verashchagina 2009). On autoreid, kes usuvad, et inimbioloogia — alustades
hormoonidest ja kromosoomidest kuni aju suuruse ja geneetikani — on vastutav naiste ja meeste erineva
kditumise eest (Giddens 2001: 107). Nende ldhenemiste kohaselt leitakse seega, et naiste ja meeste
bioloogiliste erinevuste tottu to6tavad nad ka erinevatel to6kohtadel. Ennekdike peetakse siin silmas
meeste suuremat fuusilist jdudu, mis véimaldab neil teatud t66dega paremini toime tulla, mistéttu nad
valivad just endale sobilikke tookohti. Samas on tegu selgitusega, mis tdnapdeval on oma tdhtsust
vahendamas. Moni aeg tagasi, kui domineeris massitootmine, oli td6kohtade jagunemisel ning palkade
maaramisel pShirdohk flilsilistel erinevustel. Hiljem on koos tehnoloogia arenguga liikunud tdhelepanu

vaimsetele vGimetele ning nende uurimisele (Bettio, Verashchagina 2009).
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Kui flulsilised voimed on lihtsalt vaadeldavad, siis muude bioloogiliste sooliste erinevuste
valjaselgitamiseks on aja jooksul |abi viidud terve rida uuringuid. Naiteks naditasid 1970-ndatel Maccoby ja
Jacklin (1974, Bettio ja Verashchagina 2009 kaudu), et naistel on kdrgemad verbaalsed voimed, mehed
aga on paremad numbriliste ja ruumiliste Ulesannete lahendamisel (Bettio, Verashchagina 2009).
Erinevaid uuringuid kokku v&tvalt on aga Halpern (2000) 6elnud, et kuigi teatud tllpi kognitiivsetes
vOimetes on leitud soolisi erinevusi, on enamikel juhtudel tulemused vastuolulised ning soltuvad oluliselt,
milliseid teste nende mdotmiseks kasutatakse. Kuigi verbaalsetes, visuaal-ruumilistes ja kvantitatiivsetes
oskustes on leitud teatud statistiliselt olulisi erinevusi meeste ja naiste vahel, ei ole selge, kui suured need
erinevused on ja kuivord neil mingit olulist tahtsust on. Naiteks, kas neid erinevusi tegelikult ka
segregatsiooni selgitamiseks kasutadasaab . (Halpern2000) Samas ndeme, et sGltumata nende erinevuste
paikapidavusest, on uskumused sooliste erinevuste olemasolust olulisel maaral Ghiskonnas levinud

stereotilpide alguseks (vt. ptk 0).

Ka inimkapitali teooria votab aluseks eelduse, et on olemas bioloogilised erinevused, mis viivad soolise
segregatsioonini, kuna naistel on suhtelised eelised koduses sfaaris. Sellest tingituna investeerivad naised
koolitusse vdhem, mistdttu on nende inimkapitali tase madalam ja nad to6tavad madalamalt tasustatud
tookohtadel (Bettio, Verashchagina 2009). Lisaks valivad inimesed sellised inimkapitali investeerimise
,Strateegiad”, mis viivad neid erialadele, kus laste saamise ning nende eest hoolitsemise eest neid n-0 ei

karistata (Polachek 1979, Wharton 2005 kaudu).

Inimkapitali teoorial pShinevatele selgitustele on esitatud terve rida kriitikat, mille Wharton (2005) vGtab
kokku jargnevalt. Bioloogiliselt peaks naised, kes kunagi ei abiellu ega saa lapsi, selle teooria jargi olema
oma tooturukditumiselt sarnasemad meestele ning tootama sagedamini ka nn. meestetédkohtadel.
Samuti peaksid feminiseerunud té6kohtadel olema vdimalik paremini t66d ja pereelu (hitada, kuna
naised on just sel pohjusel need valinud. Wharton on kokku vétnud terve rea uuringuid, mis naitavad aga,
et kumbki vdide ei pea tegelikkuses paika. Ka ei ole meeste ja naiste inimkapitali (hariduse, t66staazi)

tasemete erinevuste vahenemine toonud kaasa vaiksemat soolist segregeerumist t66turul.

Inimkapitali teooria edasiarendused taiendavad varasemaid kasitlusi. Coate ja Loury 1993 toovad vilja, et
naised investeerivad inimkapitali vahem, kuna tajuvad, et t66andjad kaituvad eelarvamustel pdhinevalt ja
suunavad nad igal juhul tdokohtadele, millel to6tamiseks pole tarvis investeeringuid (Bettio,
Verashchagina 2009). Sellest teooriast tulenevalt tekib sooline segregatsioon té6andja eelarvamuste

tottu ning tootajate kditumine vastab UGhiskonnas kehtivatele ootustele.

Samas naitab haridusstatistika, et naiste haridus ei ole meeste omast oluliselt madalam ehk nende

investeeringud haridusse ei ole madalamad. Kill aga spetsialiseeruvad naised hariduses n-0
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pehmematele erialadele ja eksisteerib jatkuvalt sooline segregatsioon hariduses, mis viib segregatsioonini

tooturul.

Seega pohjendati meeste ja naiste to6tamist erinevatel téokohtadel algselt, kui to6turul domineeris
massitootmine, bioloogiliste erinevustega, ennekdike erinevustega fiilsilises jous ja naiste vGimega lapsi
siinnitada ning imetada. Kuigi nende erinevuste tdhtsus on aja jooksul koos tdoturu iseloomu
muutumisega vahenenud, avaldavad naiste ja meeste erinevused kaitumises ja uskumused erinevuste
olemasolust siiski kaudselt Idbi hoiakute ja eelarvamuste segregatsioonile mdju - sellest tingituna
eelistatakse naisi ja mehi jatkuvalt erinevatel tookohtadel, votmata tdielikult arvesse nende tegelikku

inimkapitali ja véimeid (sh haridustaset).

2.3.1.2 Sotsialiseerumine ja sooloome

Tanapaeval on Uheks levinumaks indiviidi tasandist lahtuv meeste ja naiste erinevust ning ka soolist
segregatsiooni seletav |lahenemine sotsialiseerumine. Selle jargi p6hjustavad naiste ja meeste erinevad
eelistused soolist segregatsiooni — mehed ja naised tahavad tootada erinevatel tookohtadel. Inimeste
eelistused on sotsiaalselt konstrueeritud labi to6turu, aga ka labi perekonna ja teiste sotsiaalsete
institutsioonide (Bettio, Verashchagina 2009). Ka t66andjatel on sotsiaalselt konstrueeritud arusaamad

sellest, millised on naiste ja meeste t66d (England 2005).

Sellised arusaamad levivad ja taastoodavad ennast pdlvkonnast pdlvkonda ldbi sotsialiseerumisprotsessi.
Sotsialiseerumine on kogu elu kestev protsess, mille kdigus inimesed omandavad sotsiaalsed normid,
rollid, reeglid, vaartused ja standardid. Sotsialiseerumises mangivad rolli erinevad indiviidid (vanemad,
Opetajad, kaaslased, sugulased jms), aga ka kool, meedia, internet ja lldised kultuurilised institutsioonid.
(Grusec, Hastings 2007, lk 2) Sotsialiseerumine on peamine viis, kuidas kultuur ja Ghiskonnanormid
polvkonnast pdlvkonda edasi kantakse. Kuigi see protsess on ennekdike oluline lapseeas, jatkub see kogu
elu jooksul labi inimeste reageeringute Uimbritsevale Ghiskonnale kujundades seeldbi oma kaitumist. Selle
Iahenemise jargi kill inimesed slinnivad meeste ja naistena, kuid omandavad meeste ja naiste vahelised
erinevused aja jooksul. Tudrukuid ja poisse kasvatatakse uldjuhul erinevalt ja vastavalt Ghiskonna
normidele, kujunevad valja meeste ja naiste erinevad eelistused, mis méjutavad nende valikuid (Wharton
2005). Lapsevanemate loogiline reaktsioon sellele, et n-6 meeste ametites tootavaid naisi
diskrimineeritakse, on kujundada tlitarde eelistusi ja haridusvalikuid selliselt, et nad tunneksid end hiljem

traditsioonilistes soorollides hasti (Altonji 1999).

Naiste ja meeste rolle on labi aja ndhtud vdga erinevatena. Naised on olnud traditsiooniliselt need, kes
kasvatavad lapsi ja vastutavad majapidamise eest, ja mehed need, kes t60l kdies peavad tagama

perekonna majandusliku toimetuleku. Kuigi reaalne olukord on praeguseks muutunud ning naised on
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sisenenud tooturule, on traditsioonilised soorollid siiski tsna pusivad. Chichilnisky ja Hermann
Frederiksen (2008) toovad teiste autorite varasemate uuringute pd&hjal valja, et perekonnad pliidlevad
traditsiooniliste soorollide poole ja naised peavadki enda sissetulekut sekundaarseks. Selliste uskumuste
plsivust seletab asjaolu, et naised ja mehed nadevad teatud toid naiselike ja mehelikena: naine on vahem
naine, kui ta majapidamistdid ei tee, ning mees on vihem mees, kui ta koduseid toid teeb. Ja kuna
enamik majapidamistest ongi ebavdrdse td0jaotusega, siis kui mehed vordlevad end teiste meestega ja
naised teiste naistega, tunnetavad modlemad traditsioonilisi soorolle normaalsete ja soovitavatena.
Chichilnisky ja Hermann Frederiksen (2008) pdhitulemuseks ongi, et kui perekonnad usuvad, et palgad on
stereotiilpsed soo suhtes, kujunebki majanduses sooline palgalGhe ja naised on meestest madalamalt

tasustatud.

Seda, kuidas sotsialiseerumisteooria kasitleb soorolle, on kritiseeritud mitmeti. Connell (1987, Giddens
2001: 108 kaudu) leiab, et ei ole Gige kasitleda inimesi péris passiivsete objektidena, keda on vdimalik
programmeerida ning neisse soorolle sisestada. Inimesed on loovad ja kujundavad rollid iseenda jaoks ise.
Samas tddeb Giddens erinevate uuringute tulemuste pdhjal, et siiski on ndha, et teatud maaral on soo

identiteet sotsiaalsete mdjude tulemus.

Hilisemate késitluste kohaselt, mis said alguse Westi ja Zimmermani (1987) sooloome (ingl. k. doing
gender) teooriast, toimub soo loomine pidevalt ja koosmdjus teiste inimeste, sotsiaalsete situatsioonide
ja institutsioonidega. Sugu on selle Iahenemise jargi diinaamiline: sugu ei ole mitte omaduste kogum,
tunnus ega roll, vaid sotsiaalsed toimingud (ingl. k. social doings). Sooloome tdhendab poiste ja
tidrukute, meeste ja naiste vahel selliste erinevuste loomist, mis ei ole loomulikud ega bioloogilised. Kui
need erinevused on loodud, kasutatakse neid selleks, et r6hutada neid kui soo pShiomadusi. (West,
Zimmerman 1987). Inimesed kaituvad teadmises, et neid hinnatakse vastavalt sellele, mida peetakse
naiselikuks v6i mehelikuks kditumiseks. Samas need normatiivsed arusaamad varieeruvad ldbi aja,
etniliste gruppide vahel ja sotsiaalsetes olukordades, kuid v6imalus mehelikuks ja naiselikuks kaitumiseks

on olemas igal hetkel. (Deutsch 2007)

Erinevad sooloome teooria empiirilised kasitlused kirjeldavad peamiselt seda, kuidas soolisi erinevusi
konstrueeritakse ning erinevates valdkondades sdilitatakse. Uuringud on ndidanud, et inimesed
kujundavad oma kaitumist selliselt, et see oleks normidega kooskd&las. Naiteks naitas Halleréd (2005), et
Rootsi mehed, kes teenisid madalamat tunnipalka kui naised, hakkasid t66tama suurema arvu tunde, et
valtida majanduslikku sdltuvust. Ja mehed, kes teenisid kokkuvottes ikkagi vdhem kui nende naised,
vahendasid koduste toode tegemist selleks, et sdilitada oma maskuliinsust. Sellised strateegiad on
majanduslike mudelitega vastuolus ning naitavad, kuidas mehed loovad sugu olles kooskdlas

maskuliinsete normidega, mille jargi peavad mehed olema pere toitjad ning mitte kodutddde tegijad. Ka
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on erinevad uuringud ndidanud, et naised maskuliinsetel t6okohtadel poodrasid hoolega tdahelepanu

sellele, et nad saaksid oma professionaalseid rolle taita naiselikul viisil (Deutsch 2007).

Sugu on seega diinaamiline ja see, mida peetakse sobilikuks soolistatud kaitumiseks, muutub aja jooksul.
Kui sotsialiseerumisteooria eeldab, et indiviidid omandavad soolistatud normid, mis nende lileskasvamise
ajal domineerisid, siis sooloome teooria eeldab, et inimesed reageerivad muutuvatele kaasaegsetele
normidele. Seega on sugu marksa vahempusiv ning et muuta soo suhteid (gender relations), ei pea
ootama, et kasvaks lles uus polvkond, kes teisiti on sotsialiseeritud. Sellega seonduvalt ei radgita ka enam
Uhest naiselikkuse mudelist ning Ghest mehelikkuse mudelist, vaid mehelikkustest ja naiselikkustest

(masculinities and femininities). (Deutsch 2007).

Deutsch (2007) juhib tahelepanu aga sellele, et Westi ja Zimmermani sooloome kasitlus tegeleb kiill
sooliste erinevuste tekke selgitamise ja seletamisega, kuid ei vaata ildse potentsiaali, mis sooloomel kui
protsessil on muutuste loomisel. Kui sooloome on konstrueeritud, saab seda ka de-konstrueerida. Lisaks
sellele, et kiisida ja uurida, miks on naised ja mehed erinevad, réhutab ta, et tuleks tdhelepanu suunata

sellele, mis tingimustes muutused toimuvad. Uuringud peaksid keskenduma jargnevale:

e 1) millal ja kuidas muutub sotsiaalne interaktsioon vdhem soolistatuks, mitte ainult soolistatuks?

e 2) mis tingimustel on sugu sotsiaalses interaktsioonis ebaoluline?

e 3) kas koik soolistatud interaktsioonid tugevdavad ebavordsust?

e 4) kuidas struktuursed (institutsionaalsed) ja interaktsionaalsed tasandid vdiksid koos muutust
tekitada?

e 5)interaktsioon kui muutuste koht.

Seega r6hutab sotsialiseerimisteooria seda, kuidas tihiskond kujundab inimeste arusaama mehelikkusest
ja naiselikkusest, meestele ja naistele sobilikest t66dest ning inimesed kujundavad vastavalt sellele
arusaamale oma kaitumist. Samas sooloome l|dhenemine kasitleb sugu maérksa diinaamilisema
kontseptsioonina, mida luuakse igas suhtlussituatsioonis, inimesed reageerivad muutustele ning
kohandavad ka oma kaitumist. Kui vaadata sugu kui pidevat diinaamilist protsessi, vdib selles ndha ka

muutuste tekkimise potentsiaali seoses inimeste kaitumisega to66turul.

2.3.1.3 Stereotulbid
Sotsialiseerumise kaigus kujunevad ja taastoodavad ennast Uhiskonnas levinud stereotiiiibid, mis on

Uheks t6oturu segregatsiooni pdhjustavaks teguriks. Lisaks tldistele mehelikkuse ja naiselikkusega seotud
uskumustele mojutavad soolised stereotiilibid naiste voimete kohta oluliselt seda, millistena nahakse
,haiste toode” voi naistele sobilike toéde omadusi. Anker (1997) toob esile ,,negatiivseid”, , neutraalseid”

ja ,positiivseid” stereotlilipe, mis mdjutavad oluliselt soolist segregatsiooni todturul.
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Positiivsed stereotiilibid Utlevad, et naistel on hooliv loomus, majapidamistéode tegemise oskused,
suurem kateosavus, ausus ja atraktiivne flilsiline valimus. Seega on loogiline uskuda — eeldusel, et need
stereotlilibid on 0diged — et naised sobiksid paremini sellistele tookohtadele nagu meddde, arst,
sotsiaaltootaja, Opetaja, koduabiline, koristaja, kokk, ettekandja, juuksur, dmbleja, raamatupidaja,

registratuuritootaja, poemdudja jms.

Negatiivsete stereotlilipidena toob Anker vilja uskumuse, et naised ei soovi teisi juhtida, neil on vdhem
flitsilist jdudu, madalamad véimed matemaatikas ja reaalteadustes, nad ei soovi reisida, flusilist riski
kogeda ja fliUsilist joudu kasutada. Sellised stereotiilipsed arusaamad naiste omadustest vahendavad
nende aktsepteeritavust mitmetele todkohtadele nagu juht, minister, ehitaja, kaevur, arhitekt, insener,

matemaatik, politseinik, tuletdrjuja, turvamees jms.

Lisaks on veel kolm neutraalset stereotiiipi: (1) naised alluvad kdskudele paremini, kuuletuvad paremini
ja ei kaeba t66tingimuste ja t60 (le, taluvad paremini monotoonset t66d; (2) aktsepteerivad madalamat
palka ja neil on vdiksem vajadus sissetuleku jargi; (3) naistel on suurem huvi kodus t66tada. Samamoodi
on olemas stereotiiiibid meeste ja tiitipilise mehelikkuse kohta ja need mé&jutavad arusaama selle kohta,

millised tookohad on rohkem sobilikud meestele.

Terve rida erinevaid uuringuid on ladbi viidud, et kinnitada voi likata imber nende stereotililipide
paikapidavust. Naiteks annavad Gneezy ja Croson (2004) pohjaliku Ulevaate kirjandusest naiste ja meeste
riskivotmisest, mis korduvalt on tdendanud, et Uldiselt on mehed riskialtimad kui naised. See teadmine
vOib olla tekitanud stereotlilipse arusaama, mis mdjutab nii td6andjate kditumist kui meeste ja naiste
erinevaid t66koha valikuid ning selle kaudu on tiheks p&hjuseks, miks naised on madalamalt tasustatud
todkohtadele koondunud. Uhtlasi tuleb uuringute iilevaatest vilja, et kdrgematel ametipositsioonidel
sellist soolist erinevust riskide votmisel ei eksisteeri. Siin véib rolli mangida asjaolu, et karjaariredelil
jouavadki kaugemale vaid riskialtimad naised voi voimaldab neil juhtudel naistootaja (erialane)
ettevalmistus tookohal ettetulevaid riske lihtsalt paremini hinnata, mistottu on enesekindlus otsuste

tegemisel suurem ning riskikartlikkus madalam. (Gneezy ja Croson 2004)

Tob6andjate kditumine naiste-meeste erinevat riskitundlikkust arvestades vdib olla statistiline
diskrimineerimine (vt peatiikk 2.2.2.2), mis on ratsionaalne kasumit taotlev tegevus. Viimane olukord
tekib naiteks naissoost fondijuhtide palkamisel — t66andja arvestab klientide stereotiilipset suhtumist
naiste kdrgemasse riskitundlikkusse, mis vGib alandada investorite huvi oma raha paigutamisel (Gneezy ja
Croson 2004). Kui selliseid stereotliipe kasutatakse tootajate produktiivsuse hindamiseks, kuna inimeste

tegelik produktiivsus ei ole teada ja lahtutakse stereotlilipidest nagu ,mehed on paremad auto
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juhtimises, naised Opetamises”, vOib see viia statistilise diskrimineerimiseni tooturul (Bettio,

Verashchagina 2009).

Seega eeldatakse, et meeste ja naiste eelistused t60 ja t66 omaduste kohta on vilja kujunenud juba enne
haridusse voi too6turule sisenemist ja inimesed on nGus maksma oma eelistuste eest, kui vaja. Kui naised
on nous vorreldavate oskuste ja pingutuste eest saama vahem palka kui mehed, on see tingitud sellest, et
nad on ndus loobuma osast palgast, et saaksid too6tada teatud omadustega tddkohal (Bettio,
Verashchagina 2009). Palgast erinevate t66de omaduste rolli selgitab kompenseerivate palgaerinevuste

teooria ning eelistuste teooria.

Kompenseerivate palgaerinevuste ehk hedoonilise palga teooria (theory of compensating wage
differentials, hedonic theory) kohaselt kompenseerivad tédandjad noudlikumat t66d voi raskemaid
tootingimusi tootajatele kGrgema palgaga (Cahuc et al. 2000). Kui naiteks oskusteta t66tajaid, kes taluvad
musta ja ohtlikku t66d, on tooturul vahe, siis neil téokohtadel makstakse k&rgemat palka, et
kompenseerida palgaga raskemaid tootingimusi ning leida neile todkohtadele to6tajad. Kui musta ja
ohtlikku tood eelistavad (vOi lepivad sellega) peamiselt mehed, siis tekibki olukord, et neil kdrgemalt
tasustatud tookohtadel tootavadki valdavalt mehed (Altonji 1999). Kuna lldiselt on mehed altimad
tootama riskantsemates tootingimustes (Gneezy ja Croson 2004, Weichselbaumer ja Winter-Ebmer
2007), mida kompenseeritakse kdrgema palgaga, on meeste palgatase keskmiselt kdrgem kui naistel, kes
sellistes tootingimustes to6tada ei soovi. Seega on nende kasitluste kohaselt soolised erinevused to6turul

osaliselt mojutatud meeste ja naiste eelistustest.

Hakim (2000) ning tema eelistuste teooria juhib aga tdhelepanu inimeste eelistuste mitmekesisusele.
Eelistuste teooria kohaselt on t6dokohad pakett erinevatest tasudest, tunnustustest ja vGimalustest,
milleks pole vaid sissetulekud, vaid ka sotsiaalne staatus ja prestiiz, t66llesanded, mida vdidakse
vastavalt isiklikule maitsele tajuda kas tlittute voi meeldivatena; erinevad vdimalused sotsiaalseks
kontaktideks kolleegidega ja valjaspool to6kohta, ning mugavusega seotud faktoreid nagu paindlikud
tootunnid, lihike tooaeg voi tdhtajaline t60. See, millist tahtsust nendele faktoritele omistatakse, on
meestel ja naistel erinev, aga varieerub ka meeste ja naiste hulgas. Kuigi on asjakohane arvata, et
inimesed soovivad oma kasu (rewards) to6tamisest maksimeerida, ei tdhenda see tingimata, et piiltakse
maksimeerida just sissetulekuid. Kasu kaalutakse sealjuures kdigi elu eesmarkide kontekstis, ménede
naiste puhul on selleks laste saamine ja pereelu. Raakides tooturuotsustest, réhutab Hakim, et nii naiste
kui meeste hulgas on laias laastus kolme tiilipi inimesi: tookeskse orientatsiooniga, kodu orientatsiooniga

ning n.6. kohanduvad, kellel on oluliseks nii t66 kui kodu. (Hakim 2000).
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Lisaks ei ole inimeste eelistused stabiilsed ja nii selgelt defineeritavad. Psiihholoogiast tuntud kognitiivse
dissonantsi®® tdttu vdivad eelistused kohanduda, kui valikud on tehtud v&i kui valikuid ei olegi. Seet&ttu
on keeruline hinnata, kas naised tdesti eelistavad t66tada hoolitsust ndudvatel tookohtadel voi eelistavad

nad hoolitsust ndudvaid tookohti, kuna need on neile kdttesaadavad (Bettio, Verashchagina 2009).

Soolisi stereotiilipe ning neist tulenevat to6jaotust perekonna sees nahakse ka lhe pdhjusena, miks
palgalGhe pisib ja ennast taastoodab. Pere otsustab oma liikmete t66jaotuse selle pdhjal, millised on
olnud palgad minevikus. Kui ajaloolistel vdi kultuurilistel pdhjustel olid naised varem vahemharitud ning
osalus tooturul oli madal, oli loogiline, et naised teenisid vahem kui mehed. Samas, isegi kui eeldused,
mis varasemat t06turu situatsiooni mdjutasid, on muutunud ja naiste tootlikkus on tGusnud samale
tasemele meestega, vlivad tdanased uskumused olla ,ajalooliselt nihkes”. Seega vdib tdnapdeva
Uhiskondades jatkuvat soolist palgalohet selgitada isetdituva ajaloolise nihkega uskumustes. (Chichilnisky

ja Hermann Frederiksen 2008)

Ulalkirjeldatud |dhenemiste kohaselt on naiste ja meeste eelistused need, mis té6turu soolist
segregatsiooni tekitavad. Eelistused aga kujunevad vélja sotsialiseerumisprotsessi kaigus, Uhtlasi
kujunevad vilja stereotiilibid meeste ja naiste t66de ning soole sobiliku kditumise kohta. Stereottubid
mdojutavad nii tootajate endi kui ka to0andjate eelistusi ja kditumist ning tekitavad ja taastoodavad seelabi

soolist segregatsiooni.

2.3.1.4. Soosusteem

Mbdiste soostisteem (i.k. sex system, gender system vdi sex/gender system) viitab soo keerukale ja
mitmetasandilisele organiseeritusele tihiskonnas. Soosiisteem on oma olemuselt diinaamiline (Lammi-
Taskula 2007) ning sisemiste vastuolude t6ttu pidevalt muutusteks avatud, kuid sellele vaatamata (vGi just
tinu sellele, kuna vGimaldab alaliselt toimuvat slisteemi Gigustamist) kipub see ennast pidevalt

taastootma (Liljestrém 2003, Rantalaiho 1997).

Sooslisteemi mdoiste voOttis kasutusele Ameerika antropoloog Gayle Rubin 1975. aastal, leides, et
rohumine ja diskrimineerimine ei ole paratamatud, vaid neid organiseerivate sotsiaalsete suhete tulemus
(Rubin 1975, viidatud Liljestrom 2003). Sandra Harding (1983, viidatud Liljestrém 2003) arendas Rubini
kontseptsiooni edasi, vdites, et soosilisteem on meeste llemvdimu slisteem, mis eksisteerib tanu sellele,

et mehed kontrollivad tootvat ja taastootvat to6d.

Harding (1983, viidatud Liljestrom 2003) eristab soodinaamikas kolme aspekti: soosiimboolika,

> kognitiivne dissonants ehk tunnetuslik ebakdla on ebamugav ja pingettekitav olukord, kus inimesel on Uksteisega
vastukadivad ideed, hoiakud, uskumused, kditumine voi faktid. Olukorra lahendamiseks muudetakse vastuk&ivust
tekitavaid ideid, hoiakuid vms.
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soostruktuurid ja individuaalne sugu. Soosiimboolika mdiste viitab sooga seotud ja sooerinevust
tootvatele normidele, vaartustele ja mehelikkuse-naiselikkuse konstruktsioonidele, soostruktuuride
moiste tahistab soolist seotust t60s, majanduses, poliitikas, hariduses, peres ja teistes institutsioonides

ning individuaalne sugu kasitleb sooidentiteedi kujunemist.

Hirdman (1990) defineerib sooslisteemi kaks pdhiprintsiipi, milledeks on erinevus ja hierahria. Erinevuse
pritsiibi kohaselt kiputakse indiviide ja elu jagama dihhotoomsetesse kategooriatesse — inimene on kas
mees vOi naine, erinevaid elusfadre peetakse kas mehelikeks vdi naiselikeks — ning nende kategooriate
vahelisi erinevusi rohutatakse, samal ajal kui kategooriate sisestele erinevustele ei podrata tdahelepanu.
Hierarhia printsiibi kohaselt vaartustatakse “meeste” ja “meheliku” kategooriasse kuuluvaid indiviide ja
nahtusi “naistest” ja “naiselikest” kdrgemalt. Selleks, et soolist erinevust luua ja sailitada, peavad mehed
ja naised ning feminiinne ja maskulinne olema Uksteisest selgesti eristatavad, kuna erinevaid vaartusi

saab omistada vaid Uksteiselt selgelt eristuvatele gruppidele (Lammi-Taskula 2007).

Kuna indiviidid ja inimtegevused on soosilisteemi kohaselt segregeeritud erinevatesse gruppidesse ja
elusfaaridesse, toob paika pandud soo(normide) piiride liletamine indiviidile kaasa ebamugavust, liigset
tdhelepanu, kaasinimeste halvakspanu jne, mistottu enda soole “maéaratud” sfaari piirides plsimine on
inimesele sotsiaalselt lihntsam (Lammi-Taskula 2007). Rantalaiho (1997) toob vilja, et tdnu mitmete
haridus- ja toovalikuid mdjutavate strukturaalsete barjadaride kaotamisele on naiste sisenemine seni
mehelikeks peetud elusfaaridesse ja tookohtadele tdnapdeval varasemast monevdrra kergem, samas kui
meeste vabadus ilma sotsiaalsete sanktsioonideta naiselikeks peetavate tegevustega tegelemiseks on

endiselt vordlemisi keeruline.

Kuna meeste liikumine feminiinsetesse valdkondadesse katkeb endas sotsiaalse staatuse kaotamise ohtu,
on Williams (1993) tdheldanud, et naiste poolt domineeritud valdkondades to6tavad mehed asuvad
sageli oma maskuliinsust rohutama. See voib omakorda kaasa tuua nn klaaslifti efekti (vt ptk 0) ehk
meeste kiire edutamise t66l. Naiste liikumine traditsiooniliselt mehelikesse valdkondadesse ei too kaasa
prestiiZi vOi sotsiaalse staatuse langemise ohtu, kill aga vdib see tekitada probleeme traditsiooniliselt
naiselikeks peetavates rollides (nn karjdarinaises ei ndhta head ema ja abikaasat, st Uhiskonnas

aktsepteeritud naiselikku naist).

Tooturu ja soolise palgaldhe kontekstis aitab sooslisteem, mis stereotiipiseerib naiste ja meeste
eluvaldkondi, alal hoida naiste karjaarikatkestusi, mis tulenevad laste kasvatamisest ja suuremat panusest
koduste t66de tegemisel (kuna need on sooslisteemis kategoriseeritud kui feminiinsed valdkonnad). See
aga takistab omakorda nende vdimalusi todalase karjaari tegemisel ning palkade kasvus. Samuti

pdhjustab sooslisteem informatsiooni aslimeetria olukorras statistilist diskrimineerimist. Mehed seevastu
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hoitakse tanu sooslisteemile avalikus sfaaris ning nende véimalused perekonnale pihenduda on piiratud,
kuid traditsiooniliselt naiselikeks peetud valdkondades toOtavatele meestele tagab soosiisteem, nagu
eespool margitud, kiire edutamise karjaariredelil (nn klaaslifti efekt, vt ptk 0). Seega on sooslisteem Uiheks

segregatsiooni sdilitamise mehhanismiks, mis aitab kaasa ka soolise palgaldhe tekkimisele ja sailimisele.

2.3.2 |Institutsionaalsed selgitused

Kui eelnevad kasitlused ldhenevad individualistlikust perspektiivist ning selgitavad t66turu soolist
segregatsiooni inimeste endi eelistuste ning bioloogiliste ja muude omadustega, siis on mitmeid
|ahenemisi, mis leiavad, et inimeste toovalik on vdhem seotud valikutega ja rohkem véimaluste struktuuri
(opportunity structure) ning t66andjate kditumisega. Segregatsiooni selgitavad lisaks institutsionaalsetele
barjaaridele tooandjatepoolne diskrimineerimine (vt ldhemalt ptk 2.2) ja sotsiaalne suletus (social

closure) (Wharton 2005). Organisatsioonipraktikate rolli segregatsiooni tekkel vt ptk 0.

Institutsionaalsete barjaaride ldhenemise kohaselt on organisatsioonide praktikad institutsionaliseeritud,
olles juba osaks organisatsioonide struktuuridest isegi siis, kui segregatsioon on tekkinud pd&hjustel voi
eelarvamustel, mida enam ei eksisteeri (Reskin ja Hartmann 1986). Seetottu sdilivad need barjaarid ilma,
et kellelgi oleks otseselt soovi vbi vajadust diskrimineerida (/bid.). See kehtib eriti suurte ettevétete
kohta, kus erinevad personalipraktikad (nt edutamine, tulemustasude rakendamine jmt) on keerulised ja
valja kujunenud pikema aja jooksul. Lisaks mojutavad segregatsiooni meeste ja naiste erinevad
vorgustikud, mille kaudu t66d otsitakse ja pakutakse, kuna inimesed leiavad t66d séltuvalt sellest, keda

nad tunnevad (Granovetter 1974, Wharton 2005 kaudu).

Markimata ei saa jatta ka riikide tasemel rakendatud piiranguid naistele teatud t66kohtadel to6tamiseks,
mis praeguseks on kill enamasti kaotatud. Naiteks kaotati Itaalias naistel ligipaas kohtunikuametile alles
1963. aastal ja esimene naiskohtunik Hollandis maarati ametisse 1947. Samas ei tdhenda formaalsete
piirangute kaotamine, et vastuseis naiste sisenemisele neile téokohtadele kaoks. Olulise rolliga insti-
tutsionaalsete barjdaride kaotamisel on ka vordse kohtlemise seadused, mis ei luba todandjatel

diskrimineerivalt kaituda (neist tdpsemalt ptk 3.2) (Bettio, Verashchagina 2009).

On lahenemisi, mille jargi mehed pilavad soolist segregatsiooni t66turul sdilitada, kuna nad saavad
sellest rohkem kasu kui naised. Selle |ldhenemise jargi moodustavad mehed ja naised grupid, mis
teineteisega ressursside parast voistlevad. Max Weberi teooriatele tuginedes vaidetaksegi, et mehed
kasutavad sotsiaalset suletust kui vahendit, millega sdilitada oma eeliseid naiste ees. Sotsiaalne suletus on
protsess, mille kaudu ks sotsiaalne grupp suleb teiste eest vdi monopoliseerib ihaldusvaarsemad

positsioonid (Tilly 1998). Mida ihaldusvdaarsem positsioon, seda suurem on sotsiaalne suletus. Naised on
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kontsentreerunud vahem ihaldatud to6kohtadele, mehed aga ihaldatumatele. Selle teooria jargi ongi
suurimad ebavordsused Uhiskonnas tingitud inimeste jagunemistest (ldistesse vastanduvatesse
gruppidesse nagu mehed/naised, mustanahalised/valged, kodanikud/mittekodanikud jne, mitte inimeste
individuaalsete omaduste ja vdoimete tottu. Sotsiaalset suletust ei tingi ainult domineerivate gruppide
huvi sdilitada oma majanduslikke eeliseid. Sarnaste kilgetdmbe (similarity-attraction) hiipoteesi jargi
meeldib inimestele suhelda endasarnastega, mist6ttu naiteks sotsiaalsed vorgustikud, mille kaudu mehed

ja naised t6okohti leiavad ja jagavad, on erinevad. (vt ka ptk 2.2.1. Eelistustel p&hinev diskrimineerimine).

Institutsionaalsed selgitused kirjeldavad soolise segregatsiooni teket ja sadilimist sellega, et naiste ja
meeste valikute struktuur on erinev. Organisatsioonid, seadusandlus ja sotsiaalsed vdrgustikud
kujundavad naistele ja meestele erinevaid véimalusi té6turul. Lisaks plitavad nende ldhenemiste kohaselt
mehed neid institutsioone sailitada sellisena, et sooline segregatsioon ning meeste eelisseisus to6turul

sailiks. Seadusandlikud piirangud on tanaseks kiill enamikus arenenud riikides kaotatud.

2.3.2.1 Klaaslagi, klaaslift ja kleepuvad pdrandad
Vertikaalse soolise segregatsiooni selgitamisel on levinud klaaslae teooria, mille kohaselt vaatamata

naiste t66hoive (ldisele kasvule on naiste hulk juhtivpositsioonidel piiratud. Klaaslae teooria on kasutusel
1980. aastate teisest poolest alates. Klaaslae all peetakse silmas ndhtamatuid barjaare, mis takistavad
naiste ja vahemuste liikumist karjaariredelil vi palgaastemetel lles (Weyer 2007). Samas ei ole need
barjaarid kavatsuslikud, vaid tulenevad pigem oletustest naiste karjaarieelistuste kohta, vananenud
poliitikatest ja mitteformaalsetest kditumismudelitest, mis on kehtinud pikka aega ning mille

Oigsust/asjakohasust pole kahtluse alla seatud (Townsend 1997)

Oakley (2000) toob védlja, et mehed kipuvad naiste klaaslage poOhjendama pigem
organisatsioonipraktikatega, naised aga kaitumuslike ja kultuuriliste pdhjustega (klaaslage p&hjustavaid

organisatsioonipraktikaid vt ptk 0 ). Kditumuslike pShjuste all toob ta vélja jargmised:

1) Kaitumuslik dilemma (behavioural double bind) on olukord, kus inimene ei saa voita, UikskGik mis
ta ka teeks. Tavaparane dilemma juhtivtdotajatest naistele on, et nad peavad kaituma karmilt
ning autoritaarselt (nagu mehed), et neid tGsiselt voetaks. Samas, kui nad nii kdituvad, siis
hinnatakse nende kaditumist ebameeldivaks. Samuti esineb vastuolu naiselikkuse ja
kompetentsuse vahel — naiselikkust seostatakse ebakompetentsusega, kompetentsust aga
mehelikkusega. See viib aga automaatselt jarelduseni, et kompetentne on mittenaiselik. Selline

topeltsdlmede olemasolu nduab naistelt palju energiat, et jdlgida oma kaitumist ning olekut.

2) Naiste ja meeste kommunikatsiooni viisid on erinevad. Varasest lapsepdlvest tulenevalt on naiste

ja meeste sotsialiseerumise kogemused erinevad. Kui poistele Gpetatakse ja neilt oodatakse
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ennast kehtestavat kaitumise viise, siis naistelt oodatakse teisi arvestavat ning mitte liialt
esiletlikkivat kaitumist, mistdottu on naistel keerulisem autoriteeti saavutada. Samuti on naiste
keelekasutus erinev. Nt esitavad naised pigem kisimuse ,kas saaks selle asja valmis?“, kuid
mehed kasu ,see asi olgu valmis”. Seetdttu on naistel vajalik muuta oma keelekasutust enam
kaskudele orienteerituks. Samas vOib see kaasa tuua dilemma, kus naist vaadatakse kui liialt

agressiivset.

3) Sool p&hinevad stereotiilbid. Erinevad aspektid nagu h&aletoon ja —korgus, riietus, fuusiline
atraktiivsus jm on juurdunud stereotlilipsetes arusaamades selliselt, et naistel on keerulisem

saavutada korget positsiooni ning olla sellel positsioonil vaartustatud.

4) Eelistatud juhtimisstiilid. Tavaparane juhtimine ning eeldatav juhtimisstiil on meeste poolt

loodud. Naisjuhtide juhtimisstiil on enam kaasavam ning meeskonnale orienteeritum.

5) Naised ja vdim. Mehed ei talu naisi kGrgematel positsioonidel, kuna kaotavad siis oma

vOimupositsiooni.

6) Status quo sailitamine. Mehed naevad naiste asumist kdrgematel positsioonidel ohuna, kuna see
viitab status quo muutumisele ning ohustab meeste positsioone (,, The old boy network"”). Kui
kriitiline mass naisi juhtivpositsioonidele siseneb, on oht, et tavaparased maskuliinsed
kultuurinormid muutuvad. Naised hoitakse nendelt positsioonidelt pideva kompetentsuse
testimise teel eemale — naised peavad end uuesti ja uuesti tdestama (marksa sagedamini kui

mehed).

Klaaslae teooria Giheks hiipoteesiks on, et lisaks sellele, et naistel on meestest keerulisem saada edutatud
ja liikuda karjaariredelil Glespoole, muutuvad seda redelit pidi jark-jargult ilespoole liikudes takistused
vOrreldes meestega aina suuremaks. Ehk teisisdnu sooline diskrimineerimine eksisteerib koigil
karjaariredeli astmetel, kuid on suurem kdrgematel astmetel. USA, Austraalia ja Rootsi naitel jareldatakse,
et kuigi naistéotajaid on kdrgematel ametikohtadel tunduvalt vahem, puuduvad selle kohta téendid, et
naiste takistused kérgematele kohtadele piirgides oleks suuremad kui madalamatel tasemetel. USAs on
takistused korgematele kohtadele plrgimises pigem madalamatel tasanditel ja Rootsis ja Austraalias

pigem keskmise taseme juhtide tasandil kui paris tippjuhtide tasandil (Baxter, Wright 2000)

Klaaslae teooria on seega teooria, mis selgitab vertikaalse soolise segregatsiooni tekkemehhanismi
tooturul. Klaaslae olemasolu selgitatakse nii organisatsioonipraktikate kui ka kaitumuslike ja kultuuriliste
pohjustega. Kaitumuslikud pdhjendused on laias laastus aga sarnased horisontaalse soolise

segregatsiooni pohjendustele ning see tekib sotsialiseerumise ja stereotiilipide kaudu, samuti leitakse
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pOhjuseid naiste ja meeste erinevatest kaitumisviisidest ja eelistustest. Juhtivpositsioonidele jdudmiseks

on aga reeglina tarvis omadusi, kditumist ning eelistusi, mida peetakse omaseks meestele.

See, millised barjaarid karjadritegemisel ilmnevad, paistab aga soltuvat t66taja enda soost ning sellest,
kas ta tootab tookohal, kus on hdivatud valdavalt mehed voi valdavalt naised. 70ndatel néitas Kanter
(1997, Hultin 2003 kaudu), et meeste poolt domineeritud té6kohtadel koheldakse naisi negatiivselt.
Need naised on ilma jaetud olulistest ressurssidest, mis on tarvis karjdariks ja té6alaseks eduks, naiteks
otsustamisdigus. Selle kohta on hiljem vastuolulisi uurimistulemusi esitatud. Naiteks leidis Hultin (2003)
Rootsi longituud andmeid kasutades, et meeste poolt domineeritud ametitel on naiste ja meeste

organisatsioonisisesed karjaarivdimalused Ghesugused.

Ametialadel, kus on naistd6tajate arvuline Ulekaal, voib aga tekkida nn klaaslifti efekt. See tdhendab, et
Glemused, kaastootajad ja kliendid suhtuvad sellistel ametitel t66tavatesse meestesse soosivamalt kui
naistesse. Sellise eelisolukorra t6ttu suurenevad meeste véimalused organisatsioonisiseseks karjaariks.
Williams (1989, 1995, Hultin 2003 kaudu) vdidavad, et meessoost 0Oed, algkooli Opetajad,

|ll

raamatukoguhoidjad, sotsiaaltootajad jms saavad sdita , klaasliftil“ modda ettevottesisest karjaariredelit
sellisel maaral ja sellise kiirusega, mis nende naiskolleegidele ei ole vGimalik. Isegi kui vOtta arvesse
voimalikud soolised erinevused eelistustes ning ambitsioonides karjaari tegemise suhtes, voivad meestel
sellises olukorras vorreldes sarnaselt kvalifitseeritud naistega ilmneda seetdttu paremad
karjaarvdimalused organisatsioonis. Seega vdib valdavalt naiste poolt héivatud ametikohtadel t66tamist

ndha meestele hiippelauana, kuid takistusena naistele, kes soovivad karjaari teha. (Hultin 2003)

Williams on oma téddes (nt. 1989, 1995, Hultin 2003) esile toonud mehhanismid, mis on meeste
suhteliselt suurema karjadriedu taga. Need mehhanismid vGi protsessid on seotud tb6o6tajaid
Umbritsevate inimestega: Glemuste, kolleegide ja klientidega. Kolleegid ndevad oma erialale sisenevates
meestes potentsiaali eriala prestiizi t6stmiseks. Kuna Uhiskonnas on dldiselt valdavalt meeste poolt
hoivatuderialad ja meestega seonduvad téokohad kdrgemalt vaartustatud, vdib meeste sisenemine

naiste erialadele parandada ka nende erialade prestiizi.

Samuti suunatakse mehi kdrgematele ametikohtadele eeldades, et mehed suudavad td6tajaid juhtide
ees paremini esindada. Teiseks mangib rolli sotsiaalse sarnasuse printsiip, mille jargi sotsiaalsed
sarnasused (s.h. sugu) muudab inimestevahelise suhtluse lihtsamaks. Sotsiaalne sarnasus nendega, kes
tootavad juhtivatel kohtadel, voib parandada grupi voi indiviidi suhtlusvéimalusi ning seega parandada
nende positsiooni naiteks tootasustamisel. Enamik tGlemusi on ka naiste poolt domineeritud ametialadel
mehed ning Williamsi uuringud (1989) on naidanud, et meesté6tajad nendel positsioonidel sGbrunevad

meesilemustega. (Hultin 2003)
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Samuti mangivad klaaslifti fenomeni olemasolus rolli kliendid. Reeglina kohtlevad kliendid soolistele
stereotlilipidele mittevastavatel tookohtadel tootavaid mehi eelarvamustega ning eelistavad naisi
nditeks oma laste kasvatajana vOi eakate hooldajatena. Selline diskrimineeriv suhtumine vdibki kaasa
tuua selle, et organisatsioon ndeb klientide rahulolematuse lahendusena seda, et suunavad mehed
ametikohtadele, mida peetakse meestele kohasemaks, nditeks planeerimine ja juhtimine. Seega
paradoksaalselt parandab meeste diskrimineerimine tookohal nende karjaarivéimalusi ning tekitab

klaaslae efekti. (Hultin 2003)

Booth et al. (2003) leiavad Suurbritannia 1991-1995. aasta andmete pdhjal, et naisi edutati meestega kiill
samasugusel madral, kuid edutamistega ei kaasnenud samavdarsed palgatdusud. Seetéttu pakuvad
autorid, et naiste halvem positsioon edutamise protsessis ei tulene mitte vaiksemast edutamise
téendosusest, vaid vdiksemast palkade kasvust, mis edutamisega kaasneb. Kuna naistel on sarnase
juhtivpositsiooni leidmiseks alternatiivsed t66turu véimalused halvemad ning seetdttu ka motivatsioon
tookohta vahetada ebatGendolisem, ei kaasne edutamisega samasuurt tootasu tdusu kui meestel.Samuti
vOib vaiksema palgatdusu taga olla asjaolu, et ettevGtted ei pea vajalikuks naissoost tootajate
alternatiivsetele toopakkumistele (ohule lahkuda) reageerida sama intensiivselt kui meeste korral. Booth
et al. (2003) votavad selle ndhtuse iseloomustamiseks kasutusele mdiste , kleepuvad porandad” (’sticky
floors’). Sisuliselt viitab see olukorrale, kus naisi ja mehi edutatakse vordsel maaral, kuid naiste t6otasu
jdab plsima uue ameti palgaastme madalamate tasemete juurde. Sel juhul on naistel kiill motivatsioon

investeerida koolitusse ning inimkapitali, kuid naiste voit sellest on vdiksem.

Seega on t66turu sooline segregatsioon naiste ja meeste palgaldhet pdhjustav ndhtus, mis valjendub kil
lihtsates nditajates nagu naiste ja meeste jagunemine erinevatele td6kohtadele, kuid mille m&&tmine on
Gsna keerukas ning mille tekke- ja taastoomismehhanismid kdivad labi isiklike valikute, lhiskondlike
protsesside ning institutsioonide. Segregatsiooni pohjustena toodi traditsiooniliselt naiste ja meeste
bioloogilisi erinevusi, mis nende erinevaid eelistusi tingisid. Kaasaegsemad ldhenemised ei kasitle sugu
enam bioloogilise vaid pigem sotsiaalselt konstrueeritud ndhtusena ning toovad segregatsiooni
pohjustena pigem sotsialiseerumise, soolised stereotiibid ning sooloome protsessid. Nende protsesside
kdigus kujunevad vélja arusaamad naiselikest ja mehelikest to0kohtadest ning naistele ja meestele
sobilikest tegevustest. Sooloome protsess, mis kasitleb sugu diinaamilise ning igapaevaelu interaktsiooni
kdigus loodavana, viitab potentsiaalile inimeste t66turukditumise muutmiseks. Samas selgitavad
segregatsiooni ka institutsionaalsemad teooriad nagu klaaslagi, klaaslift ja kleepuvad pdrandad, mis

viitavad struktuursematele takistustele naiste karjaariteel.
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2.4 Organisatsioonide praktikad ja palgaerinevus

Soolise palgaldhe kujunemisel mangivad lisaks meeste ja naiste erinevale inimkapitali tasemele olulist
rolli protsessid, mis kujundavad inimkapitali erinevatele komponentide hinna. Uhest kiiljest m&jutavad
ettevotete palgapoliitikad otse tootasude jaotust ja palkade erinevust. Organisatsioonisisesed praktikad
vOivad palkade erinevust kas suurendada v6i vahendada. Teisest kiljest toimivad ettevotete tootasus-
tamise siisteemid ning  juhtimispraktikad laiemalt  todturuinstitutsioonide kontekstis
(té6turuinstitutsioonid on todturukaitumist moéjutavad riiklikud ja mitteriiklikud regulatsioonid ja

praktikad). Tooturuinstitutsioonidest on siinkohal tahtsad kollektiivsed labiradkimised, aga ka seadused.

Jargnevalt vaadatakse organisatsiooni praktikate mdju soolisele palkade erinevusele. Esmalt vaadatakse
varbamise ja edutamisega seonduvat, seejarel uute todkorralduse vormide mdju palkade erinevusele ja
viimaseks palgasiisteemide rolli. Siinkohal toodud ldahenemised vdtavad suuresti aluseks eelnevates

peatiikkides toodud teooriad, mida on kasitletud organisatsiooni votmes.

2.4.1 Tootajate varbamine ja edutamine
Nagu peatiikis 0 mainitud, tahistatakse mdistega ,klaaslagi“ olukorda, kus kérgematele ametikohtadele
paasemisel kohtavad naised tGha raskemaid barjaare, nii et neil on oluliselt raskem jéuda tippjuhtkonda

ning kdrgema palgatasemega téodele.

Traditsiooniliste kasitluste valguses on naiste ja meeste t66d (vt ka ptk 2.3.) seotud kas naiste ja meeste
iseselekteerumisega tooddele vastavalt pere ja lihiskonna ootustele; tédandja teadlike voi alateadlike
eelistustega sugude osas toddel; naiste ja meeste tédotsingu meetodite ja sotsiaalsete vérgustikega, mis
seovad naisi juba naiste poolt tdidetud tookohtadega ning mehi vastavalt meeste poolt taidetud
tookohtadega. Kmec (2005) toob vilja, et sellised ldhenemised ei suuda piisavalt selgitada soopdhiste
toode pusimist, kui ei ole arvesse voetud organisatsioonipraktikaid, mis loovad aluse naiste ja meeste
sidumiseks teatud toodega voi selliste seoste ndrgendamiseks. Naiteks voib tootajate segregatsioon, mis
selgitab suure osa keskmisest palkade erinevusest, tuleneda hoopis to0tajate viarbamise praktikast, mitte

tooandja teadlikust soopdhisest eelistusest.

Kmec (2005) toob vilja, et osad organisatsiooni poolt valitud varbamispraktikad véimaldavad teha enam

soopOhiseid otsuseid kui teised. Varbamispraktikad moéjutavad hdive soolist jaotust jargmiselt:
1. Teadvustades voi piirates todandja teadmist toéootsija soost;

2. Modjutades seda, mil maaral todandja vOib kasutada toootsija sugu kui indikaatorit tema

kaitumise ja tulemuslikkuse kohta;

3. Piirates voi lubades lihtede t66otsijate eelistamist teistele tddandja suva jargi;
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4. Luues voi eemaldades t60 taotlemise barjaare, sh ligipaas infole pakutavate t66de kohta.

Uldjuhul on téétajate soovituste kaudu uute téotajate leidmisel todandja suva ning v8imalus soop&hiseid
otsuseid teha suurem kui selgelt paika pandud formaalse varbamissiisteemi ja -kriteeriumite olemasolul.
Too6andjad kasutavad tootajate soovitusi varbamispraktikana tGsna sageli, kuna see on suhteliselt odav ja
toootsija ning tookoha sobivus on paremini tagatud kui avatud konkursi korral. Lisaks usuvad t66andjad,
et soovituste kaudu tootaja leidmine on efektiivsem. Kuigi soovituste kaudu varbamine véib té6andja
jaoks olla efektiivne, vdib see aidata sailitada soopshist todde jaotust. Kuna naistel on tavaliselt enam
kontakte naistega ning meestel meestega, siis soovitustel pdhinev varbamine tugevdab segregatsiooni.
Samas vdhendavad erinevad formaalsed reeglid varbamisel to6andja suva tdootsijate valikul erineval
maadral. Nt vdimaldavad protseduurid, millega to6otsijate leidmine antakse ettevéttest vilja, vahendada
soopoOhist varbamist traditsioonilistele toddele enam kui ettevottesisesed protseduurid (nt t66-
kuulutused, millele vastused saadetakse ettevottesse). Siiski ei elimineeri ka formaalsed varbamisprotse-

duurid to6andja suva taielikult.

Nagu varbamispraktikadki on ka ettevotete (ildised tegutsemispraktikad olulised maaramaks, mil maaral
soopdhised t66d eksisteerivad ja plsivad. Tavapdraselt viidatakse sellele, et biirokraatlikum
organisatsiooni Ulesehitus jatab vahem véimalusi tddandja suva ja eelistuste jargi otsuste tegemiseks.
Blirokraatia kasutamine peaks tegema otsustamise mitteisikuliseks, formaliseerima ja standardiseerima
organisatsiooni praktikad ning tooma esile tulemuslikkuse hindamise kriteeriumid, mis on objektiivsed
ning kontrollitavad (Baron et al. 2005). Erinevad uuringud on ka kinnitanud, et formaalsete reeglite
olemasolu on mdéjutanud naiste karjdari ning toovalikuid. Nt Cross ja Linehan (2006) leidsid lirimaa
korgtehnoloogiasektoris labi viidud 50 intervjuu pohjal, et vastajate arvates olid naiste peamised
takistused karjaari tegemisel véljajddamine mitteformaalsetest vorgustikest, labipaistvate edutamis-
sisteemide puudumine kérgematele juhtivatele kohtadele ning raskused koduste kohustuste ja t66
Uhendamisel. Samuti leidis kinnitust seisukoht, et meessoost Glemuse puhul on ndhakse abielus olemist
vadrtusena, abielus naise puhul aga puudusena. Esimesel on olemas kodune tugi, mis véimaldab taiel
maaral todle pihenduda, teisel aga kohustus ka kodu eest hoolitseda ning kes on valmis igal véimalikul

juhul loobuma karjaarist kodu kasuks.

Samas toovad Baron et al. (2005) vilja, et mitte koik uuringud ei ole kinnitanud birokraatliku
organisatsiooni eelist. Nt on leitud ka, et osakonnastamine (departmentalization) ja birokraatia
struktuursed aspektid soodustavad segregatsiooni toonimetuste kasutamise labi (Tomaskovic-Devey,
Skaggs 1999, Bielby ja Baron 1986 viidatud Baron et al. 2005 kaudu). Blirokraatlik korraldus vG&ib hoopis
aidata naiste ja meeste ebavdrdsust organisatsioonis kinnitada, sailitada. Sellest argumendist lahtuvalt on

blirokraatia oma olemuselt seotud mehelikkuse ning meeste lilemvdimuga; sooline diskrimineerimine on
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blrokraatiasse sisse ehitatud, et anda sellele neutraalne ning objektiivne varjund (Baron et al. 2005:37).
Sellise lahenemise kohaselt tuleks edendada alternatiivsete organisatsioonide levikut, mis ei oleks
blrokraatlikud, kuid kannaksid ka naiselikke vaartuseid (Uksteise abistamine, kaasamine, koostoo,
inimestevaheline suhtlemine jmt), et edendada naiste positsiooni tooturul. Asi seisneb selles, et
uuringutes on tavaliselt vGimalik arvesse votta ainult teatud protseduuride (nt ametikohtade hindamine,
varbamisprotseduuride olemasolu jmt) esinemist, aga ei ole véimalik hinnata nende protseduuride sisu.
Moningatel juhtudel ei pruugi birokraatliku protseduuri olemasolu sugugi vahendada ebavérdsust, samas

kui teistel juhtudel voib see tdepoolest sel eesmargil tootada.

Selgitused selle kohta, miks naisi on oluliselt vihem kdrgematel juhtivatel kohtadel ehk, miks naistel on n-
6 klaaslagi organisatsiooni vertikaalses hierarhias, jagunevad kaheks (Oakley 2000). Uks osa selgitusi
keskendub organisatsioonipraktikatele, mille tulemusena tekib naiste ja meeste erinev karjaar, sest sageli
eelistavad organisatsioonid varbamisel, to6tajate hoidmisel ning edutamisel mehi naistele. Seda eriti
toodel, mis jadvad tavapdrasel karjadrirajal juhtivatele kohtadele. Teine grupp selgitusi keskendub
kultuurilistele pohjustele, mis tulenevad stereotilpidest, judude jaotusest, eelistatud juhtimisstiilidest,
naiste/meeste suhete psihhodiinaamikast. Organisatsioonipraktikate p&hjustena toob Oakley (2000)

valja jargmised korporatiivsed praktikad, mis takistavad naiste joudmist krgematele kohtadele:

1. Noortele madala taseme naisilemustele ei pakuta vGimalusi saada kogemusi tootmise vOoi
turunduse alal. Samas on selline otsene praktiline kogemus oluline eeldus, et jéuda tippjuhi
positsioonile. Kuna sellele ei podrata tahelepanu juhtimise madalamatel tasemetel, siis kui naised
jouavad juba korgematele juhtimise tasanditele, leitakse, et naised ei saa enam k&rgemale

tasemele edasi minna, kuna varasem karjaaritee ei ole andnud piisavaid kogemusi.

2. Ettevotete koolitus- ja edutamisprogrammid ei ole disainitud selliselt, et need v6imaldaks naistel
karjaariredelil edeneda. PGhjused on erinevad alates sellest, et ei vaartustata mitmekesisust kui
vaartust, naistele vdimaldatakse vdhem juhtimisalast koolitust ning kui vBimaldatakse, siis ei ole

see edukas, kui kogu organisatsioonis ei peeta seda vaartuseks.

3. Naiste tootasud, sh kdrgematel ametikohtadel, on vaiksemad kui meeste tasud, mis vahendavad

naiste motivatsiooni karjaari teha.

Naiste poolt juhitud ettevotetes vdib naiste karjdaar olla erinev kui meeste poolt juhitud ettevottes
selliselt, et naistel on rohkem vdimalusi ka kdrgematele kohtadele jGudmiseks (Bell 2005). Bell (2005)
toob vilja mitu pdhjust, miks see v&iks nii olla. Naissoost juhtide eelistustel pdhinev diskrimineerimine
vOib tuua kaasa selle, et naisjuhid palkavad enam naisi t66le kui meesjuhid seda teeksid. Seoses naiste

liikumisega kdrgematele ametikohtadele saavad nende individuaalsed oskused ja vdimed enam

73



nahtavaks, kogutakse indiviidispetsiifilist infot ning vaheneb statistiline diskrimineerimine. Naiste tdus
karjaariredelil voib toimuda ldabi mentorluse, millele on naistel suurem juurdepdds naiste poolt
domineeritud/juhitud ettevéttes, vdimaldades kiiremat liikkumist organisatsiooni kérgematele kohtadele,
suurendades ligipddsu toospetsiifilisele inimkapitalile ja seega suurendada naiste produktiivsust ning
atraktiivsust turu jaoks. Samuti vOivad sotsiaalsed vorgustikud toimida naiste edutamist soosivalt, kui

naistel on tihedamad sidemed naistega suhtlemisel.

Bell (2005) leiab, et naised on naiste poolt juhitud (s.0. kas ettevotte juht vGi ndukogu esimees)
ettevotetes suhteliselt paremas olukorras. St naiste to6tasu on naiste poolt juhitud ettevéttes suurem 15-
20% vorreldes meeste poolt juhitud vordvaarsete ettevotetega ning llejadanud juhtide seas on enam naisi.
Tema anallilis pdhines 1992-2003. aasta USA andmetel. Jarelduseni, et naiste suurem osatahtsus
madalamatel ametikohtadel viib naiste suurema osatdhtsuseni ka kdrgematel ametikohtadel, joudis ka
Dreher (2004). Jurajda ja Paligorova (2009) leiavad, et samasugune seos peab paika ka TSehhi ettevotetes.
Samas toovad nad vilja, et ei ole selge, kas naiste suurem osatdhtsus madalamatel ametikohtadel viib ka
suurema hulga naissoost juhtide arvuni vGi suurem hulk naissoost juhte viib suurema naiste
osatdhtsuseni madalamatel positsioonidel. Viimane nahtus oleks kooskdlas naisjuhtide eelistustel
pohineva diskrimineerimisega, esimene aga loogiline jareldus sellest, et tavaliselt edutatakse keskastme
juhte madalamal ametil to6tavate inimeste seast, mist6ttu voiks eeldada, et kui té6tajaskonnas on enam
naisi, siis on ka juhtide seas naiste osatdhtsus suurem, kui teistes ettevGtetes. Samas on taheldatud, et

meestel on ka naiste poolt domineeritud ettevbtetes paremad karjaarivéimalused (vt ptk.0)

Samas on leitud, et vertikaalne segregatsiooni ei tulene mitte naiste ja meeste erinevatest
juhtimisstiilidest, vaid muudest ajaoludest. Eurofond (2009) analiilisis vertikaalset segregatsiooni ja
naisjuhtide olukorda EU-27 riikides. 2005. aastal oli naistodtajaid juhtivate positsioonidel oluliselt vahem
kui mehi vaatamata sellele, et naiste osakaal juhtide seas on aeglaselt kasvanud. Leiti, et naisjuhtide
ametialane segregatsioon on suur ning juhtivatel positsioonidel olevad naised kippusid olema madalama
taseme juhid vorreldes meestega. Selliste erinevuste selgitamiseks piiti leida erinevusi naiste ja meeste
juhtimisstiilides. Analliiis nditas, et alluvate hinnangul ei ole mees- ja naisjuhtide vahel erinevusi
enamikus inimsuhete valdkonnas tookohal. JOuti jareldusele, et vertikaalne sooline segregatsioon ei
tulene soolisest erinevusest juhtimisstiilides — sugu ei maira meeste vOi naiste paremat sobivust

juhtivatel positsioonidel to6tama. (Eurofound 2009)

Naiste ja meeste edutamist puudutavad empiirilised uuringud annavad vaga erinevaid tulemusi selle
kohta, kas naisi edutatakse enam kui mehi v&i vastupidi. Nt toovad Blau ja De Varo (2006) vilja
varasemast kirjandusest seitse uuringut, kus leiti, et naiste edutamise maarad on vaiksemad kui sarnaste

omadustega meestel, viis uuringut, mis leidsid vastupidist ning kuus uuringut, kus erinevusi ei olnud.
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Kokkuvottes on organisatsioonipraktikatel oluline roll alates to6tajate valimisest ettevottesse selles,
millised on naiste vdoimalused vorreldes meestega teha vdimetele vastavat t66d, saada selle eest
panusele vastavat tasu ning jouda edasi karjaariredelil. Pealtndha lihtsad lahendused nagu formaalsed ja
blirokraatlikud stisteemid vodivad kall mingitel tingimustel luua naistele ja meestele vdrdsemad

vdimalused, kuid ei pruugi seda teha, kui neid teadlikult sel eesmargil ei rakendata.

2.4.2 Tookorraldus

Tookorralduse vormidest on enim késitletud seda, kas ja kuidas mojutavad naiste ja meeste t66pakkumist
ja toopanust uued paindlikud té6tamise ja todkorralduse vormid nagu nditeks isejuhitud meeskonnad,
t00 roteerumine ja projektipohine t66, aga ka paindlikud t66vormid nagu osaajaga t60, paindlik t6oaeg,

kaugt6o (vt tookorralduse uute vormide kohta lisa 1).

Tulemusele suunatud juhtimissisteemide rakendamisega on kaasnenud ka tulemustel pd&hineva
tasustamisstisteemi laialdasem kasutamine. Kisimus on, kas uued téokorralduse vormid on md&junud
erinevalt erinevate to6tajate gruppide tootasule. On mitu pShjust arvata, et toéokorralduse uued vormid
vahendavad palkade erinevust. Gupta ja Eriksson (2004) toovad vélja jargmised pShjused t66 roteerumise
naitel. Esiteks vGimaldavad kvaliteedikontrolli ringid ja toode roteerumine naistel ligipddsu disaini ja
tootmise faasile, mis traditsiooniliselt on olnud meeste ala. Labi tdiendava Gppimise valdkondades,
millele naistel oli varem vdhene juurdepéaas ning oskuste kogumise aladel, mis on tasuvamad, tousevad

naiste suhtelised tootasud.

Teiseks, tootajate suurem osalemine otsuste tegemisel ning kaasnev horisontaalsem ettevotte Ulesehitus
vdimaldab naistele suuremat sdnadigust, kontrolli to6tasude ja tootingimuste lle vorrelduna hierarhilise
organisatsiooniga, kus juhtivatel positsioonidel on eelkdige mehed. Kolmandaks, objektiivselt
mdoddetavast toopanusest soltuv tasustamine, nagu tikitasu, véimaldab lihtsamalt hinnata té6panuse ja
palga seost ning on labipaistvam vdrreldes fikseeritud ajatasudega. See aga voimaldab naistel nGuda ka
vOrdset palka vordse t60 eest, mis muul juhul oleks keeruline. Lisaks on psiihholoogilistes
eksperimentaaluuringutes leitud, et naistel on suuremad oskused tegeleda mitme Ulesandega
samaaegselt ning paremad kommunikatsiooni ja koost6o oskused (Williams et al., 1991; Rubenstein et
al., 2001; Hannah and Murachver, 1999; Underwood et al., 1990; 1994, viidatud Gupta ja Eriksson
2005 kaudu). Kuna sellised oskused on olulisemad todkorralduse uute vormide puhul ja naistel on nende

oskuste osas suhteline eelis, siis naiste vaartus tookohal tédandja jaoks tduseb.

Monel juhul vdivad uued todkorralduse vormid aga kaasa tuua palkade erinevuse kasvu (Gupta ja
Eriksson 2004). Naiteks voib naistel tulenevalt suurest koduste té6de koormast olla keeruline leida

vOimalusi ja aega tooalaseks arendamiseks selliselt, et tookorralduse uute vormide eeliseid piisavalt dra
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kasutada. Tulemustasustamise siisteemide (vt tdpsemalt ptk 2.4.3), mis sageli kaasnevad todkorralduse
uute vormidega, ning liikumine tsentraliseeritud palgalabirdaakimistelt detsentraliseeritult ettevotete
tasandile (vt ptk 2.2.4 kollektiivsed labirdakimised) elimineerivad vordsema palgajaotuse, mis varasemalt
on naiste suhtelist positsiooni palgajaotuses parandanud. Seega ei ole to6korralduse uute vormide mdju
palkade erinevusele (iheselt madratletav. Gupta ja Erikssoni (2004) joudsid empiirilise analidsi
tulemusena Taani ettevGtete andmetel jareldusele, et uute tdovormide rakendamine suurendab vahesel
maaral pikema perioodi peale fikseeritud palgaga (salaried) naiste ja tunnipalga alusel (hourly wage)
tootavate meeste tasusid, kuid neil ei ole olulist mdju palkade erinevuse suurusele ettevotte tasandil.
Pikema perioodi peale fikseeritud palgaga to0tajate osas seega palkade sooline erinevus vaheneb, seda
eelkdige toode roteerumise ja projektipdhiste organisatsioonide korral. Viimased vdivad soodustada
naiste suuremat voimalust teadmiste kogumiseks ja Oppimiseks sellistes organisatsioonides. Tunnipalgaga
tootajate osas aga palkade erinevus suureneb just kvaliteediringide ja teiste ettevOtetega vordluse
kasutamisel. Kuna tunnipohine hind on eelkdige sinikraelistel tootajatel, siis on sellistel tootajatel
keerukam (hitada t60 ja pereelu selliselt, et nad suudaksid taielikult uute téokorraldusvormide véimalusi

kasutada.

Paindlik todkorraldus ja paindlikud téévormid ildisemalt on uute téévormide iiheks osaks. Uldiselt
arvatakse, et paindlikud t66vormid (osaajaga t606, paindlik t66aeg, kaugtéod jmt) vGimaldavad naistel
enam tooturul osaleda, Ghitades paindlikult kodu ning t66kohustused (vt ka osa-ajaga t66 kasitlust ptk.
2.1.2). Dreher (2004) pustitab hiipoteesi, et kodu ja t66d (ihitada aitavad personalijuhtimise praktikad
vOimaldavad naistel enam jouda juhtivatele positsioonidele. Oluline on see just madalama taseme
juhtivatele positsioonidele jdudmisel, kuna nendel tasemetel ei ole veel sissetulekud sellised, mis
vOGimaldaksid palgata valist abi koduste té6de tegemiseks. Paindlikud t66vormid aga on olulised, vGitmaks
aega tooga tegelemiseks. Paindlike téovormide olemasolu vdimaldab karjaari alguses ndidata piisavalt
oma vGimeid ning oskuseid ning suurendab seega naiste karjdaarivdimalusi. 72 suure USA korporatsiooni
andmetel uurisid nad selle hiipoteesi paikapidavust, vaadates ettevdtteid erinevatel ajahetkedel 1980. ja
1990. aastatel. T66- ja pereelu Ghitamist edendavate praktikatena vaatasid nad jargmisi: paindlik tooaeg,
tookoha jagamine, kaugtoo/kodut6o, vanemaealiste hooldus ja adopteerimise toetus, erinevad laste
toetamise tasemed (lasthoiuteenuse pakkumine, haiguspuhkused jmt). Dreher (2004) leidis, et t60- ja
pereelu Uhitamist soodustavad praktikad varasemal perioodil viisid naiste suurema osatdhtsuseni
juhtivatel kohtadel. Samas tddeb ta, et naiste osalemist soosivad personalipraktikad vdivad olla

Uldisemaks valjenduseks korporatiivsest suhtumisest, mis soosib ning vaartustab naisi kui toojoudu.

Kui naiste osalemine t66turul suureneb, vahenevad tookatkestused, siis muutub ka palkade erinevus

vaiksemaks. Samas ei ole mehed ja naised vétnud kasutusele paindlikke toovorme selliselt, et sellega
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oleks kaasnenud naiste ja meeste Uhtlasem koduste té6de jaotus. Smithson et al. (2004) toovad vilja, et
tegemist on tookorralduse vormidega, mis valdivad suuremate ning pohimdotteliste muudatuste tegemist
Ghiskonnas ning slivendavad seetdttu naiste ning meeste erinevuste ning ebavordsuse sailimist. Naistel
on voimalik ebatlupiliste ning paindlike toovormide kasutamisel siseneda t6oturule, sdilitades oma
tooturuvalised kohustused madalamalt tasustatud osaajaga toode abil, mis to6tasude ebavérdsust veelgi
suurendab. Seega vlivad osaajaga t66d ja paindlikud t66vormid kas vdhendada voi suurendada
ebavordsust soltuvalt sellest, kes ning millal ja millises mahus neid t66tamise vorme kasutab (Smithson et
al. 2004). Voib olla olukordi, kus osaajaga to6tamine takistab selgelt karjaari tegemist. Neil juhtudel on
ideaalse tootaja kuvand selline, kus tootaja alustab karjdari nooruses ning jatkab seda 40 aastat
tdiskohaga tootades jarjest, ilma karjaarikatkestusteta. Selline karjaarimudel on kujundatud meeste jargi
ja meeste elude jargi (kuna mehed ei tee sel mé&aral karjaarikatkestusi kui naised). Seega ndhakse
osaajaga tootamist osalise pihendumusena. Sellist ideaaltdotaja kuvandit peavad feministid vordvaarseks

soolise diskrimineerimisega. (Crospy et al. 2004)

Smithson et al. (2004) uurisid, kuidas raamatupidamise valdkonnas tdotavad inimesed suhtuvad
paindlikesse tootamise vormidesse, viies ldbi 50 intervjuud. Nad leidsid, et nii naised kui mehed
muretsevad eelkdige karjaari parast, mis on paindlike toovormide korral takistatud. Naised, kes vGtavad
kasutusele sellised toovormid, on teadlikud, et nende palk ja karjaar kannatab selle all. Seejuures mehed,
kes kasutavad paindlikke to6vorme (sh osaajaga t66d), votavad need kasutusele nii t66 kui pere mottes
hilisemal ajal kui naised. Seet6ttu mdjutab see vahem meeste karjaari ja palka, kuna té6kogemus selleks
ajaks on juba suurem. Samal ajal, kui ettevotted eeldavad tootajatelt lojaalsust ja pikki t66tunde, ei ole
paindlikud té6tamise vormid praktikas véimalikud selliselt, et need ei pikenda to6aega. Nende praktiline
ettepanek on propageerida paindlikke toovorme soo mottes neutraalselt voi ehk enamgi nii, et see oleks

meestele suunatud.

Kui tldiselt vGib tookorralduse uute vormide mdju palkade erinevusele olla md&lemasuunaline, siis
biotehnoloogia sektoris on reeglina leitud, et projektipdhine t66 ning vaiksema hierarhiaga
organisatsiooni (lesehitus suurendab naiste vGimalusi. Eaton (1999) toob néite, kus projektipShine t66
vOimaldab naistel saada projektijuhtimise kogemuse, mis on aluseks hilisemale edutamisele tldisemalt.
Kuigi mehi edutati kas enam voi kiiremini, oli tegemist praktikaga, mis tagas ka naistele suhteliselt kiire
edutamise vGimaluse. Smith-Doerr (2003) leiab samuti biotehnoloogia teadusttétajaid uurides, et
paindlikum vorgustikule suunatud organisatsiooni Ulesehitus (biotehnoloogia ettevétted vorrelduna
Ulikoolide ja ravimifirmadega) vGimaldab naistel paremini to6turul karjaari teha ning juhtivamatele

kohtadele jBuda kui biirokraatlikum ning hierarhilise llesehitusega organisatsioon. Uldiselt vaadatakse
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blirokraatiat ning vordseid voimalusi just edutamise ning varbamise kontekstis, mis panevad aluse

segregatsioonile ning loovad n-6 klaaslae efekti ning on seega ka tasude erinevuse pdhjustajad.

2.4.3 Ettevotte palgakorraldus
Soolist palgaldhet on kasitletud eelkdige fikseeritud palga (kindel kokkulepitud tasu teatud pikema
perioodi eest nagu nadal vGi kuu), todpanusest soltuva tootasu (nt tlkitdéo eest) ja tulemustasustamise

sisteemide (erinevad individuaalsest ning meeskonna ja ettevotte tulemustest soltuvad tasud) kontekstis.

On ilmne, et ettevOtete tasustamissiisteemid mangivad olulist rolli palkade suuruse ning jaotuse
kujunemisel. Meng (2005) néitab, et ettevotted mangivad palgaerinevuste vahendamisel olulist rolli.
Analllsides, millised ettevottespetsiifilised tegurid viivad naiste ja meeste palkade erinevuse
vahenemiseni ettevéttes, leiab ta, et suurema konkurentsi (vt ptk 2.2.3) ning lihtsamini mdddetavate
todtulemuste korral on sooline palkade erinevus vidiksem. Uks kdige enim leitud tulemus on, et suure
naiste osakaaluga ettevOtetes on teiste ettevGtetega vorreldes sagedamini kasutusel otseselt tulemusest
sOltuv palk (eriti just tlkitéotasu) (Brown 1990 for USA, Drago and Heywood 1995 Australia, Heywood et
al. 1997 UK, Heywood and Wey 1997 Hong Kong, Heywood et al. 1998 Germany, viidatud heywood ja
Jirjahn 2002 kaudu). Kuigi empiirikas on selline korrelatsioon margatav, on pdhjuslik seos ebaselge

(Heywood ja Jirjahn 2002).

Heywood ja lJirjahn (2002) pakuvad kaks seisukohta, miks naiste tdotasu on sagedamini seotud
tukitootasuga. Esiteks, kui naiste todtamise periood on elu jooksul Iihem, siis naiste tasustamissiisteemid
peavad olema kiiremat motivatsiooni loovad kui meestel. Seda selleks, et tagada tasu t60 eest kohe
(iseloomulik tilikitasule), mitte edasilikatuna. Edasilikatud tasu kasutatakse tasustamissisteemi korral,
kus tootasu touseb koos tOOtamise staaziga ettevOttes. ToOtamise alguses on tasu vaiksem kui
produktiivsus ning karjaari edenedes see jarjest kasvab nii, et hilisematel aastatel on tasu suurem kui
produktiivsus. Taielikult saadakse t6otasu katte alles teatud té6tamise perioodi méddudes. Sisteem on
lles ehitatud pikaajalisele karjaarile Ghes ettevottes. Selline stisteem valdib t66st viilimist ning vahendab
monitooringukulusid, mis kaasnevad t66andjale té6soorituse jalgimise ning hindamisega. To6tajal on
motivatsioon to0tada hasti ning tema seotus ettevottega on pikaajaline. Kuna aga naiste t66tamise
periood on lihem (vt ptk 2.1), siis ei pruugi neil olla voimalik tdies mahus tasu oma t60 eest katte
saadagi. Seega, kuna naistele sobib paremini skeem, kus tasu t66 eest koos kdigi preemiatega saadakse

kiiresti, siis edasiliikatud tasu skeem neile ei sobi.

Sarnasest loogikast tulenevalt on ka naistel vaiksem osalus kasumijagamise skeemides. Kasumijagamise
skeemid eeldavad tasu saamist siis, kui kasum tekib, mis on pikaajalise protsessi tulemus. Selleks, et

valtida voimalikku teiste seljas liugu laskmist, tekib t6otajatel omavaheline kontroll, et kdik teeksid t66d
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ning valdiksid viilimist ehk keegi ei saaks teiste arvel osa kasumist. Toéotasu seotus kasumlikkusega
ldahendab to6taja ja todandja huve. Eeldatav liihem seotus (ihe ettevdttega vahendab naiste ja ettevotte

(nii juhtkonna kui teiste to6tajate) huvi naiste kasumijagamise skeemides osalemiseks.

Teiseks, kui naiste piihendumus t6dle on koduste kohustuste téttu vaiksem isegi sel ajal, kui nad teevad
tood (vt ptk. 2.1.1), siis koonduvad naised rohkem individuaalset panust vajavatele té6dele ja vahem
meeskonnatodd ndudvatele tddkohtadele. Individuaalset panust eeldavate t66de puhul on lihtsam
kasutada otseselt to6panusest soltuvat varieeruvat palka (variable pay). See selgitab, miks naistel on
sagedamini muutuv palk mitte lihemast staazist tulenevalt nagu eelmise ldhenemise korral, vaid
vajadusest t06 jarele, mis tagab t66- ja pereelu Uhitamise. Kuna naistel on suurem koduste to6de
kohustus ning sellest tulenevalt vaiksem pihendumus todle, siis naiste hdlmamine meeskonnatéds on
keerulisem. Meeskonnatéd puhul on keeruline v&i isegi vBimatu jilgida iga indiviidi tédpanust. Uhe
meeskonnaliikme asendamine vOib osutuda keerukamaks kui tootaja asendamine individuaalse t66
korral. Seega seondub meeskonnatddga tulemuse soltumine (iksteise t6Ost ning toopanuse jalgimise
keerukus. Kui naistel on voimalik vahem piihenduda ning neil tekib ootamatuid katkestusi t66s (vt ptk
2.4.2), siis naised koonduvad pigem individuaalset td6panust nGudvatele ning seega ka indiviidi tasandil

muutuva palgaga tdodle.

Heywood ja lJirjahn (2002) testivad nende hiipoteeside paikapidavust Saksa ettevotete andmete pdhjal.
Esimest hipoteesi kinnitaks naiste igat liiki individuaalsel tulemustasul pdhinevate skeemide suurem
osatahtsus (v.a kasumijagamise skeemides osalemine). Teist hlipoteesi kinnitaks naiste ebaproportsio-
naalselt suurem koondumine individuaalse tulemustasuga seotud toddele kui meeskonnatasandi
tulemustasuga seotud toddele. Nad leiavad kinnitust sellele, et naised koonduvad selgelt enam
individuaalse tulemuspalgaga t66dele kui meeskonna tulemustasuga seotud t6ddele. See kinnitab teise
hlpoteesi paikapidavust. Samas ei leidnud empiirikas kinnitust, et naised vajavad kiiremini motiveerivaid
tasuskeeme, nt oli suurema naiste osakaaluga ettevOtetes just enam kasutusel kasumijagamise
skeemidega tasustamise slsteeme. Selgitus sellele voib tuleneda psiihholoogia vallast. Kuna kasumi
jagamise skeemide edukus soltub ettevottes kujundatud grupinormidest, siis naised vdivad olla
edukamad selliste normide kujundamisel ning neist kinnipidamisel. Psiihholoogilised uuringud (Kerr and
MacCoun 1985, viidatud Heywood ja Jirjahn 2002 kaudu) kinnitavad, et naised on koostt6altimad ning

motiveeritumad vaga suurte gruppide eesmarkide maaratlemisel kui mehed.

Yurtoglu ja Zulehner (2007) anallilsivad tippjuhtide tasude soolist erinevust ning aktsiaoptsioonide osa
selles USA 2000-2004. aasta andmete pohjal. Nad leiavad, et tiheks oluliseks pdhjuseks naiste ja meeste
tootasude erinevuses juhtide seas on asjaolu, et naissoost juhid saavad oluliselt vahem aktsiaoptsioone

kui mehed. Kui tootasude erinevus ilma aktsiaoptsioone arvesse votmata on marginaalne, siis
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aktsiaoptsioone arvesse vottes osutub see Ulsna suureks. Aktsiaoptsioonid on (iks tulemustasuskeeme
ning tulemustasuskeemide korral on to6tasu paremini vastavuses tootaja produktiivsusega. Autorid
pakuvad seetdttu, et tasude erinevus on tulenev jalgitamatutest erinevustest produktiivsuses, millele nad

toovad péhjendusi soolistest psiihholoogilistest ning kditumuslikest erinevustest (vt ptk 2.3).

Erinevalt eelmisest uuringust on mitmeid uuringuid, milles on leitud, et juhul, kui arvesse votta kogu
tootasu, sh soodustused, siis sooline palkade erinevus on vaiksem. To6tasu koosneb nii otseselt palgast ja
preemiatest kui erisoodustustest. Praktikas moodustavad need osad kokku tdé6tasu ning ka
palgaerinevuse hindamisel tuleks lahtuda molemast osast. Hedoonilise palgateooria kohaselt peaks
samavaadrse to60 puhul madalama palga korral seda kompenseerima suuremad erisoodustused ning
vastupidi. See, kas to0taja saab tasu soodustustena vdi rahas, tuleneb sel juhul to66taja eelistustest. Olson
(2002) analiiiisib tervisekindlustuse ning palga seost USA abielus naiste seas ja leiab, et naised, kellel on
endal t6okoha kaudu tervisekindlustus, aktsepteerivad 20% madalamat palka kui siis, kui nad tootaksid
ilma kindlustuseta tookohal. Naised, kellel on suurem koduste t66de koormus, vdivad eelistada samuti
saada tooOtasu osaliselt perega seotud soodustustena (nt tasustatud lapsehoolduse puhkused, doteeritud
lapsehoiuteenus vms) (nt. Solberg ja Laughlin 1995). Berger et al. (2003) aga leiavad, et abielunaised on
USA-s vallalistega vorreldes oluliselt vdhem otse té6andja poolt kaetud tervisekindlustusega, sageli
valivad nad abikaasa kaudu kindlustuse. Sellist olukorda selgitavad Berger et al. (2003) peresisese to0de
jaotusega (nagu inimkapitali mudelis). Samuti voib olla, et abielunaistel ei ole véimalik saada sellist
erisoodustuste ning palga kombinatsiooni, mida nad soovivad ja seetGttu on nende tasusisteemis sellised
soodustused, mis on nende jaoks vahe vaart. See aga vdib tuua kaasa naiste liigse t66jou voolavuse ning
abielunaiste lihema tootamise perioodi (he todandja juures, kuna nad otsivad alternatiivseid

tootasuskeeme, mis tagaks nende soovitud soodustuste ja palga proportsioonid.

Kokkuvéttes on tootasuskeeme, mis voimaldavad selgemalt té6panusest séltuvat tasu ning viivad seega
vaiksema palgaerinevuseni ning skeeme, mis enam soltuvad sellest subjektiivsest hinnangust t66
vaartusele. Raakides palgaerinevusest tuleb silmas pidada, et t66tasu moodustavad kdik tasustamise
komponendid kokku, sh. mitterahalised soodustused, preemiad ja toetused. Kui ainult palkasid vorrelda,

siis vOib palgaerinevus olla oluliselt erinev sellest, kui vtta arvesse ka soodustused.
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3 SOOLISE PALGAERINEVUSE VAHENDAMISELE SUUNATUD TEGEVUSED

Kdesoleva peatiiki eesmargiks on anda Ullevaade tegevustest ja meetmetest, millega soolise palgalohe
vahendamist soovitakse saavutada. Nagu eelnevatest peatlikkidest ndha, on sooline palgaléhe osaks
Gldisemast soolisest ebavordsusest, mis on ajalooliselt vadlja kujunenud ning mille tekke ja taastootmise
taga on terve rida erinevaid pdOhjuseid ja protsesse. Et tegu on probleemiga, mille tekkepdhjused
peituvad erinevates Uhiskonna institutsioonides nagu naiteks haridus, t66turg ja perekond, on palgaldhe

vdahendamine keerukas ning kompleksset ldhenemist ndudev.

Koik meetmed, mis on suunatud soolise ebavordsuse voi ka lldisemalt ebavdrdsuse vahendamisele,
vOivad avaldada mdju ka soolisele palgaldhele. Euroopa Komisjoni naiste ja meeste vorddiguslikkuse
juhised 2006-2010 (KOM (2006)92) esitavad soolise vGrddiguslikkuse alaste meetmete eesmarkidena

kuus prioriteeti.

e naiste ja meeste vordne majanduslik iseseisvus

e isikliku elu ja t606 Gihitamine

e vdrdne esindatus otsuste vastuvdtmisel

e igasuguse soolise vagivalla kaotamine

e sooliste stereotliilipide kaotamine

e soolise vorddiguslikkuse edendamine valis-ja arengupoliitikas.

Soolise palgaléhe vahendamine on osaks esimesest, naiste ja meeste vérdse majandusliku iseseisvuse
saavutamise eesmargist. Samas vOib kdesoleva llevaate eelnevate peatiikkide pdhjal 6elda, et ka teiste
nimetatud eesmarkide saavutamine aitaks kaasa soolise palgaldohe vahendamisele, kuna tugevdavad
naiste positsiooni Ghiskonnas laiemalt, aga ka to6turul ning perekonnas. Juhised réhutavad ka dualistliku
|ahenemise olulisust — ihelt poolt rakendada spetsiifilisi soolise vorddiguslikkuse saavutamisele suunatud
meetmeid, kuid ka soolise vorddiguslikkuse silivalaiendamise (i.e. gender mainstreaming) p6himotte
olulisust. Selle pohimdtte jargi tuleks mobiliseerida ka kdik teised poliitikad soolise vérddiguslikkuse
saavutamisele. Koiki poliitikaid ja meetmeid tuleks siistemaatiliselt anallilisida ning nende planeerimisel
tuleks arvesse votta nende vdimalikku mdju meestele ja naistele ning soolisele vdrddiguslikkusele.

(Euroopa Komisjon 2008)

Kuigi koik Uldise soolise vorddiguslikkuse suurendamisele suunatud meetmed ning soolise
vorddiguslikkuse slivalaiendamise printsiibi rakendamine on soolise palgaléhe vihendamise seisukohalt
olulised ning mdjutavad kaudsemalt vdi otsesemalt ka soolist palgaldhet, antakse alljargnevalt llevaade
ennekdike nendest meetmetest ja poliitikatest, mis otsesemalt soolist palgaldhet mdjutavad.
Keskendutakse meetmetele, mis tegelevad jargneva nelja valdkonnaga: lldiste soolise vorddiguslikkuse
ja vordse palga pdhimotete kehtestamine; meeste ja naiste ebavordne inimkapitali tase, t66turu sooline

segregatsioon ning organisatsioonisisesed praktikad toé6tasustamisel ja edutamisel.
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3.1 Meetmete lildine jaotus

Eelmised peatiikid andsid llevaate vaga erinevatest palgaldhe kasitlustest, selle pShjustest ning naitas, et
tegu on kompleksse nahtusega. Tegu on pigem pdhjustega, mis on teineteisega seotud ja labipGimunud,
kui eraldiseisvate teguritega. Vottes kokku erinevad soolist palgalohet selgitavad teooriad, saame laias
laastus tuua esile jargmised soolise palgaléhe tekkimise ja plsimise pdhjused ja seega ka valdkonnad,

millega tegeleda selleks, et palgaléhe vdaheneks.

Allolev tabel esitab neli laiemat valdkonda, millega seonduvad terve rida probleeme ja Uhiskondlikke
nahtusi, mida nahakse palgalohe pdhjustena ning mille vastu vditlemiseks kaasaegsetes Euroopa riikides

erinevaid meetmeid ja poliitikaid rakendatakse.

Tabel 2. Soolise palgalohe pohjused ning vastavad meetmed

Valdkond

Probleemid/palgaldhe pdhjused

Meetmed

Seadusandlikud 6igused

Diskrimineerimine, ebavoérdne
kohtlemine.

Vordse kohtlemise ja vordse palga
pbhimodtete sdtestamine. Vordse palga
seadus, seaduse rakendamist toetavad
institutsioonid

Inimkapital Naiste madalam inimkapital, mida TOO- ja pereelu Ghitamist soodustavad
tingivad karjaarikatkestused; meeste | meetmed, meeste-naiste vordse
ja naiste vahel ebavordselt koduste todde ja lapsehoiu
jagunevad kodused llesanded, jagunemine
erinevad haridusotsused.
Tooturg Tooturu segregatsioon - naised on Laste, noorte, tooealiste inimeste

koondunud madalapalgalistele
ametikohtadele; tookoha-ja
haridusvalikud, mis tingitud
soostereotilpidest ja
traditsioonilistest soorollidest.
klaaslagi, klaaslift

valikute suunamine,
institutsionaalsete barjadaride
vdhendamine, stereotliilipide
vdahendamise meetmed.

Organisatsioonipraktikad

Ebadiglaste palkade maksmine,
naiste t66 madalam vaartustamine,
diskrimineerivad varbamispraktikad

Vordse t60 eest vordse palga
pShimdtte rakendamisele suunatud
meetmed, t66 hindamine,
mittediskrimineerivad palga-ja
edutamispraktikad; palgapoliitikad

Tegu on probleemide ja protsessidega, mis on teineteisega olulisel maaral seotud. Naditeks mdjutavad nii
diskrimineerimine kui ka naiste madalam inimkapital t60turu segregatsiooni teket, kui ka vastupidi.
Samuti on kdigi valdkondade ja probleemide taustaks ning aluseks ihiskonnas levivad meeste ja naiste

erinevuste ja rollide kohta kdivad hoiakud, vaartused, stereotlilibid. Sooliste stereotiilipide ning

82



traditsiooniliste soorollide muutmisega seonduvad meetmed on seega olulised kdigi nelja valdkonna
puhul, mistottu neid eraldi meetmegrupina valja ei tooda. Seega ei meetmed ei ole rangelt vaid the
valdkonna probleemidega seotud ning vdivad avaldada mdju ka teistele valdkondadele ning
vorddiguslikkusele (ihiskonnas laiemalt. Ulaltoodud jaotus on tinglik ning esitatud ennekdike meetmete

ning probleemide slistematiseerimise eesmargil.

Jargnevalt kasitletakse erinevaid soolise palgaldhe meetmeid ning riikide poliitikaid nende nelja
valdkonna |8ikes. Esmalt vaadatakse seadusandlikke digusi ning Uldiste soolise vorddiguslikkuse ja vordse
palga pdohimotete kehtestamist. Seejdrel antakse Ulevaade t00- ja pereelu Uhitamisele suunatud
meetmetest ning sellest, kuidas need meetmed vdiksid vdahendada ebavérdsust meeste ja naiste
inimkapitalis. Kolmanda meetmegrupina vaadatakse meetmeid, mis on suunatud soolise t66turu ja ka
hariduse segregatsiooni vahendamisele. Neljandaks vaadatakse, millised organisatsioonipraktikad voiksid

soolise palgalhe vahendamisele kaas aidata.

Kbigi meetmete puhul antakse llevaade sellest, mis on nende (ldine toimimisloogika ning milliste
probleemide lahendamisele nad on suunatud ning kuivérd nad on erinevates riikides kasutusel. Lisaks
esitatakse iga meetmegrupi puhul naiteid ka headest praktikatest. Heade praktikate valikul kasutati

kolme kriteeriumit:

1. meetme asjakohasus ehk kas tegemist on meetmega, mille rakendamine olulisel maaral
sOltub t66turu- ja muudest institutsioonidest, mille muutmine on keeruline, ning kuivérd need
institutsioonid vastavat meedet rakendavas riigis erinevad Eesti institutsioonidest;

2. kas on olemas piisavalt detailne info meetme ja selle rakendamise kohta;
3. kas on olemas hinnangud v6i anallisid meetme efektiivsuse kohta.

Seega on jargnevate meetmete puhul tegu selliste meetmetega, mille kohta on piisavalt detailne
informatsioon kattesaadav, mille m6ju kohta on olemas mingisugused hinnangud ning samuti on
arvestatud vdimalikku meetme rakendamise keerukust Eesti kontekstis. Valikut piiras oluliselt
keelebarjaar, kuna inglise keeles on valdavalt kattesaadavad vaid Uldistavad materjalid ning piisavalt
detailne informatsioon on kattesaadav vaid vastava riigi keeles. Samuti on vaga piiratud meetmete

efektiivsuse hinnangud ja analliisid — seda kas nende puudumisel vGi keeleliste barjaaride t6ttu.

Kahjuks on vdga vaheste meetmete mdju hinnatud. Seda tuleb tddeda isegi PGhjamaade osas, kuigi tegu
on riikidega, kus on soolisele vordodiguslikkusele kdige enam pihendutud ning kus ollakse ka
sotsiaalpoliitika anallilisi osas eesrinnas. Naiteks t6desid Modsesdottir et al.(2006) soolist palgalohet
vahendavate meetmete kohta Ulevaadet tehes, et vaid vaheste meetmete m&ju on hinnatud. Samuti,

kuigi koiki soolise palgaléhe tegureid on erinevates riikides p&hjalikult uuritud, ei ole teada, milline on
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erinevate tegurite suhteline osatahtsus palgalGhe tekkimisel. TGenaoliselt erineb see sdltuvalt Ghiskonna

ja tooturu iseloomust, mistdttu on ka erinevate meetmete tahtsus ja moju riigiti erinev.

3.2 Vordsete voimaluste ja vordse palga pohimotte kehtestamine

KbGige esmaseks eelduseks soolise palgalohe kaotamisel on vordsete vOimaluste ja vordse palga
pOhimotete aktsepteerimine Uhiskonnas ning vastavate Giguste andmine ldbi seaduste. Ajalooliselt on
otsene diskrimineerimine to6turul olnud aktsepteeritav tava ja legitiimne. Vastavalt traditsioonilistele
soorollidele oli mees leivateenija, kes pidi olema vdimeline Ulal pidama oma sissetulekutest tervet
perekonda, mistottu nende palgad pididki olema kdorgemad kui naistel teisejarguliste rahateenijatena.

Samuti oli naiste ligipdas teatud té6kohtadele piiratud.

Praeguseks ajaks on aga uueks ning laialdaselt aktsepteeritavaks normiks vGrdse kohtlemise p6himoéte,
kus koigil peavad olema vaatamata oma soole vordsed vGimalused osaleda t66turul ja saada vérdse t66
eest vBrdset palka. Uhiskonnas on toimunud hulgaliselt muutuseid, millest (iheks olulisemaks on naiste
tooturule sisenemine. Neid arenguid on mdjutanud, suunanud ja toetanud erinevad rahvusvahelised
konventsioonid, kokkulepped, riikide tasandil vastuvéetud seadused jms, mis soolise vorddiguslikkuse ja
vordse palga printsiipidele Gigusliku aluse annavad. Sellised dokumendid ja seadused annavad digusliku
aluse, aga ka institutsionaalse toe nii indiviidide kui ka Uhiskonna tasandil diskrimineerimise ning
ebavdrdse kohtlemise vastu vditlemiseks. Samuti mdjutavad need ihiskonnaliikmete vaartushinnanguid

ning norme.

3.2.1 Vordsete voimaluste ja vordse palga seadused

Euroopas on votnud Euroopa Liit vastutuse ja juhtrolli vordsete véimaluste ja vordse palga pohimdotete
viimise eest rahvusriikide seadustesse. Euroopa Liidu liikkmesriikide seadused peavad olema kooskdlas
Euroopa Liidu vordse palga (equal pay) direktiiviga (75/117/EEC). See satestab vordse palga
seadusandliku baasi, mille jargi peavad mehed ja naised vGrdse t00 eest saama vordset palka. Direktiiv

satestab, et iga liikmesriik peab tagama selle printsiibi rakendamise.

Ollakse seisukohal, et kuigi diskrimineerimist keelavad ja vordseid vdimalusi ning vordset palka
satestavad seadused on Euroopas Usna laialt levinud, ei pruugi Uldised satted olla piisavad, mistdttu on
tarvis konkreetsemaid satteid ja meetmeid (Plantenga et al. 2007). Nii ongi lisaks satetele, mis keelavad
diskrimineerimise ning nduavad vordset kohtlemist, paljud Euroopa Liidu liikkmesriigid kehtestanud
erinevaid seadusandlikke meetmeid ja juhiseid. Naditeks Soomes ja Rootsis keskendutakse otseselt
vordoiguslikkusele tookohal ja seadused sisaldavad tdapsemaid juhiseid selle kohta, kuidas seda
saavutada. Norras ja Islandil on marksa Uldisemad satted ning Taanis on lausa kaks eraldi seadust — naiste

ja meeste vordsete vGimaluste seadus ning vGrdse palga seadus. (Mdsesdottir et al. 2006)
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Need seadusandlikud meetmed voivad kohustada erinevaid osapooli ette votma konkreetseid tegevusi,
mille abil olemasolevat soolist palgaldhet tuvastada ja dra kaotada. Uheks selliseks meetmeks on
vOrdsete vbimaluste ja vOrdse palga plaanid ja palkade anallilisid, mida ettevottesiseselt labi viiakse.
Selliseid plaane ja anallilise on erinevates riikides rakendatud ning enamasti on tegu mingil viisil
organisatsiooni vOi palkade analliisiga, millel tuginedes ettevite koostab vdimalike probleemide

lahendamiseks ning palkade ebavdrdsuse vahendamiseks plaani.

Naiteks voib tuua Rootsi, kus alates 1991 aastast peavad Vordsete Voimaluste Seaduse kohaselt kdik
vahemalt 10 tootajaga tovandjad koostama vdrdsete vdimaluste plaani ja vdrdse palga tegevusplaani.®
Vordsete Vdimaluste ombudsmanil on seaduse tditmise kontrollimise kohustus ning tal on samuti digus
madrata trahve ettevotetele, kes nimetatud plaane ei esita. 2001. aastal tehti Rootsi vordsete véimaluste
seadusse muudatused, naiteks viidi sisse ,vOrdse vaartusega t66“ definitsioon ning tehti kohustuslikuks

|abi viia iga-aastane palgauuring (Berg 2004).

Sarnased plaanid on ka Soomes, kus iile 30 todtajaga ettevdtted®® peavad esitama vérdsuse plaani
(equality plan), ka peab t66andja diskrimineerimise kahtluse korral andma aru oma tegevusest. Té6tajate
esindajal on Gigus saada infot kdigi tootajate palkade ja lepingutingimuste kohta juhul, kui on pdhjust

kahtlustada soolist diskrimineerimist. (Plantenga et al. 2007)

Kuid ka riiklikul ja kohalikul omavalitsuse tasandil on kohustused esitada aruanded soolise
vordoiguslikkuse olukorra kohta. Taanis peavad kohalikud omavalitsused iga kahe aasta tagant esitama

soolise vorddiguslikkuse raporti. (Ministry of Foreign Affairs and Department of Gender Equality 2008)

Teiseks naiteks on kollektiivsete labiraakimiste reguleerimine selliselt, et selle kaudu saaks vahendada
soolist palgaldhet. Naiteks kehtestati Luksemburgis 2004. aastal seadus, mis kohustab sotsiaalpartnereid
vOrdse palga Ule Iabi radkima. Selle jargi peavad kollektiivsed labirdaakimised sisaldama endas ka vordse
palga printsiibi rakendamist. Sarnane seadusandlus on ka Prantsusmaal (Plantenga et al. 2007). Et selle
seaduse paremat rakendumist tagada, on Prantsusmaal plaanis alates 2010. aastast ettevotetele, milles
kollektiivsetes labirddkimistes soolist aspekti ei arvestata, maarata trahv, mille suurus séltub ettevétte
palgafondi suurusest (Plantenga et al.2007; Plantenga ja Remery 2006). Seega kohustatakse neis riikides
sotsiaalpartnereid palgaldbiraakimistel motlema sellele, millised on nende labirddkimiste ja lepete
voimalikud moéjud meeste ja naiste palkadele, analiiiisima palkade erinevusi ning nende vahendamiseks

samme ette votma.

>’ Eurostati andmetel oli 2005. aastal Rootsis 25% h&ivest alla 10 tootajaga ettevotetes.
> Selle kohta palju Soomes on (le 30 to0tajaga ettevotteid, statistikat pole, kuid 2005. aastal oli Soomes 14,6%
ettevotetes enama kui 9 tootajaga.
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Seega on soolise vorddiguslikkuse ja vOrdse palga seaduste ndol tegu peamiselt tédandjatele voi
sotsiaalsetele partneritele pandud kohustustega palgaléhe vahenemise eest voidelda kollektiivsete

labirdadkimiste, vordse palga voi vordse kohtlemise plaanide koostamise kaudu.

3.2.2 Seaduste elluviimise tagamine
Soolise vorddiguslikkuse ning vérdse palga seaduste ellu rakendumine ning edukus sdltub suuresti sellest,
millised on seaduste elluviimise eest vastutavad organisatsioonid ja institutsioonid ning kui palju neid on.
Mitmes riigis on soolise vérddiguslikkuse ministrid ja ministeeriumid, naiteks Taanis ja Rootsis. Enamikes
riikides on siiski soolise vorddiguslikkuse ja palgaléhe vdhendamine sotsiaal- ja t66ministeeriumite
haldusalas, kuid enamasti on moodustatud spetsiaalsed liksused, kes soolise vorddiguslikkusega, kuid ka
tdpsemalt soolise palgaldhe teemaga tegelevad. See, milliseid organisatsioone vdi institutsioone
palgaldhe vahendamise toetamiseks luua, sdltub konkreetse riigi olukorrast - seadustest, erinevatele

tooturu osapoolte kohustustest, aga ka laiemalt Ghiskonna teadlikkusest ning teavitust66 vajadusest

On leitud, et ainult seadustest ning riigi institutsioonidest meetmete elluviimiseks ja kontrollimiseks, ei
piisa, et soolist diskrimineerimist vdhendada. Oluline on kaasata soltumatuid osapooli — julgustada
avalikku debatti, labi viia anallilse, jagada infot ja parimaid praktikaid, mis kdik voiks suurendada uldist

avalikkuse teadlikkuse tousu ja seeldbi vahendada soolist palgalohet (Barth et al. 2002)

Seega on seaduste elluviimise toetamiseks ja kontrollimiseks, edukas teavitamistooks, koolitamiseks, aga
ka soolise palgaldhe vastu voitlevate meetmete uurimiseks ja arendamiseks oluline, et oleks selleks
olemas spetsiaalsed institutsioonid ja organid. Nendeks institutsioonideks voivad olla té6rihmad,
komisjonid, spetsiaalsed volinikud jms. Lisaks aitavad seaduste rakendamisele kaasa ka erinevad

mittetulundusiihingud, analtitsitksused, informatsioonikeskused jne.

Institutsioonid v6i muud toetavad organisatsioonid vdivad olla seadusandlikult loodud ametikohad nagu
ombudsmanid ja ministeeriumite osakonnad, kuid véivad olla ka lihikeseks perioodiks kokku kutsutud
tooriihmad, mis vaga konkreetse lilesandega tegelevad. Sageli luuakse ajutisi organeid just seaduste
esmase rakendamise vOi seadusemuudatuste jarel, et teavitada avalikkust. Hollandis naiteks loodi
Sotsiaal-ja T66Gministeeriumi algatusel 2006. aastal ,vOrdse palga to66grupp”, mis aasta jooksul tegeles
koigi oluliste osapoolte — nii td6andjate kui tdotajate organisatsioonide, aga ka Uksikute tdotajate ja
tooandjate - informeerimisega vordse palga seaduse sisust (Plantenga ja Remery 2006, Plantenga et al.

2007).

Teisalt voib olla nende organite lilesandeks seaduste elluviimise jalgimine ja kontrollimine. Heaks naiteks

sellest, kuidas erinevad t66turu osapooled koostood teevad on Soomes 2006. aastal loodud kolmepoolne
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monitooringugrupp, mis jalgis aasta aja jooksul Vordse Palga Programmi ning sellega seotud tegevuskava

elluviimist.

Lisaks teavitamisele ja monitoorimisele on oluliseks funktsiooniks ka konkreetsete kaebuste ja
probleemidega tegelemine. Kanadas on Palga Vordsuse Amet (The Pay Equity Office), mis vastutab
Vordse palga seaduse ellurakendamise eest. Amet uurib, vahendab ja lahendab palga ebavérdsusega
seotud kaebusi, pakub teenuseid ja programme, et aidata mdista seadust ning seda jargida. Kabinet
pakub lisaks ka erinevaid Oppe- ja infomaterjale. Muuhulgas on valja to66tatud enese-auditeerimise
vahend™ ja e-8ppe moodulid®® tédandjatele, et nad saaksid arendada téokohal vérdse palga tagamise
protsesse. E-Ope on sisuliselt lihiloengud 15 erineval teemal, sealhulgas palgaldhe, t606 klassifitseerimise,
sooneutraalsuse, t66 hindamise jms teemadel. Enese-auditeerimisvahend on kisimustik, mis voimaldab
tooandjal oma organisatsiooni ning organisatsioonipraktikaid kirjeldada. Vastavalt kirjeldusele annab
auditeerimisvahend tddandjale infot vastavat tlilipi organisatsiooni kohustustest ning sellest, kuivord
organisatsioonipraktikad on kooskdlas vordse palga seadustega. Lisaks on loodud veel Vordse palga

tribunal, mis lahendab V&rdse palga seadusest tulenevaid vaidlusi (http://www.payequity.gov.on.ca).

Soolise palgalhe ja selle viahendamisele suunatud meetmete uurimist peetakse samuti oluliseks
aspektiks, milleks on moodustatud ajutisi toorihmi ja komisjone. Naiteks Norra valitsus seadis ametisse
2006. aastal Soolise Vordoiguslikkuse Komisjoni, mis koosnes uuringufirmade ja tlikoolide ekspertidest,
kelle Glesandeks oli analtisida soolise palgalohe vdhendamisele suunatud meetmeid (Nergaard 2006).
Sarnasel eesmargil loodi Inglismaal Naiste ja T06 Komisjon, mis 2006. aastal esitas ka terve rea soovitusi

selle kohta, kuidas vdhendada soolist palgaldhet ja segregatsiooni (Hall 2006).

Erinevates riikides on erinevad kombinatsioonid organisatsioonidest ja osapooltest, kes soolise
vordoiguslikkuse eest vastutavad ja selle tagamise nimel tegutsevad. Naiteks v6ib tuua Taani, kus on
olemas lisaks Soolise Vorddiguslikkuse ministrile 18-liikmeline meeskond ministeeriumis ja soolise
vorddiguslikkuse ndukogu (Gender Equality Board), mis lahendab konkreetseid vaidlusi. Lisaks tegutseb
juba 1987. aastast peaministri poolt loodud Rahvusvaheline Soolise V&rddiguslikkuse Komitee, mis
arutab rahvusvahelisel, Euroopa Liidu ja PGhjamaade tasandil vérddiguslikkuse kiisimusi. Lisaks peetakse
olulisteks osapoolteks ka Ulikoole, kus lle 300 teadlase tegeleb soolise vorddiguslikkuse anallilisimisega,
ja infokeskust KVINFO, mis tegeleb uuringutulemuste levitamisega, aga ka Uldiselt teema tdstatamisega
Uhiskonnas. Ka mittetulundusiihingud toetavad Taanis aktiivselt vorddiguslikkuse tagamist (Ministry of

Foreign Affairs and Department of Gender Equality, 2008). Seega on Taanis vastutus soolise

*% kittesaadav: http://www.payequity.gov.on.ca/peo/english/pubs/mp_selfaudit.doc
% ksttesaadav: http://www.payequity.gov.on.ca/peo/english/elearn _splash.html
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vorddiguslikkuse tagamise, sh soolise palgaldhe vahendamise eest jagatud erinevate institutsioonide ja

suure hulga inimeste vahel.

Kuigi tanapaeval tundub juba lsna iseenesestmdistetav, et sooline vordoiguslikkus ja inimeste vordne
kohtlemine on Uheks Ghiskonna p&hivaartuseks, ei ole see alati nii olnud — diskrimineeriv ning ebavordne
kohtlemine on olnud normiks veel suhteliselt lihikest aega tagasi. Vordse kohtlemise ning vordse palga
seadustel on olukorra muutumisel olnud oluline roll. Erinevate vordse kohtlemise seadust ellu viivate ja
toetavate organisatsioonide ning institutsioonide loomine aitab paremini tagada, et seadust jargitakse,
kuid avaldab moju ka Uhiskonna hoiakutes ja vaartustes laiemalt. Riiklikul tasandi tdahelepanu ning
jarjekindel tegevus ning avalik tdahelepanu mangivad olulist rolli inimeste hoiakute ja vaartuste

kujundamisel.

3.3 Inimkapitali ebavordsuse vahendamine

Peatikk 2.1. néitas, et erinevad asjaolud viivad selleni, et naiste inimkapitali tase on keskmiselt madalam
kui meeste inimkapitali tase. Uheks olulisemaks asjaoluks on see, et mehed ja naised panustavad pereelu
ja laste kasvatamisega kaasnevatesse kohustustesse erineval maaral energiat ja aega. Osa palgaldhest on
pOhjustatud sellest, et naiste suurem panustamine kodustustesse kohustustesse ja laste kasvatamisse
voivad kaasa tuua karjdarikatkestused ning vaiksemad investeeringud haridusse ja koolitusse. Seega, et
Ghtlustada meeste ja naiste inimkapitali taset, tuleks ennekdike vahendada naiste karjaarikatkestusi voi

nende mdju inimkapitali tasemele.

Uhelt poolt on see vdimalik I&bi t66- ja pereelu ihitamisega seotud meetmete, mis vihendavad pereelu
ja lapsehoiuga seotud kohustuste koormat ning vGimaldavad naistel paremini neid kohustusi té6eluga
Uhitada, et vaheneksid karjaarikatkestused ning t66- ja pereelu konflikti negatiivsed mdjud naiste
tooelule, karjaarile ja edutamisele. Teisalt seatakse aina enam kahtluse alla, kas selline korraldus, kus
mehed vorreldes naistega plhendavad tunduvalt vdhem aega kodustele téddele ning samuti jagavad
vaid vadikest osa lapsehoolduskohustustest, on 0Oiglane ning soovitav korraldus. Lisaks reaalsetele
karjaarikatkestustele mojutab palgaldhet ka n.6. oodatavad karjdarikatkestused — to6andjad eeldavad, et
naised jdavad lapsehoolduspuhkusele ning et nende perekohustused takistavad neil korralikult
tookohustusi taita, mistéttu nad voivad koiki naisi kohelda diskrimineerivalt — investeerida vihem nende
koolitusse, suunata neid ainult teatud téokohtadele jms. Et olukorda muuta, on eraldi eesmargiks meeste

ja naiste vaheliste koduste kohustuste vérdsem jagunemine.

Sellest tulenevalt ongi teine grupp meetmeid suunatud naiste ja meeste vordsemale koduste t6dde ning
lapsehoiu jagamisele ehk meeste motiveerimisele ning julgustamisele naiteks lapsehoolduspuhkusele

jdama, tegema rohkem koduseid tdid ning panustama lapsehoidu, jddma haige lapsega koju jms.
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Vordsem koduste kohustuste jagunemine meeste ja naiste vahel md&jutaks naiste t66turu situatsiooni
kaheti — Gihelt poolt vdhendaks see reaalselt naiste karjaarikatkestusi ning vdimaldaks neil rohkem t&dle
plihenduda ning inimkapitali investeerida. Teisalt vdahendaks see to0andjatepoolset diskrimineerimist —
kui mehed ja naised jadksid vordsel maaral lapsehoolduspuhkusele ning panustaks kodustesse toodesse,
ei eelistaks t6dandjad enam sel pohjusel meestootajaid. Jargnevalt vaatame modlema ldhenemisega

seotud meetmeid ja poliitikaid lahemalt.

3.3.1 To00- ja pereelu iihitamine
T66- ja pereelu Ghitamise meetmed on sellised meetmed, mis on suunatud inimeste todelu, pereelu ja
isikliku elu kombineerimise toetamisele. Nende meetmete all peetakse enamasti silmas
lapsehoiuteenuseid, lapsehoolduspuhkuse korraldust, paindlikke t66vorme, rahalisi toetusi tootavatele
vanematele jms. (Plantenga, Remery 2005). Uuringud on ndidanud, et OECD riikides on naiste t66hdive

seotud sellega, kas ja millised t66- ja pereelu Ghitamise meetmed neis olemas on (OECD 2001).

T606- ja pereelu Ghitamise meetmete osas on viimaste aastakiimnete jooksul saavutatud suhteliselt palju
edu. Erinevad tehnoloogilised arengud, meditsiini areng, kodutehnika, paindlikud t66vormid, kaugtoo,
lapsehoiuteenused jms (vt ptk 2.1) on panustanud naiste t66hdive suurenemisse ning véimaldanud neil
ka lapse stinni jarel kiiremini t66le minna. Enamikes riikides on praeguseks olemas mingid meetmed t66-
ja pereelu Uhitamiseks. Konkreetsed meetmed varieeruvad riigiti, kuid enamasti puudutavad nad
tookorraldusega seotud seadusi, sealhulgas lapsehoolduspuhkuseid ja isapuhkuseid ning osaajaga

tootamist, aga ka lapsehoiuteenuseid. (Evans 2002)

Lapsehoolduspuhkuse mdju t66- ja pereelu (ihitamisele on kahetine ning séltub oluliselt
lapsehoolduspuhkuse korralduse erinevatest aspektidest, ennekdike selle kestusest, tasustamisest ning
see, kas tooandjal on kohustus votta to6taja tagasi samavaarsele tookohale. Samuti mangib olulist rolli
just soolise palgaldhe seisukohalt ka see, millised on isade digused seoses lapsehoolduspuhkusega. Uhest
kiiljest véimaldab lapsehoolduspuhkus té6tavatel vanematel parast lapse slindi tooturult eemal olla, ilma
et nad kaotaksid té6kohta ning taustatud puhkuste puhul ka sissetulekut. See parandab oluliselt naiste
tooturul osalemise véimalusi. Teisalt, pikad lapsehoolduspuhkused venitavad karjaarikatkestused pikaks
ning vobivad seega mojuda naiste karjadrile halvasti (Moss, Deven 1999). Samas kui
lapsehoolduspuhkusega kaasneb tookoha kaitstus ehk naine naaseb tagasi samale téckohale samas
ettevottes, voib see parandada ettevdtte motivatsiooni investeerida naiste karjaari, mis voib parandada

naiste karjaarivoimalusi ja ka vdhendada palgalShet. (Evans 2002)

Lapsehoiuteenuste kattesaadavus parast lapsehoolduspuhkuse [6ppu on teiseks t66- ja pereelu

Uhitamise meetmete oluliseks aspektiks — see voimaldab naistel tagasi to6turule naasta ning seelabi
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nende karjaarikatkestusi lihendada. Norra on naide sellest, kuidas emade to6hdive on oluliselt parast
lapsehoiuteenuste arendamist paranenud (Enger 2008) Lisaks lapsehoiuteenuste kattesaadavusele

mangib olulist rolli ka lapsehoiuteenuste korraldus, maksumus jms.

Ka paindlikud t66vormid ning tookorraldus, mis véimaldab koduseid kohustusi ning lapsehooldusega
seonduvaid kohustusi tookohustustega kombineerida, aitab kaasa lapsevanemate t66- ja pereelu
Uhitamisele. Samas voivad n-0 peresdbralikud tédkorraldused naiste karjaarivimalusi piirata (Evans
2002) (vaata ptk 2.1.2.). Samas toob Evans (2002) esile ka vaga pikkade t66aegade piiramise vajalikkuse.
Naiteks Euroopa Liit piiras 1993. aasta direktiiviga (No. 93/104/EC) t66tundide arvu 48 tunnile nidalas.
Kuna naistel on kanda kodused kohustused, on neil keerulisem niivord pikki toopaevi tootada. Seega voib

see meede viia suurema to66turu vordsuseni.

3.3.2 Naiste-meeste vordsem kohustuste jagunemine
Kui eelmises alapeatiikis kasitletud meetmed olid disainitud eelkdige naistele paremate tooturul
osalemise voimaluste loomiseks, siis siinkohal vaatame meetmeid, mille eesmark on peamiselt muuta
meeste kditumist ning suunata neid rohkem jagama koduseid toid ja lastekasvatamisest tulenevaid
kohustusi naistega. Teisalt on eesmark laiemate hoiakute ja sooliste stereotliipide muutmine, muutes
isade kojujaamise otsuse sotsiaalselt aktsepteeritavamaks ning seega Gigustatumaks. Kui mehed jaavad
naistega vordvaarsel maaral lapsehoolduspuhkusele ning panustavad kodustesse to0desse, kaob ara voi
vdheneb sooline erinevus lapse sinnile jargnevates karjaarikatkestustes. Samuti voib vadheneda
tooandjatepoolne diskrimineerimine, mille aluseks on stereotiilipne eeldus, et naised jadvad meestest
sagedamini lapsehoolduspuhkusele, mistottu nende té6aeg kujuneb liihemaks, mis omakorda vahendab

to6andjate motivatsiooni panustada naiste koolitusse voi méjutab varbamis- ja edutamisotsuseid.

Lapsehoolduspuhkus on ilmselt kdige otsesemaks viisiks, kuidas riiklikul tasandil on vdimalik muuta
koduste to6dde ning lapse eest hoolitsemise jagunemist meeste ja naiste vahel tasakaalustatumaks.
Lapsehoolduspuhkuse korraldus loob konteksti, milles paarid oma koduste t66de ja lapsehoiu jagunemist

|abi rddgivad (Fuwa, Cohen 2007).

Algselt oli lapsehoolduspuhkuse eesmargiks naiste t60- ja pereelu ihitamine ning nende &igus nii perele
kui toole. P6hjamaad on aga asunud kujundama oma lapsehoolduspuhkuse siisteemi selliseks, et see
julgustaks ka mehi seda puhkust kasutama. Brandth ja Kvande (2009) kirjutavad, et 1977 aastal, kui
Norras laiendati Gigus lapsehoolduspuhkusele ka meestele, signaliseeris see uut poliitilist vaadet, mis
rohutas meeste kohustusi ning osalust lapsehoius. Ka isadele mdeldud tasustamata puhkusenadalad

kandsid sama sonumit (Brandth, Kvande 2009). Kuigi tdnapdeval on enamikes riikides suuremale osale
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lapsehoolduspuhkusele vérdne digus nii meestel kui naistel, on lapsehoolduspuhkust kasutavate meeste

osakaal jadanud siiski madalaks.

1980ndatel, kui meeste ning meestega seonduvate teemade kaasamine soolise vorddiguslikkuse
tagamisse tOusis PGhjamaades agendas keskmesse (Einarsdottir, Pétursdéttir 2009), rakendasid
P6hjamaad Uksteise jarel n.6. isakuud (daddy month) vdi isakvooti (Father’s quota). Tegu on individuaalse
puhkusega, mida ei ole véimalik naisele edasi anda. Kui isa puhkust valja ei vota, kaotab perekond sellele
Oiguse. Selline tugevama mdjujouga meede osutus marksa edukamaks. Norras nditeks on 44 nadalasest
lapsehoolduspuhkusest reserveeritud 6 nadalat meestele, 9 nadalat naistele. Juba ,isakvoodi”
rakendamisest saadik 1993. aastal osutus meede edukaks, kuna meeste osalemine

lapsehoolduspuhkuses suurenes markimisvaarselt (4 protsendilt 89 protsendini) (Brandth, Kvande 2009).

Smith ja Williams (2007) 16id isasdbralike (father-friendly) poliitikate indeksi ning leidsid et see, kui palju
isad aega kulutavad lastele, on oluliselt seotud riigi isasObralike meetmetega. Ka Petit ja Hook (2006)
leidsid, et meestele kattesaadav lapsehoolduspuhkus on peamine tegur, mis mdjutab seda, kui palju aega

isad kulutavad kodustele toodele.

See, kuidas perekondades kodused t66d jagunevad, soltub pereliikmete indiviiditasandi tunnustest (nt.
ajaressursid, muud ressursid), naitas Geist (2005), et ka Uhiskonna tasandi tegurid md&jutavad oluliselt
seda, kuivord vordne koduste to6de jagunemine on. Tapsemalt nditas ta, et heaoluriigi tilip mdjutab
koduste t6ode keskmist jagunemist meeste ja naiste vahel oluliselt ning konservatiivsetes riikides on

vordne koduste todde jagamine haruldane.

Fuwa ja Cohen anallilsisid konkreetsemalt naiste t6ohdivepoliitika ja t66- ja pereelu (hitamise
meetmete mdju leibkonnasisesele koduste toode jaotusele 33 riigis. Nad vaatasid kahte poliitikate
dimensiooni: 1) meetmed, mis parandavad naiste juurdepaasu téoturule ja 2) meetmed, mis vahendavad
perekohustuste koormust, naiteks labi lapsehoiuteenuste pakkumise. Selle pdhjal jagasid nad riigid nelja

rihma:

e majanduskesksed riigid (nt. Ungari), kus on halb juurdepaas té6turule, kuid kdrge toetuste
tase.

e sisuliselt egalitaarsed riigid (nt. Rootsi, Norra), kus on nii hea juurdepaas tooturule kui ka
korge toetuste tase.

o formaalselt egalitaarsed riigid (USA, Kanada), kus on hea juurdepaas tooturule ja madal
toetuste tase.

e traditsioonilised perekesksed riigid (Jaapan, lirimaa, Austria, Lddne-Saksamaa), kus on nii
halb juurdepaas tooturule kui ka madal toetuste tase.

Nad leidsid, et kdige vordsem meeste ja naiste koduste té6de jagunemine on sisuliselt egalitaarsetes ning

formaalselt egalitaarsetes riikides ning kdige ebavordsem traditsiooniliselt perekesksetes riikides. Kuigi
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anallilis ei ndidanud, mis on tdpselt need riigi ja Uhiskonna tasandi tegurid, mis erinevat tidpi
perepoliitikatega riikides koduste t66de jaotust mdjutavad, viitas see, et lldine kontekst ning

perepoliitikad voivad mdjutada peresisest todjaotust.

Kiil 2. Lapsehoolduspuhkus ja isakvoot Islandil

Alates 2000. aastast on Islandil 9 kuu pikkune lapsehoolduspuhkus (mille jooksul tagatakse 80%
varasematest sissetulekutest), mis jaguneb kolmeks vérdseks osaks. Kolm kuud on mdéeldud
emale, kolm kuud isale ning viimase kolme kuu kasutamise saab perekond ise otsustada. (eraldi
rasedus-siinnituspuhkust ja isapuhkust ei ole). Kuigi sarnased isa kvoodid (daddy months) on ka
teistes POhjamaades olemas, on Islandil see kdige pikem. Islandi poliitikat peetakse iheks kdige
kiiremini toimivaks lapsevanemate rolli imberkujundamise stisteemiks.

Enne selle stisteemi kehtestamist vottis vaga vaike osa isadest lapsehoolduspuhkust. 2006. aasta
andmed naitavad, et nlitid on 88 isa iga 100 lapsehooldustpuhkust vétva ema kohta. Mehed
kasutavad 100 paeva lapsehoolduspuhkust keskmiselt, naised 185 pdeva. Seega votab enamik
mehi neile reserveeritud 3 kuud ning 19% isadest lisaks ka kolmanda puhkuseosast. Puhkust
vOtta osalise ajaga (50%) ning pikendada selliselt puhkuse kestust kuni lapse 18 aastaseks
saamiseni.

Kuigi meede on perepoliitilise meetmega, planeeriti seda spetsiaalselt kui soolise palgalohe
vastu voitlemise meedet. Meetme rakendamise muutis suhteliselt lihtsaks see, et isa kvoodi
rakendamisega ei voetud kelleltki Sigusi vahemaks, vaid anti ainult juurde - varasemalt oli
lapsehoolduspuhkus vaga piiratud. Seetottu oli rakendamine ka lihtsam kui Rootsis ja Norras,
kus isa kvoodi rakendamise ajal oli n.6. jagamisele moeldud lapsehoolduspuhkus juba kuni aasta
pikkune ning selle pikendamine ebaotstarbekas. Lisaks oli kohtu poolt meeste ja naiste erinevad
oigused lapsehoolduspuhkuse osas kuulutatud diskrimineerivaks ning pohiseadusega
vastukadivaks. Kolmandaks soodustavaks teguriks oli asjaolu, et Pd&hjamaade soolise
vordoiguslikkuse diskursus sel ajal keskendus just meestele.

allikas: Einarsdottir, Pétursdottir (2009)

Kuigi lapsehoolduspuhkuse kasutamine ei muuda otseselt palkasid on teooria p&hjal naiste pikemad
karjaarikatkestused ning koduste t66de suurem koorem oluliseks pdhjuseks, miks té6andjad maksavad
naistele madalamat tasu. Seetdttu on sellised meetmed kaudselt palgaerinevust vahendavad. On leitud,
et mehed votavad lapsehoolduspuhkust siis, kui osa sellest on neile n.6. reserveeritud, ning teooriale
tuginedes arvatakse, et sellega seonduv vérdsem lapsehoolduse jagunemine meeste ja naiste vahel
madjutab soolist vordsust to6turul ning vahendab palkade erinevusi. Samas on tegu meetmetega, mille

moju otseselt palgaerinevusele hinnata on raske.

3.4 Tooturu soolise segregatsiooni vihendamine

Kuna sooline segregatsioon tooturul on theks olulisemaks soolise palgaldhe selgituseks, on paljud riigid

podranud tahelepanu just palgaléhe vahendamisele |dbi segregatsiooni vahendamise. Meetmed on nii
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horisontaalse segregatsiooni kui ka vertikaalse segregatsiooni vdhendamisele suunatud (vt

segregatsiooni kohta ldahemalt ptk 2.3).

Segregatsiooni vahendavaid meetmeid voib jagada , Uhiskondlikeks” ja ,,to0turu“ meetmeteks. Esimesed
on erinevad meetmed teadlikkuse tdstmiseks, haridusprogrammid meedias ja koolis ihiskonnas levivate
stereotiilipide vastu. To66turuga seotud meetmed sisaldavad endas erinevaid haridusele ja koolitusele
suunatud meetmeid. Kuid ka sellised meetmed, mille eesmargiks on muuta t66 hindamine sooliselt
tasakaalustatuks, kuna palgastisteemid ja teised organisatsioonipraktikatega seotud meetmed mdjutavad
segregatsiooni ning palgalohet. (Bettio, Verashchagina 2008) Euroopa Komisjon on lisaks réhutanud, et
ka meetmed, mis toetavad t66- ja pereelu Ghitamist, mojutavad vertikaalset segregatsiooni (Euroopa

Komisjon, 2002).

Seega vOib Oelda, et lisaks meetmetele, mis otseselt mé&jutavad naiste ja meeste haridus- ja
tookohavalikuid ning sellega seotud thiskondlikke hoiakuid ja stereotiilipe, voivad ka teised soolise
vordoiguslikkusega voi vordse palga saavutamisele suunatud meetmed segregatsiooni vahendada.
Organisatsioonipraktikatest séltub otseselt, millised on naiste edutamisvdimalused vG&i millistele
ametikohtadele neid Uldse varvatakse — kui need praktikad on sooliselt tasakaalustatud, on naistel ja

meestel vordsed voimalused vastavalt nende kvalifikatsioonile ja muudele t66ga seotud omadustele.

Meetmed, mis on otseselt horisontaalse soolise palgaldhe vdhendamisele suunatud, keskenduvad
enamasti tlidrukutele, et julgustada neid valima erialasid, mis ei ole ainult traditsiooniliselt naistele
mdoeldud, eriti reaalteadusi ja tehnoloogiat. Samas on tegu piiratud meetmetega, kuna sellised muutused
toimuvad vaga aeglaselt. Et olulist m&ju to6turule avaldada, 1dheb mitmeid pdlvkondi aega (Plantenga ja

Remery 2006).

Soome on nditeks selle kohta, et tegu on tdeliselt aeglase Uhiskondliku protsessiga, kuna seal on
tegeletud selle problemaatikaga juba vaga pikka aega. Soomes on 1970ndatest kuni 2003. aastani labi
viidud ligikaudu 300 projekti, mis on otseselt vdi kaudselt soolise segregatsiooni vahendamisele suunatud
olnud, kuid jatkuvalt on tegu Uhe sooliselt kdige segregeerituma riigiga Euroopas. Perioodil 2003-2007
olid toos Temaatiline tooturu desegregeerimise vorgustik, mis on katusorganisatsiooniks
koordineerimaks 13 erinevat projekti. Projektide ndidetena vdib tuua projekti MIRROR, mille eesmargiks
on motiveerida tudrukuid kdigil haridustasemetel 6ppima matemaatikat, reaalteadusi ja tehnilisi erialasid
(Sutela 2008). Teine projekt on WomenIT (Women in Industry and Technology), mille eesmark on

mdjutada struktuure ja poliitikaid, mis taastoodavad segregatsiooni.

Siiski on projektide tasandil voimalik esile tuua ka Usna edukaid nditeid. Norras on naiteks projekt

,Tadrukud ja tehnoloogia L6una-Norras“, mis on kahe maakonna ja Norra peamise todandjate liidu
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koostooprojekt. Projekti eesmargiks on tdsta tidrukute huvi tehnoloogia vastu selleks, et laiendada
to6joudu pikemas perspektiivis. Seda peetakse edukaks projektis, kuna tldrukute osakaal, kes asusid
Oppima tehnoloogiavaldkondades, kasvas 30% vorra. Erinevaid nditeid on ka naiteks Kreekas, Sloveenias,

Austrias kui Leedus (Plantenga et al. 2007).

Selliste projektide edukus soltub aga oluliselt projekti korraldusest ning jatkusuutlikkusest. Bettio ja
Veraschangina (2008) on esile toonud, et segregatsiooni vastu suunatud poliitikad on sageli halvasti
koordineeritud, sihitud, monitooritud ja jareltegevused puuduvad. Portugalis naiteks katkestati
programm, millega naistele anti inseneriharidust, kuna vaatamata edukale hariduse omandamisele ja ka
tookohal toimetulekule naised lahkusid neilt tokohtadelt maskuliinselt vaenulike tookeskkondade tottu.
Jareltegevusena oleks pidanud rakendama programmi, oleks aidanud neil naistel sealse maskuliinse

tookultuuriga toime tulla.

Nagu ka peatikk 2.3.1.3 nditas, on segregatsioon on suuresti tingitud stereotllpidest ja
traditsioonilistest soorollidest, mille omandamist alustavad lapsed juba vdga varases nooruses. Seetéttu
ongi mitmetes riikides leitud, et segregatsiooni problemaatikaga tegelemist tuleb alustada juba
lasteaedades. Taanis algatas Soolise Vordoiguslikkuse Ministeerium projekti, mis keskendub sellele,
kuidas poisid ja tidrukud lasteaedades mangivad ning soorollide kohta 6pivad. Koostati juhendmaterjalid
kasvatajatele andmaks ideid, kuidas soolise vordoiguslikkuse aspekte oma todsse ja laste mangudesse
kaasata. Lisaks tehti lasteraamat, mille abil saab lasteaedades arutada poiste ja tlidrukute ootuseid selles
osas, kuidas poisid ja tidrukud kadituma peaksid. 2008. aastal jagati materjalid kdigisse lasteaedadesse ja
teistesse lastega tegelevatesse asutustesse, mis vallandas ka elava diskussiooni meedias. Selle projekti
moju on alles hindamisel (Ministry of Foreign Affairs and Department of Gender Equality 2008), aga see
on Uheks naiteks selle kohta, kuidas juba varases lapsepélves slistemaatiliselt saab laste soorollide

kujundamist suunata.

Enamik soolise segregatsiooni projekte ja poliitikaid keskenduvad naistele ning tulpiliselt julgustatakse
tlidrukuid minema tehnilistele ehk poiste erialadele, aga vastupidi mitte. Eranditeks on Soome ja Taani,
kus ennekdike raagitakse ,atlilipilisest” voi ,ebatavalisest” erialavalikust, mis viitab ka vastupidiste

valikute vajadusele. (Bettio, Verashchagina 2008).

Uks omapéarasem ja viga otseselt rahalisi stiimuleid kasutav nidide on parit Islandilt, kus Reykjaviki linna
poolt makstakse spetsiaalset stipendiumi meestele, kes hakkavad Reykjaviki Ulikoolis Gppima
sotsiaaltédd. Ka toimus seal infokampaania Odede Assotsiatsiooni poolt tutvustamaks erinevaid denduse
aspekte nagu naiteks véimalust tootada Gena sdjatsoonides (Mdsesdottir 2008). Hispaanias on kasutusel

rahalised toetused, et soodustada naiste palkamist erialadele, kus nad on alaesindatud (Bettio 2002).
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Kiil 3. Mehed medodedeks!

2000. aastal oli USAs vaid 8% medddedest mehed. Chad et al. (2007) toid esile neli negatiivset
stereotllipi ning ka massimeedias levinud kuvandit meessoost meddodede kohta, mis meeste
sisenemist sellele erialale parsivad. Arvatakse, et medddedeks hakkavad vaid need mehed kes:
1) kes arsti erialale koolis sisse ei saa, kuna medde t66d peetakse passiivseks ja
ebaintelligentseks tooks 2) on homoseksuaalid voi ebamehelikud, kuna nad valisid naiseliku
eriala 3) veidrad ja tavaparastele meeste erialadele mittesobivad ning peidavad end seetottu
medde ameti taha 4) naistemehed, kes on medde ameti valinud selleks, et naissoost medddesid
ara kasutada.

USAs, Oregoni osariigis algatati 2002. aastal ulatuslikku kampaaniat meeste varbamiseks
medddedeks, kuna selles vallas valitses t66joupuudus. Kampaania pohisdnumiks oli ,kas sa oled
piisavalt mees, et olla meddde?” (Are you man enough to be a nurse?). Meediakampaania
keskmes olid plakatid, millel vaga mehelike valimustega medded tutvustasid oma mehelikke
hobisid ning sportlikke ja militaarseid saavutusi. Plakateid levitati koolides koos informatsiooniga
oenduse kohta. Sellele jargnes agressiivne meediakampaania ning loodi paevapikkune praktilisi
teadmisi jagav kursus ,,mehed kitlites!” (men in scrubs), kus 6petavad ainult meessoost medoded.
Sarnaseid kampaaniaid korraldati ka mitmetes teistes osariikides.

2008/2009 Oppeaasta andmetel moodustasid mehed 14% koigist varsketest medde erialale
astunud noortest. (Oregon Center for Nursing, 2009) 2004. aastal Oregoni osariigis 10%
registreeritud medédedest meessoost. (Oregon State Board of Nursing 2003-2004)

Allikas: Chad et.al.2007

Ka Skandinaavia riikides on t60jou puudus tlupilistel naiste erialadel nagu lasteaiakasvatajad voi
hooldajad, mis vdib kaasa tuua muutusi segregatsioonis (Bettio, Verashchagina 2008) ja ehk ka
segregatsioonile suunatud meetmetes. Inglismaa segregatsioonipoliitikat anallilisides jduab Fagan (2008)
jareldusele, et tooturu struktuuri muutmise asemel keskendutakse naiste muutmisele. Teisisonu
pldltakse erinevate meetmetega mdjutada naiste haridus-ja tooturuvalikuid, et selle kaudu soolist
segregatsiooni vahendada, kuid tdhelepanu meeste haridus-ja tooturuvalikutele ning to6turu struktuurile

laiemalt pooratakse harva.

Lisaks sellele, et mojutatakse tootajate eelistusi, on ka meetmeid selleks, et teavitada ja mdjutada
tooandjaid. Taanis nditeks avaldati 2008. aastal vordse palga ja sooliselt segregeerunud t66turu juhend,
mille eesmargiks on aidata ettevotetel nadha, kuidas nad saavad naiste ja meeste ,andeid” parimal viisil
erinevateks toofunktsioonideks ara kasutada. Lisaks on veebilehel www.ligelon.dk erinevat materjali

ettevotjate abistamiseks meeste ja naiste vordvaarse palga tagamisel. USAs on nditeks juhend

~ . ~ v s ey 61
sooneutraalse vordse palga tagamiseks moeldud t66 hindamise labiviimiseks .

®1 ksttesaadav: http://www.docstoc.com/docs/4628221/Gender-Neutral-Job-Evaluation-for-Equal-Pay-Guide
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Vertikaalse soolise segregatsiooni vahendamiseks plilitakse enamasti suurendada naiste arvu kdrgemal
taseme ametikohtadel ja juhtivtdotajate hulgas. Kreekas on rakendatud terve rida vordsete vdoimaluste
parandamiseks moeldud meetmeid alates 2000ndate algusest, enamik neist on Euroopa Sotsiaalfondi
(ESF) poolt rahastatud. Sloveenias on naiteks projekt, mis 2005. aastal ESFi finantseerimisel alustati ja

mille eesmargiks on parandada naiste karjaariarendust ja vertikaalset mobiilsust. (Plantenga et al. 2007).

Norras, Hispaanias ja Rootsis tegeletakse naiste madala esindatusega ettevétete juhtkondades. Norras
viidi 2003. aastal sisse seadus, mille jargi peab vihemalt 40% ettevotete juhatustest (boards) koosnema
naistest. (Larsen 2007) Taanis rakendati 2007-2008 aga mentorite siisteem, millega julgustatakse naisi

saama kohaliku omavalitsuse ja erasektori tasanditel juhtideks (managers).

3.5 Oiglasemate organisatsioonipraktikate rakendamine

Jargnevalt vaatame erinevaid organisatsioonipraktikatega seonduvaid meetmeid, mis on suunatud
sellele, et ettevotetes toimuks Giglane palkade maksmine, edutamine ja varbamine. Sooline palgalGhe on
pohjustatud kill tervest reast Uhiskondlikest protsessidest ning Uhiskonnas laiemalt levinud
stereotilpidest ja hoiakutest, kuid mikrotasandil toimub varbamine, palkade maiaramine ning edutamine
siiski organisatsiooni tasandil. Seetdttu on terve rida meetmeid suunatud organisatsioonipraktikate

muutmisele, et vdhendada diskrimineerimist ning sooliselt kallutatud otsuseid.

3.5.1 Info olemasolu ja jagamine

Uheks kdige levinumaks palgaldhe vihendamisele suunatud meetmeks, mida Euroopa Liidu liikmesriigid
kasutavad, on palgastatistika kogumine ettevdtetes soolises I3ikes. Selle meetme eesmark on Uhelt poolt
luua statistika, mille pdhjal oleks v&imalik palkade erinevuse olemasolu hinnata ja vajadusel
korrigeerivaid meetmeid kasutusele vGtta, teisest kiiljest panna ka to6andjaid oma organisatsioonis
makstavaid tasusid hindama sellest perspektiivist, kas need tagavad vordsed tasud séltumata soost.
Soolise palgaléhe olemasolu, suuruse ja iseloomu kohta kaiva info kattesaadavus ja olemasolu on
palgal6he tuvastamise ning seega ka vahendamise oluliseks eelduseks. Info levitamine on ka vahend nii
tooandjate kui Ghiskonna teadlikkuse tGstmiseks. P6himétteliselt peaks laiem info levik viima selleni, et

toimub:

a. todandjatepoolne tasuslsteemide ja tasude korrigeerimine, kui statistika kogumisel
avalduvad ebakolad;

b. tdoandjatepoolne tasustamissiisteemide korrigeerimine, et vastata Ghiskonna ootustele,
kui probleem on (hiskonnas laialdaselt teadvustatud (organisatsioonide sotsiaalne
vastutus);

c. tootajate teadlikkuse tdus, mis véimaldab neil nduda vordseid tasusid, kui info palkade
kohta on avalik .
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Uheks naiteks on Taani, kus 2006. aastast on ettev&tetel, kus on vihemalt 35 tddtajat, kohustus koguda
soo |Gikes palgastatistikat. Samuti tuleb Taanis anda infot to6tajate gruppide kohta, kus vahemalt 10
naist ja 10 meest teevad sama t60d. Avalikus sektoris oli soopGhise palgastatistika esitamise kohustus
juba varem ja see kehtib kdigile organisatsioonidele, kus on t66l vahemalt kolm naist ja kolm meest,

kellel on sarnased to6funktsioonid (Larsen 2007).

Itaalias on nii ettevotetel kui ka avaliku sektori asutustel, kus t66tab rohkem kui 100 t66tajat, anda iga
kahe aasta tagant statistikat tootajate tootingimuste kohta ametilihingutele ning kohalikele
vorddiguslikkuse volinikele. 2006. aastal voeti kasutusele uus tarkvara, mille abil neid raporteid esitada
ning loodeti, et selle rakendumisel seaduse tditmine paraneb (Plantenga et al. 2007). Kahjuks ei ole

teada, kas paranes.

Et soolist palgaléhet uurida, on oluline ka, et muude t66turu aspektide kohta on olemas statistika soo
|Gikes, et anda llevaade naiste ja meeste positsioonist tooturul, segregatsioonist ja muudest aspektides.
Paljudes riikides on see ministeeriumitele, statistikaametitele ja muudele andmeid koguvatele asutustele
saanud heaks tavaks, mis ei vaja eraldi reguleerimist. Horvaatias aga satestab Soolise vérddiguslikkuse
seadus spetsiaalselt, et kdik valitsuse ja avaliku sektori institutsioonide poolt kogutud, registreeritud ja

toodeldud andmed kogutakse ja esitatakse soo IGikes (Horvaatia Soolise vordoiguslikkuse seadus).

Portugalis aga peavad alates 2004. aastast koik ettevGtted vahemalt 30 paevaks avalikuks tegema koigi
tootajate palgad. Palgainfo tuleb esitada ka kohalikule omavalitsusele ning ndudmisel ka ametitihingutele
ja toodandjate organisatsioonidele. Kohustuse taitmatajatmise eest maaratakse rahatrahv, mis pole aga

oma suuruselt markimisvaarne (Plantenga ja Remery 2006).

Pbhjalikumaks kui lihtsalt soopdhine statistika on vordse palga Ulevaated, mida koostavad nditeks
ettevotted Inglismaal alates 2001. aastast. Kuna tegu on aegavodtvate ning kulukate Ulevaadetega, mille

koostamine on soovitusliku ja vabatahtliku iseloomuga, ei ole see kuigi levinud.

Lisaks sellele, et ettevéte peab anallilisima ning seeldbi ka avalikuks tegema ettevétte meeste ja naiste
palkade olukorra, on oluline info leviku vGimalus otse tootajalt tootajale. Téd6andjad aga vdivad
infolevikut piirata sellega, et lisavad toolepingusse klausli, millega kuulutatakse inimese sissetulek
salastatuks. Mitmetes riikides on tajutud, et see ndrgendab oluliselt inimeste positsioone
palgalabirddkimistel, kuna neil puudub info lldise palgataseme ning kolleegide palkade kohta, mistottu

voivad tekkida ebaausad palkade erinevused.

Taanis on aga kdik palgaga seotud konfidentsiaalsusnduded kuulutatud Gigustiihiseks — nende lisamine

lepingutesse on seaduse vastane ning inimesed voivad oma palku avalikult arutada (Jgrgensen 2001). Ka
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Inglismaal kuulutati 2009. aastal vordoiguslikkuse seaduse muudatustega kehtetuks lepingutes
konfidentsiaalsusklauslid, mis keelavad to6tajatel oma palku kolleegidele avalikustamast. See muudatus
viidi sisse selleks, et julgustada suuremat avatust tookohal ja todtajatevahelist dialoogi. Lisaks on véetud
eesmargiks kaitsta tootajaid, kes kolleegidega vesteldes arutavad palkade erinevusi. Sellisel juhul

vaadatakse igasuguseid to6andjate poolseid sanktsioone kui ohvristamist (Hall 2009).

Seega on info olemasolu ja levik on meetmetegrupp, millega plltakse ennekdike ettevotete tasandil
suurendada téotasustamise ldbipaistvust, mis parandab inimeste positsioone palgalabirdadkimistel ning
aitab tuvastada otseseid ebavordse kohtlemise juhtumeid. On ilmne, et selleks, et vordseid vdimalusi
saavutada peaksid osapooled olema teadlikud sellest, milline eksisteeriv ebavérdsus on. Samas puuduvad
hinnangud sellele, kas ja mil maaral sellised meetmed on aidanud kaasa vdrdsemate palkade
saavutamisele. Seetéttu on keeruline ka hinnata, kas tdoandjatele selliste meetmetega tekkiv
halduskoormus on suurem v vdiksem kui saavutatav thiskondlik v&it. Samas on ndidanud Suurbritannia
(vt kiil 4.) kogemus, et ettevétjad ise peavad vajalikuks palgaslisteeme korrigeerida parast hindamist labi

viimist, mistottu voib arvata, et ettevétjad leiavad, et see on neile majanduslikult kasulik.

98



Vordse palga iilevaated Inglismaal

Inglismaal julgustab valitsus to6andjaid alates 2001. aastast labi viima vordse palga lilevaateid. Selleks
on koostatud pohjalik juhend ettevotetele ja ametilihingutele, kuidas anallilisida organisatsioonisiseselt
palkade soolist ebavordsust ning koostada vordse palga llevaade. Kuigi ettevotjatelt ei nduta otseselt
vordse palga llevaadete koostamist, peetakse seda kdige sobilikumaks viisiks, et tagada palgasiisteemi,
mis ei oleks sooliselt diskrimineeriv. Vérdse palga koodeksi (Equal Opportunities Commission 2003) ja
juhendi jargi peaks vordse palga lilevaade sisaldama: 1) vordset t66d tegevate naiste ja meeste palkade
vordlust, 2) soolise palgalohede tuvastamist 3)nende palgaléhede kdrvaldamist, mida ei saa selgitada
muude teguritega kui tootaja sugu.

Vilja on toodud viis etappi, mis tuleb vordse palga lilevaate koostamiseks labida:

1. otsustamine, milline on Ulevaate ulatus ja milliseid andmeid on tarvis (millised t66tajad kaasata, millised
on kaasatavad palgakomponendid, kuidas arvestada to6tajate téotundide hulka jne);

2. selgitamine, kus mehed ja naised teevad vordvaarset t66d (Siinkohal peavad tédandjad vaatama: 1)
Uhesugust t66d, 2) ekvivalentseks hinnatud t66sid. 3) vordse vaartusega tookohtasid. Need on vérdse
palga lilevaate p&hialused). Soovitatakse labi viia t66 hindamine;

3. palgaandmete kogumine, et valja selgitada soolised palgalohed (keskmiste palkade erinevused, erinev
ligipaas erinevatele tasustamiskomponentidele):

4. palgaldhede pdhjuste valjaselgitamine ja hindamine (millised erinevused on &igustatud ja sooga mitte
seotud, analtusida palgasusteemi, et leida, millised komponendid tekitavad palgalohet jms)

5. vordse palga plaani loomine, ilevaatamine ja parandamine.

Kuna tegu on vabatahtlikkuse alusel toimiva tegevusega, millega ei ole seotud sanktsioone, ei ole see
meede kuigi hasti Inglismaal t66le hakanud. 2005. aastal naditas uuring, mille kdigus intervjueeriti 872
erineva suurusega ettevotet, et vaid vaike osakaal ettevotetest oli lilevaate koostanud. Tervelt 82% ei
olnud kunagi Ulevaadet koostanud ning vorreldes 2003. ja 2004. aastal labiviidud uuringuga naitas see
langustrendi — 2003. ja 2004. aastal ei olnud 68% ettevotetest raporteid koostanud. Varasemalt, 2001.
aastal oli Vordsete Voimaluste Komisjon (Equal Opportunities Commission) seadnud eesmargiks, et 50%
suurtest, lile 500 tootajaga ettevotetest oleks koostanud (ilevaate aastaks 2003 ja vdikesematest 25%
aastaks 2005. Tegelike tulemuste valguses seati eesmargid imber ning aastaks 2008 loodeti, et 45%
suurtest ettevotetest koostab lilevaate. (Adams et al. 2006) ). Et olukorda parandada, on plaanib
valitsus (ilevaadete koostamise muuta kohustuslikuks. Enne seda antakse veel kuni 2013. aastani
ettevotetele aega seda vabatahtlikult teha. Juhul kui selleks ajaks piisavaid edusamme ei tehta,
voetakse kasutusele kontrollimehhanismid ning ettevotteid voidakse llevaate koostamata jatmise eest
karistada kuni 5000 GBP suuruse rahatrahviga (Hall 2009).

Peamine p6hjus, miks llevaateid labi viidi, oli soov olla todandja, keda ndhakse kui head eeskuju. Kuid
oli ka neid, kes pidasid seda ettevottele kasulikuks (a good business case). Peamiseks pdhjuseks, miks
Ulevaadet ei koostatud, oeldi vajaduse puudumist ning arvati, et ettevOtte palgasiisteem ei ole
diskrimineeriv. 16% ettevStetest leidis palgal6he ja 2/3 juhtudest vdttis koheselt midagi ette, et
palgal6het kaotada. (Adams et al. 2006)

2005.aastal viidi Iabi ka 15 suure ettevotte juhtumiuuring, et saada levaade, mil viisil neid vrdse palga
Ulevaateid labi viidi. Selgus, et suurem osa ettevdtteid kasutas llevaate tegemiseks oma t66jéudu ning
paljudel juhtudel oli see ldbi viidud poolikult ning ebaprofessionaalselt. Samas vaid vdikeses osas
ettevotetes ei leitud suuremat kui 5% soolist palgaerinevust ning enamik ettevotteid tegid midagi
selleks, et palgalohet vahendada. (Neathey et al. 2005).

2009. aasta oktoobris on Inglismaa Vordsete Vo&imaluste Komisjon alustanud konsulteerimist
tooandjatega, et leida kdige sobilikum ja todandjaid kdige vahem koormav vérdse palga llevaate
esitamise viis. To6andjaid kutsutakse liles aru andma oma edusammudest, kirjeldama haid praktikaid,
probleeme jms. (Equality and Human Rights Commission 2009)
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3.5.2 Ametikohtade hindamine

Ametikohtade hindamine on (iheks meetodiks, mille abil vOrdse t66 eest virdse palga maksmise
pohimdtet saab rakendada. Selle meetodiga selgitatakse valja téollesannete, vastutuse jmt vaartus, et
ametikohti omavahel vorrelda ning selle kaudu saaks Oiglaseid palku maarata. See vahendab palkade
maadramise subjektiivsust, mis vGib kaasa tuua soolise diskrimineerimise ja ebavordsed palgad.
Ametikohtade hindamine on meetod, millega anallilisitakse ettevottesiseselt ametikohti, vGrreldakse
nende vaartust omavahel ning kdérvutades seda infot ettevotte palkadega, on vdimalik tuvastada ka
soolist palgalGhet ja ebavordset kohtlemist. Lofstromi (1999) hinnangul véib ametikohtade hindamise
kasutamine tdsta naiste palku. Tegu on hea vahendiga, millega saab tuvastada ja anallilisida meeste ja
naiste palkade erinevusi. Siiski tuleb silmas pidada, et hindamine on ainult (ks samm d&iglase

palgasisteemi loomisel. (Mdsesdéttir et al. 2006)

Peamiseks ametikohtade hindamise ideeks on see, et maaratakse kindlaks terve rida
ametikohtiiseloomustavaid olulisi aspekte naiteks vastutus (kui suur on ametikohal vastutus), oskused
(kui korget haridust vajatakse, kui spetsiifilisi oskusi vajatakse) ja tootingimused (flisilist voi vaimset
pinget, ohtusid sisaldavad ametikohad). Neid kriteeriume kasutatakse, et anda erinevatele

ametikohtadelepunkte, et hinnata nende ndudmisi.

Ametikohtade hindamist on ajalooliselt kasutatud palkade madramiseks ettevdtetes ja asutustes ning
kasutatakse praegugi. Lisaks on see meetod organisatsioondies kasutusel selleks, et valja selgitada, kui
Oiglased on  organisatsioonisisesed palgad. Kuna  ametikohtade hindamine  muudab
organisatsioonisisesed erinevad t66d vorreldavaks, aitab see seelabi vorrelda ka meeste ja naiste palku
ning analllsida palgakorralduse Giglust. Seda praktikat on kasutatud mitmes riigis juba pikka aega.
Ametikohtade hindamine on kasutusel néiteks Belgias, Saksamaal, Hollandis, Inglismaal ja Soomes
(Bettio, Veraschangina 2008) Soomes loodi Ametikohtade Hindamise Grupp juba 1989. aastal ja see

koosnes sotsiaalpartneritest ja ombudsmanist. (Sutela 2008).
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Kiil 5. Ametikohtade hindamine Rootsis

Rootsis on rakendatud sooneutraalne hindamissiisteem ning ka selle lihtsustatud versioon, mis on
kiire ning koigile internetis kadttesaadav palga ja palgaerinevuste anallilisimise vahend. Meetodi
loojate, Harrimani ja Holmi (2001) s6nul on tegu slstemaatilise meetodiga, mis teeb kindlaks
erinevate toode ndudmiste ja keerukuse taseme. Hinnatakse ametikohti ning ndudmisi, mis see
tootajale esitab, mitte konkreetse tootaja oskuseid véi vGimeid, vaid pigem ametikoha ndudmisi,
soltumatult sellest, kes seda t66d teeb.

See ametikohtade hindamise skeem baseerub kolmel pdohifaktoril: oskused, vastutus ja
tootingimused. Nende aspektide analiilis véimaldab kujundada hea pildi ametikoha raskusastme ja
profiili kohta. Péhifaktorid moodustuvad kaheksast faktorist ja nende kaalud on esitatud allolevas
tabelis:

Tabel 3 Sammud vordse palgani

Oskused Vastutus Tootingimused
Faktor Kaal Faktor Kaal Faktor Kaal
1. Haridus/kogemused: 20% | 4. Materiaalsete 10% | 7. Fuusilised 5%
haridusaastad, ressursside ja tingimused: fllsiline
téokogemus, valjadpe, informatsiooni eest pinge, ebameeldivad
koolitused vastutamine: rahaline fhlsilised tingimused,
vaartus, mida vastutus vigastuste voi
endas sisaldab, s6ltumatus, haigestumise oht
tagajarjed
2. Probleemide 15% | 5. Vastutus inimeste eest: 10% | 8. Vaimsed tingimused: [ 5%
lahendamine: probleemide vastutusega kaasnev, kontsentreerumine,
tlip, loovus, séltumatus, sbltumatus, tagajarjed monotoonsus, stress
otsuste langetamine, areng,
mitmekdilgsus
3. Sotsiaalsed oskused: 15% | 6. Vastutus planeerimise, 20%
kommunikatsioon, koostoo, arengu, tulemuste,
kontaktid, kultuuriline juhtimise eest: vastutus,
arusaamine, empaatia, sbltumatus, tagajarjed
teenused

Allikas: http://www.equalpay.nu/docs/en/steps to pay equity.pdf

Kasutades seda tabelit ning neile faktoritele antavaid kaalusid, saab arvutada iga ametikoha
vaartuspunktid. Juhendiga kaasnevad ka vormid, mis samm-sammuliselt hindajad labi hindamis-
protsessi viivad.

Sellist ametikohtade hindamist on ldbi viidud Rootsis nii avalikus kui erasektoris. Seda on
rakendatud kohalikes omavalitsustes Goéteborgi regioonis, rahvusvahelistes firmades, Ghes suurimas
Rootsi pangas, meediafirmas ja trikifirmas. (Mdsesdéttir et al. 2006)

Ametikohtade hindamise mdju on vahe anallisitud, selle ellurakendamine vétab aega ja selle
meetme maksumust on raske hinnata. On leitud, et modningatel juhtudel on ametikohtade
hindamine viinud soolise palgaldhe vahendamisele. Peamine ametikohtade hindamise eelis
palgaldhe vahendamise meetmena on see, et ta avalikustab palkade kujunemise protsessi ja voib
olla seeldbi mdjus meede soolise vérdsuse saavutamisel. (Mdsesdottir et al. 2006)
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Ametikohtade hindamise siisteeme on kritiseeritud ebaobjektiivsuses ning soolises kallutatuses. Kuigi
hindamine on aidanud avastada olulist palgaléhe tekkimise allikat, on leitud, et see meetod ise vib olla
palgaldhe tekkimise pOhjuseks, kuna ,naiste t6id“ hinnatakse slistemaatiliselt madalamalt kui ,,meeste
toid“. Seega tuleneb (ks osa palgaldhest naiste t66 alavaartustamisest voi devalveerimisest
(devaluation). Probleemiks on see, et algselt on ametikohtade hindamise slisteemid loodud selleks, et
hinnata traditsiooniliselt meeste toid (Mdsesdottir 2006). See tdhendab aga seda, et ametikoha

omadused ja ndudmised, mida hindamisel kasutatakse, lahtuvad meestele omastest toodest ja oskustest.

Mitmed riigid on votnud ette samme, et luua sellised ametikohtade hindamise slisteemid, mis kohtleks
mehi ja naisi ithtemoodi ning ei oleks diskrimineerivad. Naditeks Belgias viidi ametikohtade hindamiseks
ellu projekt ,EVA“, mille eesmark on sotsiaalpartnerid tuua ldhemale sooneutraalsele siisteemile
(Plantenga ja Remery 2006; Plantenga et al. 2007). Austrias viidi aastatel 2000-2002 Majandus- ja
Tooministri algatusel ldbi uuringuprojekt mittediskrimineeriva ametikohtade hindamise ja t60
organiseerimise kohta. Uuringu tulemusel loodi 2004. aastal juhised, kuidas Ilabi viia
mittediskrimineerivat ametikohtade hindamist. See juhis sisaldab k&ige olulisemaid termineid, tingimusi,
instrumente ja naiteid mittediskrimineeriva ametikohtade hindamise kohta ning see on suunatud nii

tootajatele kui todandjatele (Plantenga et al. 2007).

Uheks kdige hiljutisemaks niiteks ametikohtade hindamise siisteemi loomisest on Portugalis
valjatootatud sooliselt mittekallutatud hindamise siisteem restoranisektoris. EQUALI programmi raames
arendati perioodil 2005-2008 valja metodoloogia, mis véimaldab hinnata, kas olemasolev palgalGhe
tuleneb soolistest eelarvamustest ja stereotiilipidest. Tegu on analldtilise vahendiga, mis vdimaldab
ststemaatiliselt anallilisida ja v&rrelda iga to6kohta/ametit, kasutades tdpseid ja detailseid kriteeriume.
Selle valjatéotamiseks koguti kisimustiku abil restoranides informatsiooni 79 erineva ameti kohta,
samuti jalgiti tootajaid oma ametikohtadel tegutsemas. Seejarel arutasid sotsiaalpartnerid ja erinevad
kaasatud osapooled, kui palju punkte erineva t60 aspekti eest antakse (kokku 1000 punkti) (Perista,

Cabrita 2009).

ametikohtade hindamine on seega meede, millel on suur potentsiaal palkade analllsimiseks ning
vordlemiseks, kuid seda tuleb labi viia oskuslikult, kasutades sooliselt neutraalset hindamismeetodit.
Vastasel juhul vdib ametikohtade hindamine hoopis kaasa aidata palkade erinevuse ,digustatud”

sdilimisele.

3.5.3 Palgapoliitikad
Uheks viga oluliseks aspektiks, mis mdjutab ka soolist palgaldhet, on palgapoliitika, seda nii ettevdtte

tasandil kui ka sektori ja riigi tasandil. Riigi tasandi poliitikatest vdib esile tuua ennekdike miinimumpalga
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kehtestamise, mis ei ole kill otseselt mdeldud soolise palgaldhe vdahendamiseks, kuid see seab
palgastruktuurile n-6 poranda ehk madalaima taseme. Samuti on olulisel kohal palga labirdakimiste
tsentraliseerimine, mis vdhendab sektoritevahelist ja ettevGtetevahelist palkade erinevust (vt ka ptk 2.3),
ja madalapalgaliste ja naiste poolt domineeritavate to6de (imberhindamine naiteks vaesusvastase voi

vOrdsust toetavate strateegiate osana (Plantenga et al. 2007).

Kuna dldine palkade varieeruvus riigis mojutab ka soolise palgal6he suurust (vt nditeks Bettio 2002),
eeldatakse, et miinimumpalga kehtestamine aitab kaasa soolise palgaldhe vahenemisele. Alampalga
kehtestamine on soolise palgalohe vihendamisel oluline mitmel pdhjusel. Rubery et al. (2005) toovad
pOhjustena vilja, et naised to6tavad sagedamini tookohtadel,

e mida mdjutab miinimumpalk
e mis kas formaalselt vOi praktikas jadvad miinimumpalga regulatsioonidest kdrvale,

e v0i sektorites, milles kollektiivsete labiradkimiste roll on vaiksem, mistéttu té6turu regulatsioonid
on olulisemad.

Nad votavad kokku terve rea uuringuid, mis naitavad riikliku alampalga olulisust naistele (nt. Figart,
Lapidus 1995; Robson et al. 1999). Miinimumpalga moju palgalohe vahendamisele soltub vaga oluliselt
sellest, mis tasemele miinimumpalk on seatud, seda nii absoluutnumbrites kui suhtelina riigi keskmisse
palka. Naiteks Inglismaal 1999. aastal sisse viidud miinimumpalk avaldas vaid m&ddukat mdju soolisele
palgalohele (Robinson 2002) just seepérast, et see oli suhteliselt madal. Ka erineb riigiti see, kui paljusid

inimesi miinimumpalk m&jutab (Rubery et al. 2005).

Enamikes Euroopa riikides on miinimumpalk olemas. On riike, kus see on seadusega satestatud, kuid on
riike, kus see on kollektiivsete labiradkimiste teel paika pandud. Naiteks Islandil sdtestati alampalk 2000.
aastal ja sellel on olnud oluline roll palgaerinevuste vahendamisel, kuna naised t66tavad sagedamini
madalapalgalistel ametitel. Ka erinevate sektorite alampalkade tdstmine v&ib oluliselt vahendada soolist
palgaldhet —nditeks kui palku tdstetakse avaliku sektori ametikohtadel tervishoius, hariduses ja
sotsiaaltdds (Plantenga et al. 2007). Miinimumpalga kasitluse puhul tuleb aga tahelepanu pdodrata ka
sellele, et kdrgem miinimumpalk vdib viia selleni, et madalamapalgalised inimesed jadvad too6tuks. Kui
naised on palgajaotuse madalamas osas, siis puudutab see enam just naisi. Tulemuseks vdib olla kdill
jalgitava palgaerinevuse vahenemine, kuid potentsiaalsetest madalapalgalistest naistest on téoturul

vdahem tootajaid.

Uuringud on nadidanud, et rohkem koordineeritud voi tsentraliseeritud palgaldbirdakimised mdjutavad
palgaldhet (vt. ptk 2.2). Soomes ja Rootsis toimus 1990ndatel maérkimisvaarne liikkumine
tsentraliseerituma ja riigi tasandi palgaldbirddkimiste suunas, kuna tajuti vajadust kontrollida dldist

palkade tousu. Sellega kaasnesid moned ootamatud tagajarjed soolisele vorddiguslikkusele. Naiteks
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Soomes maksti vordsustavat palgalisa (equity supplement), mis oli summa aitamaks madalapalgalisi
tootajaid, kuna madalapalgaliste seas oli enam naisi, siis aitas see ennekd&ike naisi. (Rubery et al. 2005)
Samas vOis aga vaga individualistlik palgasiisteem nagu tulemustasud, mis Soomes 1990ndatel
populaarsust kogusid, palgalohet suurendada, kuna seda maksti rohkem meestele kui naistele (Lehto

2002).

P6hjamaades ollakse riiklikul tasandil (isna vastumeelsed palgapoliitika reguleerimisel ning ndhakse seda
ennekdike sotsiaalpartnerite ilesandena (Plantenga ja Remery 2006). Seega on oluline ka ametihingute
roll palkade kujundamisel. Lisaks sellele, et (ildiselt ametilihingute tugevus ja tegevus mdojutab palkade
jaotust ning soolist palgalohet riigis (vt ptk 2.2), on sageli ametilihingud votnud enda Ulesandeks ka
meeste ja naiste palkade erinevuste vahenemise. Euroopa Sotsiaalpartnerid leppisid 2005. aastal kokku
soolise vordsuse tegevuse raamistikus (The Framework of Actions on Gender Equality), mis sisaldab endas
ka lubadust pithenduda soolise palgaléhe vahendamisele ning vordse vaartusega to0 eest vordse palga
maksmise propageerimisele. Euroopa Ametiiihingute Konféderatsioon (ETUC) kirjutas 2008. aastal alla
soolise palgaléhe vahendamise resolutsioonile. Sellega viljendas ETUC oma pilihendumust soolise
palgalohe vdahendamisele kdigi voimalike vahenditega, kuid eriti kollektiivsete labirddkimiste abil, mille
abil saab voidelda madala palga vastu, tOsta naiste t00 vaartust ning toetada vOrdse vaartusega t60

tegemise eest vordse palga maksmist. (ETUC 2008)

Kuid lisaks Euroopa tasandile on sotsiaalpartnerid enamikes Euroopa riikides olulised osalised
palgapoliitika kujundamisel mistdttu nende osalemine vd&ib palgaldhe vdahendamisel olla mdarava
tahtsusega. Naiteks on ametilihingud Austrias alates 2000ndatest analiitisinud kollektiivseid leppeid, et
kaotada sooga seotud diskrimineerivaid satteid. 2004. aastal s6lmiti sektoritevaheline lepe, mille iheks
eesmargiks on tegutseda vordse t00 eest vordse palga maksmise printsiibi rakendamise suunas. Leiti, et

5% palgalGhest, mis ei ole seletatav muude teguritega, on ilmselt diskrimineeriv. (Plantega et al. 2007)

Slovakkias algatas ametilihingute keskliit vordsete vGimaluste projekti ametilihingutes 2002-2004. Selle
peamiseks eesmargiks oli toetada ja edendada to6turu vordsuse ja vdrdsete vdimaluste agendat.
Muuhulgas tugevdati ka vGrdse palga aspekti kollektiivsetes labirdakimistes koigil tasanditel. (Plantenga

et al. 2007)

Belgias sOlmisid kolm suuremat ametilihingut Soolise vorddiguslikkuse slvalaiendamise leppe, millega
nditasid nad oma plihendumust soolisele vorddiguslikkusele ning seda, et nad toetavad palgaldhe
vdhendamist ja uued t60 klassifitseerimise pohimdtted. (Plantenga ja Remery 2006). Ametilihingud on

Belgias juba ammu probleemi tdstatanud — esimene suur streik, mis hdlmas tervelt 3800 naist, toimus
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aastal 1966, kui Uhes relvatehastes to6tavad naised ndudsid meestega vordset palka (Equal Pay Day

2006)

Prantsusmaal sGlmisid 2004. aastal elektrienergia ja gaasinGukogud ametialase vorddiguslikkuse
kokkuleppe, kus on maéaratletud kindel eelarve naiste palga jarelejoudmiseks meeste palgale. Kokkuleppe
eesmargiks on vahendada soolist palgalohet ning tutvustada uusi praktikaid ja muuta mentaliteeti
vordoiguslikkuse suunas. Kolme aasta jooksul sooviti vdhendada palgalohet 5%. Lisaeelarve moodustas
0.1% palgaeelarve kogusummast, kuid see oli eraldi eelarve ja selle eelis seisnes just selles, et mehed ei
tundnud, et nendelt voetakse midagi dra voi tehakse neile liiga, selleks et naisi eelistada. (Plantenga ja

Remery 2006)
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Kiil 6. Wagelndicator Network

Uheks laiahaardeliseks palgainfo levitamisele piihendatud projektiks on rahvusvaheline Palga
indikaatori vorgustik (Wagelndicator Network) ning selle loodud veebipdhine palgainfosiisteem.
Selle eesmargiks ei ole kiill otseselt sonastatud soolise palgaléhe vahendamine, vaid uldiselt
tooturu labipaistvuse suurendamine, parandab inimeste teadlikkust Gldisest palgatasemest ning
oma positsioonist ning annab seega parema lahtekoha palgalabiraakimisteks.

Palga indikaatori vorgustik on mittetulunduslik organisatsioon eesmargiga suurendada tooturu
labipaistvust selle kaudu, et pakub palgainfot ning sellega seotud infot. Wagelndicatori vérgustiku
peamiseks valjundiks on veebilehed, mille kaheks kdige olulisemaks osaks on

1. palga- ja to6turu uuring, mis kogub infot inimeste tookoha ja t66 kohta (alluvate
olemasolu, palju aega votab toédkohale sisseelamine, organisatsiooni suurus, tegevusala,
amet), tema isiklikke andmeid (vanus, hariduse omandamise aasta), dppimise ja koolituse
kohta, lepingute, tootundide, todkorralduse, palga jms kohta.

2. Wage Barometer: Palgauuringu andmebaasi pdhjal on igal veebilehe kasutajal voimalik
vorrelda oma palka teiste sarnast t66d tegevate inimestega, kellel on sarnane haridus,
vanus, tookogemus. Inimene saab teada, milline on kolleegide keskmine tunnipalk,
nadalapalk, kuupalk ja aastapalk. Info ei sisalda kill erinevaid preemiaid, boonuseid,
jootrahasid jms lisatasusid. Arvesse vbetakse aga t6okogemus, haridustase, ettevétte
suurus jms info.

2004. aastal oli vorgustikus 8 riiki, 2005. aastal lisandusid USA, India, Brasiilia, Ungari ja L6una-
Aafrika, aasta hiljem Argentiina ja Mehhiko, 2007. aastal (ihinesid Venemaa ja Hiina. Praeguseks
viiakse palga indikaatori uuringut labi 46 riigis ning 25 riigis on kogutud piisavalt palgaandmeid, et
nad saaksid kasutada palgavordluse slisteemi. Belgias koguti perioodil november 2004 -
detsember 2006 kokku 21 368 inimese andmed, Hollandis tadideti perioodil 1999-2003 kokku
ligikaudu 54 000 kiisimustikku (Borbély 2007).

Soolise palgal6he seisukohalt vGib eraldi positiivse nditena voib valja tuua Inglismaa veebilehe
http://www.paywizard.co.uk, millel pooratakse otseselt tdhelepanu ka soolise palgalGhe
temaatikale — avatud on alamveebileht whatsheearns.co.uk. Sellel jagatakse infot palgalGhe kohta,
teavitatakse Oigustest, kattesaadavad on soolise palgaerinevuse teemalised uuringuraportid.
Lisaks sisaldab Inglismaa veebileht ka meelelahutuslikku infot, naiteks kuulsuste palkade kohta,
mis muudab veebilehe kasutajatele huvitavamaks ja atraktiivsemaks. Et motiveerida inimesi
vastama palgauuringule, loositakse valja auhindu (reis Lduna-Aafrikasse ning Gihe miinimumpalga
suurune auhinnaraha).

Andmebaasi on kasutatud mitmetes uuringutes soolise palgaldhe ning muude soolise
vordoiguslikkuse teemade anallitisimiseks (vt naiteks Chubb et al. 2008, Borbély 2007, Borbély
2007a). Lisaks on margata arenguid selles suunas, et soolise palgaléhe teemat siisteemi ja
veebilehele integreerida. Naiteks on loodud veebileht http://women.wageindicator.org/, mis on
olemas ka vene, hispaania ja portugali keeles. Veebileht pihendati esimesele rahvusvahelise
ametiihingute keskliidu ITUC (International Trade Union Confederation) Naiste Konverentsile (the
1st Women's Conference of the ITUC), mis toimus 19-21. oktoobril 2009.a Briisselis.

Valitud naiteid teiste riikide Palga indikaatori veebilehtedest:

Soome: www.palkkalaskuri.fi/

Saksamaa: www.lohnspiegel.de/

Ingliskeelsed: USA www.paywizard.org; Inglismaa www.paywizard.co.uk

Venekeelsed: Armeenia www.mojazarplata.com/; Valgevene http://mojazarplata.by; Venemaa
www.moiazarolata.ru/
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3.6 Kus on saavutatud edu?

Palgaldhe vahendamine ja soolise vorddiguslikkuse suurendamine on olnud paljudes riikides
pikaajalisteks eesmérkideks ning selleks on kasutatud laia meetmete ringi. Uksikute meetmete mdju ja
efektiivsust on hinnata raske, kuna palgaléhet mojutavad erinevad thiskondlikud ja majandusprotsessid
ning erinevad poliitilised meetmed. Seega ei piisa ainult Uksikmeetmete kasitlemisest. Jargnevalt
vaatame lahemalt, millistes riikides on sooline palgalohe viimase aastakiimne jooksul vahenenud ning
seejarel anname kasitleme lahemalt lirimaa naidet, kuna just lirimaa palgalGhe on Eurostati andmetel

oluliselt vdahenenud.

3.6.1 Palgalohe arengud Euroopas

Eurostati poolt kogutud andmed 1995 ja 2006 aasta kohta nditavad et sooline palgaléhe on sel
ajavahemikul mitmel pool oluliselt vahenenud. Sellisteks riikideks on naiteks lirimaa, Ungari, Leedu,
Kreeka, Hollandi, Luksemburg ja Inglismaa. Samas on ka selliseid riike, kus palgalohe on kasvanud voi
jaanud muutumatuks. Vaatamata aktiivsele ning aastakimneid kestnud tegevusele soolise
vorddiguslikkuse tagamisel on P6hjamaades nagu Rootsi, Taani ja Soome palgaldhe sel ajavahemikul

tousnud.

Tabel 4. Palgalohe arengud valitud Euroopa riikides, 1995-2006

1995 2006 muutus
EU27 17 15 -2
Leedu 27 14 -13
lirimaa 20 9 -11
Ungari 22 11 -11
Kreeka 17 10 -7
Hollandi 23 17* -6
UK 26 21 -5
Klpros 29 24 -5
Lati 20%** 16 -4
Rootsi 15 16 1
Taani 15 17 2
Soome 17%** 20 3

markused: * 2005; ** 1998; *** 1996
allikas: Eurostat

Vastust kiisimusele, miks Uhtedes riikides on palgaldhe suurenenud, teistes vahenenud, ei ole lihtne
anda. Nagu eelnevatest peatiikkidest ndha, on sooline palgaldhe osaks (ldisemast soolisest
ebavordsusest, mis on ajalooliselt vilja kujunenud ning mille tekke ja taastootmise taga on terve rida
erinevaid p&hjuseid ja protsesse. Uhest kiiljest on tegu universaalsete p&hjustega, mis tdenioliselt

tdnapdeva Euroopa riikides suuremal voi vahemal maaral kehtivad. Samas soltub nende pd&hjuste
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suhteline osakaal Uihiskondlikust kontekstist, to6turu iseloomust, sotsiaal- ja t6oturupoliitika suundadest

ja meetmetest.

Naditeks on Malta vdga madala soolise palgaléhega riigiks, kuid see ei ole pohjustatud mitte edukast
poliitikast vGi suuremast vordsusest naiste ja meeste vahel, vaid naiste madalast t66hdivest. Maltal ka
Euroopa madalaim naiste t66hdive — 2006. aastal to6tas vaid 33% naistest. Peatlikk 2.3. nditas aga, et
mida kdrgem on naiste t66hdive, seda suurem on riigi sooline segregatsioon, mida peetakse Uheks
olulisemaks soolise palgaldhe pdhjustajaks. Samamoodi voib kdrge naiste toohdivega riikide plisiva voi
isegi suureneva palgaldhe taga naha segregatsiooni, mis to6hdive kasvades samuti suureneb. Madala
toohoive korral toimub vaga suur ise-selektsioon. St tootavad vaid need naised, kelle tulu on t66turul

suhteliselt kdrge, mistdttu on ka palkade erinevus vaike.

Rootsi on Uheks selliseks naiteks, kus on vdga pikk soolise vorddiguslikkuse ja vGrdse palga poliitikate
traditsioon, kuid palgaléhe 1990ndatel ei vdhenenud, vaid pigem modnevdrra suurenes. Samas on
hinnatud, et Rootsi palgaléhe vdhendamise strateegia on mitmes aspektis olnud edukas, kuid selle
otseseid ja positiivseid mdjusid on méjutanud arengud majanduses (Lofstrom 2003). Asjaolud nagu korge
to6puudus, halvenevad to6turu tingimused ja suurenevad palgaerinevused on pd&hjustanud palgalGhe
suurenemist. Vaatamata sellele, et (ihiskonnas on (ldine konsensus vdrdse palga tagamise suunas
tootamiseks, on palgaléhe vahenemisel nii poliitilisi kui ideoloogilisi barjaare, mis on kill olnud rohkem
seotud 1990ndate aastate suundumustega turumajanduse poole kui soo temaatikaga. Samas on voimalik

ka, et ilma nende meetmeteta oleks palgalohe veelgi rohkem suurenenud. (L6fstréom 2003)

Seega on oluline meetmete véimalikku m&ju hinnates votta arvesse thiskondlikku konteksti ning sellega
seonduvalt erinevate palgal6het tekitavate tegurite tdhtsust antud riigis. Naitena selle kohta, kuidas
meetmed tihes konkreetses riigis ja kontekstis voivad mdjuda ning millised on Ghiskondliku konteksti roll
nende meetmete rakendamisel, vaatame ldhemalt lirimaad. lirimaa ndide on hea seet6ttu, et tegu on

riigiga, kus palgaldhe on Eurostati andmetel markimisvadarselt vahenenud.

3.6.2 lirimaa edulugu

Soolise palgalohe statistika naitab, et Gheks riigiks, kus viimasel ajal on eriti suur palgaldhe langus
toimunud, on lirimaa. Eurostati andmetel oli 2006. aastal lirimaal palgaldhe vaid 9%, samas kui 1995.
aastal ulatus see 20%-ni. Seega on tegu riigiga, kus kiimne aasta jooksul on sooline palgal6he vdhenenud

11 protsendipunkti v8rra®. Uuringud on naidanud ka, et selgitamata palgaldhe on lirimaal aja jooksul

62 Samas, McGuiness et. al (2009) on (levaate teinud erinevatest uuringutest vahemikus 1994-2001 ning nditavad,
et palgal6he hinnangud varieeruvad 4.4-21.8% vahel.
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oluliselt vdhenenud: kui 1987. aastal oli see 14.7%, siis 1997. aastaks oli see kahanenud 5.8%-ni (Barrett,

Callan et al. 2000, McGuinness et al 2009 kaudu).

Vaatamata sellele, et on toimunud palgaléhe vahenemine, on teema lirimaal siiski aktuaalne ning
leitakse, et IG6he on jatkuvalt liiga suur ning vorddiguslikkusega seotud seadused oleks pidanud seda

rohkem vdhendama. (McGuinness et al 2009)

Soolise vorddiguslikkuse teemaga tegeletakse lirimaal juba ammu, esimene komisjon, kes vaataks lirimaa
naiste staatust Uihiskonnas esitas oma raporti juba 1972. aastal. Teine komisjon maarati toosse 20 aastat
hiljem ning see vaatas naiste olukorda veelgi laiemalt ning tahtis soolist vorddiguslikkust seada keskseks
vaartuseks Uhiskonnas. (National Women’s Strategy 2007 — 2016) 1991. aastal soovitas komisjon
satestada riiklik miinimumpalk, arendada lapsehoiuteenuseid ning suurendada naiste osalemist
sotsiaalelus. Olulist rolli lirimaa soolise vérddiguslikkuse seaduste arengus mangis ka Euroopa Liiduga

liittumine 1973. aastal. (Moreau 2008)

lirimaa praegune ldhenemine soolisele vorddiguslikkusele koosneb kolmest elemendist: esiteks,
pOhiseadusest, mis loob vorddiguslikkuse aluse; teiseks soolise vordodiguslikkuse siivalaiendamise
printsiibi rakendamine poliitikakujundamises (kuigi piiratud viisil) ja kolmandaks positiivsed meetmed
soolise vordsuse tagamiseks (National Women’s Strategy 2007 — 2016). Vastu on voetud lirimaa naiste
strateegia 2007-2016 (National Women’s Strategy) ning positiivsete tegevust programm ,Equality for
Women Measure”. Lisaks on soolise vérddiguslikkuse seaduse elluviimiseks loodud Equality Authority ja

tribunal. (Moreau 2008)

lirimaa naiste strateegia 2007-2016 on n.6. kogu valitsuse strateegia, mis sisaldab kokku 20 eesmarki ja
Ule saja planeeritud tegevuse ning mille rahastamiseks on planeeritud 58 miljonit eurot. Eesmargid ja
tegevused puudutavad kolme olulisimat teemat

® naiste ja meeste sotsiaal-majanduslike vdimaluste vordsustamine
e naiste heaolu tagamine
e naiste osalemine vordsete ja aktiivsete kodanikena

Esimene, sotsiaal-majanduslike vdimaluste parandamise eesmark sisaldab endas alateemana ka soolise
palgaldhe vahendamist, kuid ka teisi sellega rohkemal v&i vdhemal maaral seotud teemasid nagu t66turu
osalus, ettevotlus, haridus, koolitus ja edutamine tédkohal, hooldusteenused, sh lapsehoid. Seega on
palgaldhe seisukohalt tegu kompleksse ldhenemisega, kus soolise vordoiguslikkuse tagamise strateegias
tegeletakse laia teemaderingiga, mis sisaldab endas ko&iki olulisemaid palgaldhe tegureid. Eraldi
pooratakse tahelepanu naissoost riskirihmadele nagu migrandid, puudega, maapiirkonnas elavad naised

jms.
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,Equality for Women measure” 2008-2013 on naisi toetavate tegevuste programm, mille jaoks on
planeeritud 62 miljonit eurot (s.h. ligi 16 miljonit Euroopa Sotsiaalfondist). Esimene sarnane programm
viidi ellu aastatel 2000-2007. 2009. aastal toetati selle programmi raames erinevaid vaikesemahulisi
projekte, mis toetaksid nende naiste haridust ja koolitust, kes elavad sotsiaalmajanduslikult

ebasoodsates piirkondades.

lirimaal on naiste olukord to6turul Uldiselt viimaste aastakiimnete jooksul oluliselt paranenud. Uheks
koige olulisemaks to6turumuutuseks lirimaal on naiste t66hdive maara oluline kasv. Kui 1971. aastal
tootas lirimaal vaid 28% naistest (s.h. ainult 8% abielus naistest) ja 1991. aastal vaid 32.9% naistest
(26.9% abielus naistest), oli 2006. aastaks naiste t66hGive maar kasvanud 52.5 protsendini naistest
(52.4% abielus naistest) (National Women’s Strategy 2007 — 2016). Seega on toimunud olulised
muutused lirimaal Gsna hilisel ajal (vordluseks, Soomes tootas juba 1950ndatel 59% naistest (Silius

2002)).

Uldiselt peetakse tiheks suurimaks faktoriks soolise palgaldhe taga naiste karjaarikatkestusi. McGuiness
(2009) naitas, et just erinevused to6turukogemustes on tiks olulisimaid tegureid, mis palgalGhet selgitab.
Kuigi naiste kdrgem haridustase mdonevorra tasandab palgalGhet, on siiski erinevused kogemuses nii

suured, et sellest ei piisa palgalhe kaotamiseks.

Uuringud on nédidanud, et naised, kes naasevad parast lapse eest hoolitsemise téttu toimunud pausi
tootamises tagasi t66turul kogevad ametialast langust (occupational downgrading) (Russell et al., 2002;
Russell et al 2009). 1994-1999 andmetel ldbi viidud uuring néitas, et kolmandik té6turule naasnud
naistest laks to6le madalama staatusega ametikohale kui nad varem to6tasid, pooled sailitasid staatuse
ning 16% laks korgemale ametikohale. (Russel et al 2009). Sarnane uuring Rootsi kohta naitas, et
perioodil 1942-1991 koges 19% naistest lapse slinni jarel ametialast langust. Samas vaid 7% naistest, kes
vOttis lapsehoolduspuhkust, naases madalamale to6kohale kui see, millel nad enne lapsehoolduspuhkust
tootasid (Jonsson, Mills 2001, Russel et al 2009 kaudu). Need tulemused viitavad sellele, et
sotsiaalpoliitika ja institutsionaalsed tingimused mdjutavad todalast langust oluliselt (Russel et al 2009).
Rootsi oli esimene riik maailmas, mis 1974. aastal kuus kuud kehtiva lapsehoolduspuhkuse kehtestas, mis
praeguseks on kujunenud 480 pideva pikkuseks ning hésti tasustatud puhkuseks (Chronholm 2009)

lirimaal on aga siiani lapsehoolduspuhkus liihike ning suures osas tasustamata.

Uuring naditab ka, et mida kauem ollakse t66turult dra, seda suurem on oht, et naine naaseb tddle
madalamale ametikohale kui tal varem oli. Nendest, kes on tooturult eemal alla 2 aasta, asus toole

madalamale kohale 23%, 2-4.9 aastat draolnutel 35%, ja nendest, kes Ule 10 aasta, 41.8%. Sealjuures ei
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ole erinevusi kdrgema ja madalama kvalifikatsiooniga naiste vahel — ka kdrgema kvalifikatsiooniga naiste

puhul on seda naha. (Russell et al 2009)

McGuiness et al (2009) naitasid, et kdige efektiivsemad palgalGhe vahendamise meetmed on need, mis
toetavad naiste pidevat tooturul osalemist. Sellisteks meetmeteks on lapsehoolduspuhkused ja
lapsehoiuteenused, aga ka t66- ja pereelu lihitamist toetavad meetmed. Samas réhutab McGuiness, et

selliste meetmete disainimisel tuleb olla ettevaatlik, et need ei suurendaks soolist ebavordsust.

Sellega seonduvalt peetakse Uheks tdendoliseks pdhjuseks, miks sooline palgaldhe on vahenenud,
rasedus-slinnituspuhkuse (maternity leave) tingimuste ning lapsehoiuteenuste kattesaadavuse
parandamist. Uheks oluliseks suunaks ongi vSetud tdé6turule naasvate naiste eduka taassisenemise

toetamine. (National Women'’s Strategy 2007-2016)

lirimaal on 2006. aastast alates labi viidud mitmeid lapsehoolduspuhkusega seotud muudatusi, kuid
kuna suur osa lapsehoolduspuhkusest on jatkuvalt tasustamata, ei saa paljud pered endale seda lubada.
Uuringu autorid pakuvad, et to6andjapoolne paindlikkus selle puhkuse andmisel (nt Uiks pdev nadalas
pigem kui blokina) voib selle puhkuse v6tmise muuta j6ukohasemaks. Tasustatud siinnitus-
raseduspuhkust (maternity leave) on viimastel aastatel korduvalt pikendatud (2003 aastal oli see 22
nadalat, 2009 aastal aga 26 nadalat). Selline korraldus, kus slinnitus-raseduspuhkus emale on tasustatud,
kuid lapsehoolduspuhkus, mis mdeldud mélemale vanemale, on tasustamata, voib see traditsioonilistele
soorollidele, kus naine on hoolduskohustuste peamine kandja, taastootmisele kaasa aidata ning seega
tootada nende meetmete vastu, mis naiste td6hdive pidevuse suunas tdéétavad. (McGuinness 2009) 2007
martsis pikendati rasedus-siinnituspuhkust 42 nadalani, millest 26 nadalat on tasustatud (294 paeva,

millest 182 on tasustatud) (Drew 2007)

Teiseks peetakse lapsehoiuteenuste kattesaadavuse paranemist oluliseks p&hjuseks, mis suurendab
naiste t66hdives osalemise pidevust ning seega panustab palgaldhe vahenemisse. Viimastel aastatel on
riik oluliselt lapsehoiuteenustesse investeerinud (McGuiness 2009) Kuna naiste t66hdive oli ddrmiselt
madal, oli ka lapsehoiuteenuste pakkumine madal ning poliitilisse paevakorda jéudis lapsehoiuteenuste
pakkumisega seonduv alles alates 2000. aastast. Vaatamata viimase aja arengutele, kasutavad vaid ligi
pooled eelkooliealiste laste vanematest valist abi lapsehoiuks ja vaid 23% nendest kasutas lasteadu ning

33% lapsehoidjateenuseid. Lapsehoiuteenuste kattesaadavus on jatkuvalt piiratud. (Fine-Davis 2007).

Aina suurenevat segregatsiooni peetakse oluliseks palgaléhe pd&hjustajaks. Segregatsiooni indeks IP
vaartus on suurenenud 1997 aasta 24.9-It 2007 aastal 27.9 tasemele (Bettio, Veraschschagina 2008).
PalgalGhe erinevates sektorites on erinev. Naised on koondunud madalapalgalistele to6kohtadele, mis

samuti pGhjustab palgalohet. Russell et.al (2009) naitavad, et 2005. aastal teenis 21.7% naistest ning
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15.8% meestest vdiksemat palka kui 2/3 mediaanpalgast (8.71 eurot tunnis), 1994. aastal olid need
numbrid 30.5% naistest ja 17.8% meestest. Vordsustunud on aga veelgi madalamat palka saavate meeste
ja naiste osakaal. Kui 1994 aastal sai madalamat palka kui pool mediaanpalgast 14.6% naistest ja 9.2%

meestest, siis 2005 aastal 5.7% naistest ja 5.1% meestest.

Madalapalgaliste olukorda on parandanud miinimumpalga satestamine 2000. aastal. (praeguseks
tostetud 6 korda) — madalapalgaliste osakaal on langenud 23%-It 19%ni. Barrett, Callan et al. (2000)
aastal arvutasid valja, et 2000. aastal kehtestatud miinimumpalk vdhendas soolist palgaldhet 1
protsendipunkti vorra (Russel et al 2000 kaudu). Samas madala palgaga to6tajate osakaalu Ulelldine

vdahenemine on toimunud ka (ldise majanduskasvu ja vdga madala to6tuse téttu (Russell et al 2009)

Madalapalgaliste osakaal on osaajaga tootajate hulgas samuti marksa suurem kui tdisajaga tootajatel,
mis mo&jutab jallegi just naiste osakaalu, kuna naised on osaajaga to6tajate hulgas tugevalt tleesindatud.
Sooline 16he keskmises tootatud tootundides on lirimaal ks Euroopa suurimaid: 2005. aastal naised
tootasid keskmiselt 31 tundi, mehed 43 tundi nadalas. (Burchell et al 2007) Vérreldes inimeste
tunnipalku, oli 2000 aastal osaajaga tootajatest 35% madalapalgalised, samas kui tdisajaga tootajatest
14%. 2005. aastal oli madalapalgaliste osakaal osaajaga tootajate hulgas langenud 29%-ni ja tdisajaga
tootajate osakaal tousnud 16%-ni. (Russell et al 2009) Seega on osa palgaléhe vahenemisest ilmselt

tingitud madalapalgaliste ning osaajaga to6tajate olukorra paranemisest.

Lisaks védljatoodud pdhjustele ja meetmetele, rohutab lirimaa National Women’s Strategy 2007-2013
kompleksse ja erinevaid valdkondi katva lahenemise vajadust. Todetakse, et palgaldhe pdhjustena tuleb
veel kasitleda erinevusi koolituses, ettevotetesisesed edutamispoliitikaid, peresdbralikke todkorraldusi.

(National Women'’s Strategy 2007-2013)
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4 EMPIIRILISE PALGAERINEVUSE HINDAMISE MEETODID

4.1 Palgalohe dekompositsioonimeetodid

4.1.1 Oaxaca-Blinderi dekompositsioon

Meeste ja naiste keskmiste palkade lihtne vordlemine ei vdoimalda votta arvesse seda, kui suur osa
soolisest palgaldhest tuleneb meeste ja naiste erinevatest karakteristikutest. Lisaks soolisele
diskrimineerimisele vdib erinevusi keskmistes palkades pdhjustada ka see, kui meeste ja naiste t60
tootlikkus on erinev nditeks tulenevalt erinevast toostaaZi pikkusest, haridustasemest v6i muudest
teguritest. SeetGttu on vajalik eristada palgalGhe seda osa, mis tuleneb soolistest erinevustest t66taja
tootlikkusega seotud tunnustes (selgitatud palgaerinevus) ning seda, mis ei ole m&ddetavate tunnustega
selgitatav (selgitamata palgaerinevus). Palgaldhe selgitatud ja selgitamata osa eristamist nimetatakse
dekompositsiooniks ning selle baasmeetodiks v6ib lugeda Oaxaca-Blinderi meetodit (Oaxaca 1973,
Blinder 1973). lJargnevalt kirjeldatakse pogusalt Oaxaca-Blinderi meetodit ja selle mdningaid

edasiarendusi.

Oaxaca-Blinderi meetod pdhineb regressioonanaliiisil, mis voimaldab samaaegselt arvesse votta mitme
erineva selgitava (tootlikkusega seotud) muutuja mdju palgale. Meeste ja naiste kohta koostatakse eraldi

regressioonivorrandid jargmisel kujul:

) (1)

kus Wy, ja W, on vastavalt meeste ja naiste palk,”® X, ja X, viljendavad erinevaid tootlikkusega seotud
toéotaja tunnuseid nagu staaz, haridus jm, Sy ja S, on regressioonikordajad, mis véljendavad seda, kui
suurt moju vastav muutuja to6taja palgale omab (nditeks kui td0staazi muutuja (mGGdetuna aastates)
regressioonikordaja on 1, siis tdhendab see, et aasta vorra pikem toostaaz on keskmiselt seotud 1%

kdrgema palgaga).** Muutujad vi, ja vy valjendavad juhuslikku viga.
Kasutades ulaltoodud tahistusi, vGib soolise palgaldhe valjendada jargmiselt:
(2)

mille omakorda voib imber kirjutada jargmisel kujul:

6 Tavapdraselt kasutatakse regressioonivorrandites séltuva muutujana palga naturaallogaritmi, seega palkade
logaritmide erinevus véljendab ligikaudu protsentuaalset erinevust ehk Inwy,—Inw,, =w,/w,—1.

* Vérrand on esitatud maatrikskujul ehk XqBm tahendab Xmifm1 + XmaBmz + ...+ Xk kus k on tootlikkusega
seotud muutujate arv.
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(3)

Vérrand (3) kujutabki endast Oaxaca-Blinderi dekompositsiooni ning véljendab seda, et palgalohe w,, —w,
koosneb esiteks sellest osast, mis tuleneb soolistest erinevustest tootlikkusega seotud tunnustes
(esimene liidetav vorrandi paremal poolel) ning soolistest erinevustest selles, mil maaral erinevaid
tootlikkusega seotud tunnused mdjutavad palka. Kui votta tootlikkust mGjutava muutuja néiteks jallegi
toostaaz, siis esimene liidetav vdljendab seda osa palgaerinevusest, mis tuleneb naiste keskmiselt
vaiksemast to0staazist, teine osa aga sellest, et iga tdiendav aasta t06staazi tdstab meeste palka rohkem
kui naistel. Nagu oO6eldud, nimetatakse esimest komponenti selgitatud, teist aga selgitamata
palgaerinevuseks. Selgitamata palgaerinevust samastatakse sageli diskrimineerimisega, kuid praktikas
sisaldub selles ka vaatluse alt valja jadnud muutujate moju palkade erinevusele. Tuleb markida, et
selgitamata palgaerinevus vdib olla isegi suurem kui lihtne keskmiste palkade erinevus: naiteks véib
kujutada ette olukorda, kus meeste ja naiste keskmine palk mingil tegevusalal voi piirkonnas on vordne,
kuid naised on oma tootlikkusega seotud karakteristikute poolest meestest (le, naiteks keskmiselt
korgema haridustasemega. Sellisel juhul eksisteeriks ikkagi selgitamata palgaerinevus, sest see tahendaks,

et naised peavad sama palga saavutamiseks olema kérgema tootlikkusega kui mehed.

Seega voimaldab Oaxaca-Blinderi meetod suhteliselt lihtsalt dekomponeerida palgaerinevuse, arvutades
kdigepealt meeste ja naiste regressioonivorrandite koefitsiendid ning nende pdhjal arvutades selgitatud
ja selgitamata osa. Uhtlasi on v&imalik ka hinnata, kui suur on iihe vdi teise selgitava muutuja panus

selgitatud palgaerinevuse kujunemisse.

Kuigi Oaxaca-Blinderi meetod on oma lihtsuse t6ttu olnud vaga populaarne (seda on rakendatud
selgitatud ja selgitamata palgalohe hindamiseks mitte ainult sooliste, vaid ka rassiliste, etniliste jpm
erinevuste osas), s6ltub selle tulemuste paikapidavus mdningate eelduste kehtivusest. Need eeldused on
Gpris ranged. Teaduskirjanduses on pakutud valja meetodi mitmeid edasiarendusi, mis vGimaldavad Uhte
vOi teist probleemi Uletada. Jargnevalt tutvustatakse llhidalt jargmisi Oaxaca-Blinderi kasitlusega

seonduvaid probleeme:

1) Vordlusgrupi probleem, mis seisneb selles, kas palgaerinevuste hindamise aluseks on meeste voi

naiste palgad

2) Tagasiside probleem, mis seisneb selles, et ainult selgitamata osa palgaerinevusest alahindab

vOimalikku diskrimineerimist, sest ka selgitatud osa voib tuleneda diskrimineerimisest

3) Selektsiooninihe, mis ei vOimalda 0Oigeid palgaregressiooni koefitsiente leida, kuna need

hinnatakse ainult to6tavate inimeste pdhjal.
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Vordlusgrupi probleem

Oluliseks Oaxaca-Blinderi esialgse mudeli eelduseks on see, et (ks vaadeldavatest gruppidest saab nii-
Oelda ,0iget” palka, mida koik to6tajad saaksid sellises olukorras, kus palk oleks vaid tootlikkusest sGltuv
ning diskrimineerimine puuduks. Tehakse vaikimisi eeldus, et kehtib iks kahest olukorrast: kas mehed
saavad Oiglast palka ja naised saavad neist vdahem vdi siis naised saavad Oiglast palka ja mehi
diskrimineeritakse positiivselt, nii et neile makstakse rohkem kui nende tootlikkus seda Gigustab. Vorrand
Glaltoodud kujul iseloomustab esimest olukorda, kuid selle vdib Umber kirjutada ka selliselt, et
vordlusbaasiks ja seega ,0igeks” palgaks vGetakse naiste palk. Probleem on aga selles, et meetod annab
sellisel juhul erinevad tulemused. Seetdttu voib Gelda, et meetod ei anna Uhest hinnangut selgitatud ja
selgitamata erinevuse kohta, vaid pigem nende vdimalike vdartuste vahemiku, mis leitakse, vottes

vOrdlusbaasiks kord naised ja kord mehed.

Tegelikkuses voib muidugi eksisteerida hoopis olukord, kus tootlikkusele vastav palgatase on hoopis
meeste ja naiste palga vahepeal ning samaaegselt diskrimineeritakse mehi positiivselt ja naisi negatiivselt.
Seda aga Oaxaca-Blinderi meetod ei arvesta. Neumark (1988) pakub vélja meetodi edasiarenduse, mis
vOimaldab arvesse votta nii positiivset kui negatiivset diskrimineerimist vorreldes nn mittediskrimineeriva
palgatasemega. Vastav palgatase ei ole mdoddetav muutuja, kuid Neumark naitab, et kui todandja poolne
diskrimineeriv kditumine lahtub tema eelistustest mees- ja naistoOtajate osakaalude (mitte té6tajate
absoluutarvu) osas, vordub mittediskrimineeriv palk meeste ja naiste kaalutud keskmise palgaga. Samas
tahendab see omakorda tdiendava eelduse tegemist diskrimineerimise iseloomu kohta. Valja on pakutud
ka muid erinevaid lahendusi mittediskrimineeriva palgataseme hindamiseks, kuid paratamatult jaab selle

maaratlemine ikkagi mingil maaral meelevaldseks.

Tagasisideefekt

Nagu Oaxaca (1973) ka ise margib, ei voimalda dekompositsioon hinnata seda, mil maaral naised oma
inimkapitaliinvesteeringuid planeerides vdtavad arvesse eeldatavat diskrimineerimist t66turul. Eeldades,
et nende oskusi ja kogemust hinnatakse t66turul nagunii vahem kui meestel, vdivad naised nende
omandamisse ka vahem investeerida. Oaxaca-Blinderi meetodit kasutades kajastuks see efekt selgitatud
palgaerinevuse komponendi all (ning vdhendaks vastavalt selgitamata palgaerinevust), kuid tegelikult

valjendaks see naiste reaktsiooni diskrimineerimisele.

Kui meeste ja naiste palkade regressioonivorrandites kasutatakse selgitava muutujana ka tegevus- voi
ametiala, siis on oluline markida, et seda osa palgaerinevusest, mis tuleneb naiste ebaproportsionaalsest
koondumisest teatud tegevus- vGi ametialadele, arvestatakse osana selgitatud palgaerinevusest. Samas

on selge, et koondumine mingitele ametialadele vdib iseenesest olla seotud t66turu valise diskrimi-
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neerimisega kas labi Gihiskonnas valitsevate rollide ja hoiakute, edutamispraktikate, seadusandlike tokete
vms tegurite. Kui ametialad lisatakse regressioonivdrrandisse selgitava muutujana, jadb see osa diskrimi-
neerimisest vorrandi pdhjal arvutatud selgitamata osas arvesse vGtmata. Oaxaca (1973) teadvustas seda
probleemi juba oma algses artiklis ning tegi arvutused labi kahes variandis, Ghel juhul ametiala
muutujatega ja teisel juhul ilma. Selliselt saab leida tGlem- ja alampiirid, mille vahele selgitatud osa suurus
jaab. Votmaks arvesse asjaolu, et segregatsioon vGib sisaldada diskrimineerimist, pakkusid Ghe lahenduse

valja Brown, Moon ja Zoloth (1980).

Brown, Moon ja Zoloth (1980) leidsid, et erinevad senised uuringud keskendusid kas palgaerinevuste
dekomponeerimisele s6ltuvalt tootlikkust valjendavatest muutujatest ja isiku karakteristikutest (nt Oaxaca
ja Blinderi uuringud), voi siis otseselt sellele osale palgaerinevusest, mis tuleneb meeste ja naiste
koondumisest erinevatele ametikohtadele. Brown et al. (1980) piidsid aga oma t66s thendada mdlemad
palgaerinevuse potentsiaalsed allikad. Erinevuse meeste ja naiste palkade vahel dekomponeerisid nad

jargnevateks komponentideks:

a) Erinevus palkades, mis tuleneb puhtalt meeste ja naiste hGive erinevast jaotusest ametikohtade

vahel ning mis eksisteeriks isegi siis, kui igal ametikohal saaks naised sama palka kui mehed;

b) Erinevus palkades, mis tuleneb sellest, et antud ametikohal tehtava t66 eest saavad naised

meestest erinevat palka.

Jargmise sammuna dekomponeeriti mdélemad komponendid omakorda selgitatud ja selgitamata
erinevusteks. Kui vaadata esimest komponenti, erinevatele ametikohtadele koondumisest tulenevat
palgaerinevust, siis selgitatud osa sellest moodustab see, mis on p&hjendatav naiste keskmiselt erineva
kvalifikatsiooniga Uhe vdi teise ametikoha jaoks. Selgitamata osa aga moodustab see, kui mingi
kvalifikatsiooniga mehel on erinev tdendosus saada todle mingile ametikohale kui sama kvalifikatsiooniga
naisel. Ka teine komponent, samal tookohal makstav erinev todtasu, jaguneb samamoodi selgitatud ja
selgitamata palgaerinevuseks. Selgitatud ja selgitamata osa valjaselgitamisel kasutatakse siin Oaxaca-
Blinderi meetodiga analoogset lahenemist, st selgitatud osa on see osa palkade erinevusest, mis on
selgitatav tootlikkust kirjeldatavate muutujatega. Brown, Moon ja Zoloth (1980) leiavad selgitatud osa

suuruseks vaid 14-17% kogu palgaldhest.

Meetod eeldab suhteliselt detailsete andmete olemasolu selleks, et oleks voimalik hinnata mudelit mingil
ametialal to6tamise tdendosuse hindamiseks. Paljud muutujad, mis mojutavad tootlikkust ning seelabi
palka, on Uhtlasi seotud ka tdendosusega tootada lihel voi teisel ametialal, kuid meetod ei t66ta, kui
tapselt samu muutujaid kasutada nii ametialade kui palga regressioonivérrandites. Oluline on

ametialadele koondumist selgitavas mudelis arvesse votta naiteks ka selliseid muutujaid, mis votavad
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arvesse vastaja perekondlikku tausta (nt Brown et al. (1980) poolt kasutatud andmestik vdimaldas arvesse
vOtta ka vastaja isa ametikoht sel ajal, kui vastaja oli 15 aastat vana), mis mojutab inimese valikuid ja

vOimalusi hariduse omandamise ning toise karjdari osas.
Selektsiooninihe

Uheks vdimalikuks vea allikaks palgaregressioonides on selektsiooninihe, mis tekib siis, kui
regressioonivorrandit hinnates kasutatakse andmeid vaid tegelikult to6tavate inimeste palkade kohta.
Inimesed, kes on t6otavad on slistemaatiliselt erinevad neist, kes ei toota. Need, kes ei too6ta, teevad seda
mingi pdhjusega ja kui nende palk, mida nad potentsiaalset teeniksid arvesse vdetaks, siis kujuneks
hinnang palkade I6hele erinevaks. Kuigi see vdib tunduda ebaintuitiivne, on statistiliselt Oigete
hinnangute saamiseks vaja ka andmeid mittet6otavate inimeste potentsiaalse palga kohta, mida nad
teeniksid siis, kui nad tootaksid. See on aga mittemdddetav muutuja, mille hindamiseks tuleb kasutada
kaudsemaid ldhendeid. Uheks lahenduseks on kasutada Heckmani meetodit (Heckman 1979), mille
kohaselt koostatakse kdigepealt eraldi regressioonivérrand t66tamise tdendosuse hindamiseks ning selle
abil arvutatud téendosuse pohjal konstrueeritakse tdiendav selgitav muutuja palgavérrandisse, et arvesse

vOtta selektsiooninihet.

4.1.2 Palgaerinevuste muutused ajas: Juhni, Murphy ja Pierce'i meetod
Juhn, Murphy ja Pierce (1991, 1993) too6tasid valja meetodi analiilisimaks palkade ebavordsuse
muutumist ajas, mis on lisaks Oaxaca-Blinderi meetodile kujunenud Uheks pdhilistest empiirilistest

meetoditest palgaerinevuste dekomponeerimiseks.

Meetodi esimese sammuna koostatakse meeste palga regressioonivérrand jargmisel kujul:®

' (5)

kus Y, on i-nda tdo6taja palga naturaallogaritm aastal t, X;; on i-nda isiku karakteristikute vektor ning u;; on
see osa palkadest, mis ei ole moddetavate tunnustega selgitatav. Viimase liikkme voib esitada jargmisel

kujul:

) (6)

kus jaakliige uj; on dekomponeeritud kaheks osaks: standardiseeritud jaakliige 0; (keskvaartusega O ja
dispersiooniga 1) ning jaakliikkme u; standardhidlbeks o;. See vGimaldab esitada soolise palgaldhe (Dy)

jargmisel kujul:

; (7)

® Siinkohal on meetodi kirjeldamisel aluseks vGetud eelk&ige Blau ja Kahni (1997) artikkel.
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kus Y. ja Y tdhistavad vastavalt naiste ja meeste palkade naturaallogaritme ning operaator A muutuja

ees margib vastava muutuja soolist erinevust. Sisuliselt (itleb vorrand, et erinevus meeste ja naiste

palkade vahel ajahetkel t koosneb kahest komponendist: see osa, mis eksisteeriks tulenevalt erinevustest

naiste ja meeste kvalifikatsioonis jm tootlikkusega seotud tegurites (AX;) isegi siis, kui naised saaksid

sama palka mis mehed (st tegureid vaadrtustataks meeste koefitsiendi p; alusel), ning see osa (A#), mis

tuleneb soolistest erinevustest standardiseeritud jadkliikkmetes (st selgitamata erinevus). Soolise

palgaerinevuse muutuse aastal 1 vorreldes aastaga 0 saab esitada jargmiselt:

(A) (B) (€ (D)

See vorrand jaotab soolise palgaldhe muutuse ajas jargmisteks komponentideks:

(A)

(B)

(€)

nn ,moddetavate tunnuste efekt”. See tuleneb muutustest méddetavates tunnustes, naiteks kui

palgalGhe vdaheneb naiste toostaazikatkestuste lihenemisele;

nn ,moddetavate hindade efekt”, mis tuleneb tootlikkusega seotud tunnuste erinevast
vadrtustamisest vorreldes eelmise perioodiga, naiteks kui kdrghariduse omamisel on varasemast
suurem maoju palgale. See komponent pdhineb tunnuste vaartustamisel vastavalt meeste

regressioonivorranditele;

nn , I6heefekt” (gap effect) véi mittemdddetavate tunnuste muutumise moju (residual
quantities), mis valjendab seda, mil maaral naistootajate suhteline positsioon meeste
palgavorrandi jaakliikmete statistilise jaotuse suhtes on muutunud. See osa palgalGhest esineks
ka siis, kui meeste palkades esinev ebavérdsus (o,) jadks samaks ning muutuks vaid naiste
palkade positsioon meeste palgajaotuse suhtes. Seda komponenti voib télgendada kui muutust
soolistes erinevustes mittemdddetavate tunnuste osas nagu nt mittevaadeldavad oskused voi
toostaazi katkendlikkuse kui sellise mdju, aga see voib peegeldada ka diskrimineerimist (van der

Meulen Rodgers 2006).

nn ,mittem&ddetavate hindade efekt” ehk see osa palgaerinevusest, mis esineks siis, kui naiste
palkade suhteline positsioon meeste palgajaotuse suhtes oleks jaganud samaks ning muutunud
oleks vaid meeste palkades esinev ebavordsus. Seda vdib télgendada kui muutust

mittemdodetavate tunnuste vaartustamises.

Komponendid (B) ja (D) valjendavad meeste palgastruktuuri muutumist, soospetsiifilised komponendid

on (A) ja (C) (/bid.) Arvutuslikult toimub komponendi (C) ehk naiste suhtelise positsiooni muutuse

hindamine jargmiselt. Oletame, et soovime dekomponeerida palgaldhe muutuse aastate 2008 ja 2000
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vahel. Selleks hindame meeste ja naiste palgaregressioonid aasta 2000 andmetel ning arvutame
jaakliikmed u; ehk see osa palga varieeruvusest, mis muutujatega jadb selgitamata. Iga naise jaakliikmele
leitakse protsentiil, mis valjendab selle positsiooni 2000. aasta meeste jadkliikmete jaotuses. Oletame
naditeks, et Ghe konkreetse naise kohta arvutatud jaakliige vastab meeste jaakliikmete 20. protsentiilile
(vaartusele, millest vaiksemad on 20 protsenti jadkliikmetest). Aastal 2008 omistatakse tema jaakliikkmeks
vastavalt meeste 2008. aasta jadkliikkmete 20. protsentiil. Selliselt tuletatud naiste 2008. aasta
jaakliikkmete keskmine vastab liikkmele Afyo, vGrrandis (8). Arvutades naiste jadkliikmete protsentiilid
2008. aasta meeste jadkliikkmete jaotuse pdhjal, omistatakse meeste vastavad protsentiilid naistele ning
leitakse keskmine, mis annab liikkme A68;0,. Analoogselt leitakse ka vGrrandi viimane komponent (Blau,

Kahn 1997).

Juhn et al. (1991, 1993) meetod pakub véimaluse palgaléhe muutust anallilisides eristada komponente,
mis tulenevad (1) muutustest mdddetavate tunnuste osas, (2) tunnuste vdartustamisest, (3) palkade
Gldisest ebavordsusest ning (4) naiste palkade jaotusest meeste palkade suhtes. Meetodi peamine eelis
Oaxaca-Blinderi dekomponeerimise ees on see, et see vGtab arvesse ka muutusi palkade jaotuses ning
Gldises palkade ebavordsuses, mitte ainult naiste ja meeste keskmiste palkade erinevust (kuigi meetodi
aluseks olevad regressioonivérrandid on siiski keskmise palga p6hised). Samas on sellel ka mitmeid
puudusi. Sarnaselt Oaxaca-Blinderi meetodiga tekib ka siin probleem, et tulemused varieeruvad séltuvalt
sellest, kas vOrdlusbaasiks vGtta meeste vOi naiste regressioonivérrand. Sarnased on ka (ldisemad
probleemid seoses sellega, mil maaral mudelisse lilitavate selgitavate muutujate abil on voimalik eristada
koik mittediskrimineerivad tegurid, kuna juba selgitavates muutujates vdib sisalduda diskrimineerimise
moju. Ka meetodi statistiline digsus sGltub mdningate suhteliselt rangete eelduste kehtimisest (Suen

1997).

4.1.3 Kvantiilregressioon

Kuigi Oaxaca-Blinderi (1973), Juhn et al (1991, 1993) jt meetodite vahel on olulisi erinevusi, thendab neid
see, et nad pdhinevad tavaparasel regressioonimudelil, kus vaadeldakse selgitavate muutujate erinevate
vadrtuste moju soltuva muutuja (palga) keskvddrtusele. Kui hindame palgaregressiooni vérrandi, saame
tlpilise tulemuse kujul, et nt kui keskmise to0taja té6staaz oleks (ihe aasta vorra pikem, oleks keskmine
palk x protsenti kérgem. Selline regressioon aga kasitleb seost Gihesugusena soltumata sellest, kas tegu on

korgepalgalise vdi madalapalgalise tootajaga. See eeldus aga ei pruugi tegelikkuses kehtida.

Keskmine palk tiksi ei ole kuigi taiuslik palku iseloomustav indikaator. Kui naiteks keskmine palk on 10 000
krooni, siis mdistagi see ei tdhenda, et enamik tootajaid teenib sellele |dhedase summa. Seetdttu
kasutatakse palkade jaotusest tdielikuma pildi saamiseks nn kvantiile nagu nt mediaan, mis iseloomustab

summat, millest vastavalt vahem ja rohkem teenivaid inimesi on tihepalju. Analoogse pdhimdtte alusel on
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arvutatud teised kvantiilid, nt detsiilid, mille korral to6tajad jaotatakse kiimnesse vordsesse gruppi ning
esimene detsiil iseloomustab palgataset, millest madalamat palka teenib 10% tootajatest ja kiimnes

detsiil palgataset, millest madalamat palka teenib 90% t66tajatest.

Kvantiilregressioon (vdlja tootatud Koenkeri ja Bassetti (1978) poolt) on meetod, mis vGimaldab vaadelda
selgitavate muutujate mdju palkade erinevatele protsentiilidele, naiteks vastates kiisimusele, milline on
Uhe tdiendava aasta toostaazi moju palkade esimesele voi kiimnendale detsiilile. Iga kvantiili kohta
hinnatakse eraldi regressioonivérrand ning vaadeldavate kvantiilide arvu (kvintiilid, detsiilid, protsentiilid)
piirab vaid kasutada olevate vaatluste hulk. Kvantiilregressiooni kasutamine annab seega tavaparasest
lineaarsest regressioonivorrandist oluliselt taielikuma pildi palkade jaotusest ning selle seostest

selgitavate muutujatega.

Palgaerinevuste kontekstis on kvantiilregressiooni kasutamine vajalik eelkdige selleks, et hinnata nn
,klaaslae” ja ,kleepuva poranda” efekte ehk vastavalt seda, kas naiste ja meeste palgaerinevus on suurem
palgajaotuse Ullemises voi alumises otsas. Machado ja Mata (2000) on valja t66tanud Oaxaca-Blinderi
meetodiga analoogse, kuid kvantiilregressioonil pohineva meetodi, mis véimaldab lahutada selgitatud ja
selgitamata komponentideks soolised erinevused mitte ainult keskmises palgas, vaid terve palgajaotuse

ulatuses.

4.2 Varbamisuuringud

Nagu (lalpool margitud, on tavaparastel dekompositsioonimeetoditel mitmeid puudusi. Nende
Gletamiseks on lisaks tdiuslikumatele statistilistele tehnikatele ptttud valja tootada ka meetodeid
diskrimineerimise tuvastamiseks, mis laheksid kaugemale regressioonist kui sellisest ning valtida sellega
seotud probleeme. Uks sellistest Iahenemistest on varbamissituatsiooni analiiiisivad uuringud (audit
studies).®® Tegu on eksperimentaalse meetodiga, mille idee seisneb selles, et erinevatele reaalsetele
toodintervjuudele saadetakse kaks "td6dlesoovijat", kes on Uksteisega identsed kdigi tunnuste poolest, vilja
arvatud vaatlusalune kategooria nagu sugu, rass, rahvus vms. Sel juhul taandub soolise 16he hindamine
lihtsaks todintervjuude keskmiste tulemuste vordluseks. Diskrimineerimiseks loetakse olukorda, kus {ihele
kandidaadile saab t60 ja teine mitte, kuid mitte juhud, kus t66d pakutakse mdlemale voi ei kummalegi
(Darity ja Mason 1998). Analoogne meetod on ka té6otsimiskuulutustele vastuseks fiktiivsete CV-de
saatmine ning tulemuste hindamine, kas mehed saavad enam positiivseid vastuseid kui naised. CV-d on
muus osas identsed peale to0otsija soo ning todandja telefonikdnedele vastavad selleks spetsiaalselt
treenitud vastajad. Uhest kiiljest v&ib tokuulutustele erinev vastamine niidata diskrimineerimist, teisest

kiiljest aga to6andja ootuseid nais- ning meestootajate tulevikukaitumise suhtes.

o Siinkirjeldatud meetodid on mdeldud mitte otseselt palgaldhe voi palgadiskrimineerimise mddtmiseks, vaid
diskrimineerimise tuvastamiseks t66levotmisel. Seos palgaldhega on seega kaudne.

120



Siiski pohinevad sarnaselt kdigi meetoditega ka varbamisuuringud erinevatel eeldustel, nii otsestel kui
vaikimisi, ning nendega seoses on meetod palvinud ka kriitikat. Heckman (1998) toob vilja, et mitte-
jalgitavate tunnuste probleem jaab ka intervjuumeetodit kasutades ikkagi lahendamata: ei ole tdenaoline,
et koik tunnused, mis vdivad tootlikkust mdjutada, on isegi hoolikalt valitud kandidaatidel tapselt
Uhesugused. To6 saamise tGendosust vGib mdjutada lihtsalt ka todlesoovija suutlikkus jatta endast hea
esmamulje. Seda efekti (ritasid elimineerida Neumark, Bank ja van Nort (1996), kelle uurimuses
toosoovijad edastasid tooandjale ainult oma CV (hinnati tdendosust olla kutsutud intervjuule) ning
toosoovijad kasutasid vaheldumisi Gksteise CV vorme, et viltida vGimalikku CV vormistuse muljest
tulenevat efekti. Sellegipoolest ilmnes, et naisi kutsuti intervjuudele vdhem. Goldin ja Rouse (2000)
vordlesid nais- ja meesmuusikute toendosust saada toole simfooniaorkestrisse sellistel juhtudel, kus
muusik oli hindajast eraldatud sirmiga ning sellistel juhtudel, kus inimene oli nadhtav. Leiti, et sirmi

olemasolu suurendas naiste to6lesaamise tdendosust 50 protsendi vorra.

Heckman (1998) osutab ka Beckeri (1957) t6ole viidates, et juhuslikult valitud, n-6 keskmistes ettevétetes
diskrimineeriva kaitumise testimine ei valjenda adekvaatselt diskrimineerimise tegelikku moju t66turul:
madju avaldab ainult nende ettevotete kditumine, kus naised reaalselt to6tavad voi todtada sooviksid. Ka
piirab meetodi vaartust see, et ta on rakendatav ainult madalamapalgalistel ametikohtadel, kus ei eeldata

CV-de kontrolli, isiklikke soovitajaid, referentside kontrolli jne (Hellerstein, Neumark 2006).

4.3 Ametikohtade hindamine ja vordne tasu vordse t60 eest

Jargides printsiipi ,vordne tasu vOrdse t00 eest”, peab tddtasustamissiisteem pdhinema oskuste,
vastutuse, pingutuse ja tootingimuste pdhjal koostatud ametikohtade klassifikatsioonil. Kuigi
ametikohtade hindamise meetod (job evaluation) on kasutusel olnud palkade maaramisel, on seda
kasutatud ka selleks, et uurida soolist palgalhet (Wharton 2005). Tavaliselt hdlmab selline analiils nelja

sammu (Gunderson 2006):
1. Identifitseeritakse ametikohtade voi ametite grupid, kus tks sugu on arvukam (70% vGi enam).

2. Ametikohad hinnatakse sooliselt neutraalse hindamisskeemiga. Hinded antakse oskustele,
panusele, vastutusele, té6tingimustele, mis parast summeeritakse selliselt, et saadaks koguhinne

ametikohale.

3. Regressioonijooned leitakse selliselt, et sGltuv muutuja on palk ning ainuke sdltumatu muutuja
on too vaartuspunktid. Regressioonid leitakse eraldi ametikohtade kohta, mis kus tootavad
valdavalt Uhest soost tootajad. Regressioonikoefitsient naitab iga ametikohahinda vaartuspunkti

kohal.
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4. Tehakse korrektsioon, millega valdavalt naistootajatega ametikohtadel makstakse samasugust
palka kui sama vaartuspunktiga valdavaltalt meesto6tajatega ametikohtadel. Tavaparaselt on
tasud enne korrektsioone valdalvalt naistootajatega ametikohtadel 0.8 korda meeste toode

tasudest.

Enne korrektsioone leitud palkade erinevus samade vaartuspunktidega ametikohtade vahel on
samavaarne diskrimineerimisega inimkapitali mudeli ja Oaxaca-Blinderi dekompositsiooni mdistes.
Gunderson (2006) pakub, et tegemist vOib olla isegi parema indikaatoriga, kuna ametikohtade
hindamisslisteemides kombineeritakse indeks aspektidest, mida ettevGtted peavad oluliseks palkade (ehk
produktiivsuse mootmise) kujundamisel. Sellist Idhenemist saab aga kasutada ainult organisatsioonides,
kus on hindamine ellu viidud. Juhul, kui hindamist pole tehtud, siis ei saa ka sellist anallilsi teha ning
representatiivne analiils kéikide organisatsioonide kohta on vdimatu. See eeldaks Ulelildist ametikohtade

hindamist riigis.

Lisaks ametikohtade hindamisele, seisneb naiste ja meeste palkade erinevuse mdotmise méte ka selles,
et hinnata, kas sarnase tootlikkusega naine ja mees saavad erinevat palka v6i mitte. Kui enamik
|ahenemisi pltab leida Iahendeid tootlikkuse hindamiseks teiste muutujate kaudu, siis on olemas ka
uuringuid, kus moddetakse otseselt tootajate tootlikkust ning tootlikkust arvesse vottes palkade erinevust
(Gunderson 2006). Tootlikkuse mo&tmiseks on kasutatud nt avaldatud artikleid, tsiteeringuid, Gppetdd
hinnanguid jmt (vt nt Kahn 1995). Foster ja Rosenzweig (1993) vaatlevad pdllumajandustdodtajaid,
kasutades andmestikku, mis vGimaldas vorrelda, millist palka sama to6taja sai tiikitood tehes (mis
valjendab hasti tegelikku tootlikkust) ning t6daja pohiselt. Kuna viimasel juhul ei ole todandjal véimalik
maksta tasu vastavalt konkreetse tootaja tegelikule tootlikkusele, peab ta palga maaramisel ldhtuma
eeldustest tootaja vOi tOoOtajate grupi oodatava tootlikkuse kohta. See vdimaldas autoritel testida

(statistilise) diskrimineerimise olemasolu tiikitdo ja ajatdo tasustamise vérdluse baasil.
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5 KOKKUVOTE

Sooline palgaléhe on mdiste, mida on suhteliselt lihtne defineerida, kuid mille médtmine ja p&hjuste
vdlja selgitamine ei ole alati kdige lihtsam. Meeste ja naiste palkade erinevuse mddtmiste tulemused
soltuvad andmeallikatest ning riikide ja ajaperioode vahel on suured varieeruvused. Nt Eurostati
andmetel teenisid naised 2006. aastal erinevates riikides 3-27% madalamat palka kui mehed. Keskmine
sooline palgaldhe ei vOta aga arvesse, et mehed ja naised toodtavad erinevatel ametikohtadel,
tegevusaladel, erinev arv tunde jmt. Kdik see vGib pdhjustada palkade erinevust. Soolise palgaldhe
hindamise (lesanne seisnebki selles, et selgitada valja, milliste teguritega palkade erinevused on
seletatavad. Tavaparaselt on osa palkade erinevusest erinevate teguritega selgitatud, kuid osa

palgalGhest jadb selgitamata.

Seet6ttu arvutatakse lisaks keskmisele soolisele palgalGhele ka selgitatud ja selgitamata palgalGhet.
Selgitatud palgaldhe on see palgaldhe osa, mis tuleneb erinevatest meeste ja naiste tootlikkust
maaravatest teguritest (haridus, tookogemus, ametikoht, sektor, to6tundide arv jne). Seega plilitakse
vilja selgitada, millest tdpselt meeste ja naiste palkade erinevused tulenevad — kui palju tuleneb
inimkapitaliga seotud erinevustest ja kui palju ebavdrdsest kohtlemisest ja diskrimineerimisest. Palgaldhe
selgitamata osa seostatakse enamasti diskrimineerimisega, kuigi vahemalt osa sellest vdib tuleneda

sellest, et anallilsi ei ole vGimalik kaasata k&iki olulisi tootlikkust méjutavaid muutujaid.

Varasemate soolise palgaldhe uuringute pdhjal voib véita, et suur osa sellest, et naiste palgad on
madalamad kui meeste omad selgitatav sellega, et nad tootavad teistsugustel ametitel, madalamatel
positsioonidel, vdhem arv tdé6tunde, neil on véahem t66kogemusi, nende investeeringud inimkapitali on

vaiksemad ja muude sarnaste tunnustega.

Inimkapitali teooria, mis tugineb Beckeri (1964) toddel, on liheks levinumaks teooriaks, mis selgitab
meeste ja naiste palgaerinevusi. Inimkapitali all mdistetakse Uldiselt inimeste teadmisi, oskuseid,
kompetentsust ning teisi tegureid, mis panustavad inimese majandusliku ja sotsiaalse heaolu
saavutamisse. Inimkapitali teooria pShiideeks on see, et meeste ja naiste investeeringud inimkapitali on
erinevad, pohjustades erinevusi tootlikkuses ja seeldbi ka palkades. Peamiseks véaljakutseks on selgitada,

millest need erisused tulenevad naiste erinevad inimkapitali investeeringud.

Erinevusi meeste ja naiste inimkapitalis pohjustavad mitmed tegurid, kuid ennek&ike naiste kanda olevad
kodused kohustused ning laste kasvatamine. Laste kandmise ja siinnitamise tottu saavad naised
plhenduda vahem palgatddle, mistdttu investeerivad naised ka vahem oma inimkapitali. Kuna abielludes
(tdnapdeval ka kooselu alustades) tekib voi siiveneb meeste ja naiste vaheline traditsiooniline t66jaotus,

nditavad mitmed uuringud, et abielus meeste ja naiste palgaldhe on oluliselt suurem kui vallaliste meeste
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ja naiste palkade erinevused. Vallalisi mehi ja naisi omavahel vorreldes on palgalohe sageli vaga vaike voi

lausa olematu.

Inimkapitali investeerimise otsuseid ei tee ainult to6taja ise vaid ka todandja, vBimaldades oma
tootajatele tdiendkoolitust. See vdib viia naiste ja meeste erineva inimkapitali tasemeni, kui ettevote
eelistab investeerida pigem meeste kui naiste koolitamisse, sest viimaste puhul on td6o6lt
(lapsehoolduspuhkusele) lahkumise oht suurem. Seega ei mdjuta palgalShet mitte laste ainult olemasolu,
vaid ka naiste otsused laste saamise kohta tulevikus. Samas kui vorrelda lastega ja lasteta naiste palkade
erinevust, on leitud, et selline emaduse I6he on oluliselt vaiksem kui (ldine palgalGhe ja suurem osa
emaduse palgaldhest on selgitamata. See viitab soolisele diskrimineerimisele, mis ei ole seotud otseselt

olemasolevate lastega, vaid pigem t66taja sooga, puudutades kdiki naisi kui potentsiaalseid emasid.

Pikemad, vaikelaste kasvatamiseks tehtud t66elu katkestused ei ole ainsaks soolist palgalGhet tekitavaks
teguriks. Tootavatel naistel vOib laste olemasolu piirata ka nende voimet tootada pikki pdevi ja teha
planeerimatuid lisat66tunde, sest nad kasutavad markimisvdarse osa oma energiast ja ajast kodustele
tegemistele. Seega ei pruugi naiste t66jéupakkumine teatud t66 sooritamiseks voi teatud ametikohtadel
tootamiseks olla piisavalt paindlik, sest kodused kohustused ei vGimalda erinevalt meestest naiteks

ootamatult teha lletunnitood voi pole véimalik votta ette pikemaid ldhetusi.

See, et naiste katkestused t66joupakkumises, lihem t66tamise aeg ning vdiksem to0panus pdhjustavad
soolist palgaerinevust, on toestust leidnud ka empiiriliselt. Aja jooksul on aga toimunud mitmeid
tehnoloogilisi ning institutsionaalseid muutuseid, mis on vdimaldanud naiste t606jous osalemist
suurendada ja suurendada ka toopanust, seda just koduste kohustuste vdhenemise arvel.
Rinnapiimaasendajate kasutuselevott, meditsiini areng ja seadusandlus, mis lubab jadda meestel
vaikelapsega koju, lubab too6taja paindlike to6aegadega jms, on vGimaldanud naistel stnnitusjargselt
kiiremini t66le asuda; kodutehnika on kergendanud naiste koduste t6dde koormat ning
lapsehoiuteenuste kdttesaadavus annab vdimaluse lihendada todkatkestusi ja minna kiiremini tagasi

toole.

Ka osalise to6ajaga toode levik on naistel voimaldanud koduste kohustuste, laste kasvatamise ja vdibolla
ka tuge vajavate vanemate sugulaste hooldamise korvalt osaleda t66turul. Samas on naiste suurem
osakaal osaajaga tookohtadel Giheks keskmise soolise palgaldhe pdhjustajaks: vaiksem to6tundide arv viib

madalama keskmise tasuni ja ka osalise to0ajaga tootajate tunnipalk on madalam.

Hariduse ja eriala valik on samuti teguriteks, mis naiste ja meeste palgaldhet mdjutavad, kuid need
seosed ei ole nii selgepiirilised ning erinevad uuringud nditavad erinevaid tulemusi. Haridus on oluline

inimkapitali osa, mistottu peaks tal olema oluline roll palgaldhe seletamisel, kuid reaalsuses ei ole
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uuringud seda alati kinnitanud. Voiks arvata, et kérgemalt haritute palgaerinevused on vaiksemad kui
madalama haridusega inimestel. Uuringud haridustaseme ja soolise palgaldhe kohta aga annavad
vastakaid tulemusi. Tookatkestuste, pereelu ja laste olemasolu mdju palgaléhele naitab see, et karjaari

alguses, alles to6turule sisenedes on meeste ja naiste palkade erinevused vaiksemad.

Kui haridustase ei ole niivord oluliseks palgalohet selgitavaks teguriks — seda enam, et tdnapdeva
Uhiskonnas on meeste ja naiste juurdepads haridusele Usna sarnane, on olulised poiste ja tlidrukute
erialavalikud koolis, mis viivad hiljem soolise segregatsioonini t66turul. Tooturu soolist segregatsiooni ehk
seda, et mehed ja naised tootavad erinevatel erialadel, aga ka erinevatel ametikohtadel, peetakse tiheks
olulisemaks palgalohe tekitajaks. Sooline segregatsioon puudutab enamikke Euroopa riike ning ndha pole
ka olulist vahenemistrendi — mehed tdotavad traditsiooniliselt meeste t66deks peetavatel aladel ning
naised kogunevad ametialadele, mida tavaparaselt peetakse naiste aladeks. Naiste t66d, oskused ja

ametid on aga sageli t66turul vdhem vaartustatud ning madalama palgaga kui meeste t66d.

Soolise segregatsiooni pOhjustena nahakse nii pstihholoogilisi kui bioloogilisi erinevusi ning hoiakuid
meeste ja naiste erinevate voimete ja oskuste suhtes (naiteks et meestel on rohkem jéudu, naised on
verbaalselt ja suhtluses vBimekamad jms). Tehnoloogiliste arengute ja to6turu muutumisega on
bioloogilised erinevused kiill oma tahtsust kaotamas. Kill aga kanduvad traditsioonilised soorollid ning
arusaamad sellest, mis on meestele, mis naistele kohased t66d, ldbi sotsialiseerumisprotsessi pdlvest
polve edasi. Mehed ja naised omandavad juba lapsepdlves soorollid, jargivad neid ning kannavad edasi ka
tulevastele pdlvkondadele. Nii levivad meeste ja naiste kohta kdivad stereotiilibid, mis mdjutavad nende
tooturukaitumist ja ka haridus- ja erialavalikuid. Terve rida stereotiilipe selle kohta, millised on naiste ja
meeste omadused, oskused, tugevused, ndrkused ja eelistused kujundavad nii to6tajate endi kui ka
tooandjate, kolleegide ja klientide hoiakuid teineteise suhtes ning mdjutavad ka sellest tulenevalt
kaitumist. See voib pdhjustada aga statistilist diskrimineerimist ehk olukorda, kus otsuseid kellegi t66le
palkamise kohta tehakse ldhtuvalt stereotiilipidest, mille jargi mehed on mingi t66 jaoks paremad kui
naised (voi vastupidi), kuid mitte lahtuvalt tdotaja tegelikest voimetest. Ka tekitavad stereotiilibid
eelarvamusi naiste ja meeste eelistuste kohta. Samas véivad eelistused, mida inimesed endale
teadvustavad ja sGnastavad, olla omakorda mdéjutatud nende piiratud reaalsetest vGimalustest. Tekib
niidelda hapude viinamarjade efekt — teatud t66kohti, ameteid, erialasid, karjaari, palku ei soovitagi, kuna

Uhiskonna hoiakud ja tooturu struktuur on selline, et need on Uldiselt kattesaamatud.

Teine grupp soolise segregatsiooni teket selgitavaid teooriaid naebki pShjuseid pigem Uhiskonna ja
institutsioonide tasandil kui indiviidide omadustes ja valikutes. Inimesed teevad oma valikuid Idhtuvalt
oma voimalustest, mis on aga mdjutatud institutsionaalsetest barjaaridest, té6andjate diskrimineerivast

kditumisest ja n-0 sotsiaalsest suletusest. Viimane viitab sellele, et mehed, kes on teooria kohaselt
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Uhiskonnas koérgemat positsiooni hoidev grupp, hoiavad oma positsiooni sellega, et piiravad teiste
gruppide ehk naiste juurdepdasu teatud tegevusaladele ja ametikohtadele. Varasemal ajal on olnud
sellised piirangud lausa seadusandlikud, keelates naistel teatud ametitel t66tamise. Praeguseks on
sellised seadused kill kaotatud, kuid teatud maaral on need barjaarid siiski sailinud, mis takistavad nii

vertikaalset kui horisontaalset soolist desegregatsiooni.

Vertikaalse soolise segregatsiooni selgitamiseks on levinud klaaslae teooria, mille jargi takistavad naiste
karjaaritegemist ning karjaariredelist Ules liikumist teatud barjaarid. Barjaare on nii selliseid, mis
tulenevad organisatsioonipraktikatest, kuid on ka kditumuslikke ja kultuurilisi. Kaitumuslike barjaaride
ndited on seotud nii stereotiilipidega kui ka meeste ja naiste erinevate kaitumistega, mis on aga seotud
Ghiskonna ootustega. Naiteks peavad naisjuhid meestest enam vialjendama enda autoritaarsust, et neid
tOsiselt voetaks. Samas on see aga vastuolus tavapdrase naiselikkuse kuvandiga, mistottu vdidakse
naisjuhtide kaitumist pidada ebameeldivaks. Ka peetakse naiselikkust ebakompententsuseks, naiste
kommunikatsiooniviisid on sellised, millega on raskem saavutada autoriteeti. Tavaparane juhi kuvand on
meeste loodud ning seega on ootused juhile sellest lahtuvad — naiste juhtimisstiilid ei pruugi alluvatele
meeldida. Selliste hoiakute, ootuste, stereotiilipide ja organisatsioonipraktikate koosmdju tottu ongi

naistel raskem kui meestel vastata ootustele, mis neid karjaariredelil tles liikuda laseks.

Lisaks inimkapitalile ja segregatsioonile on soolist palgaléhet mdjutavaks institutsionaalseks teguriks
kollektiivsed labiradkimised. On leitud, et kollektiivselt kokku lepitud palgad Uhtlustavad palkade taset
Uhe organisatsiooni voi ameti sees ning tddandja subjektiivse hinnangu roll palga maaramisel jaab
vdiksemaks. Sektori vG&i riigi tasandi kollektiivsed labirddkimised ja nditeks miinimumpalga seadmine
viivad Uldise palkade ebavordsuse vahenemiseni, mis omakorda vahendab ka soolist palgalShet. Lisaks

muudavad labirddkimised palgakujunduse labipaistvamaks, mis vahendab v&imalust diskrimineerida.

Diskrimineerimine md&jutab nii naiste positsiooni td6turul, soolist segregatsiooni kui ka palgalGhet.
Sooline diskrimineerimine on olukord, kus vdrdse tootlikkusega naised ja mehed saavad erinevat palka
vOi kui tootaja valikul osutub sugu maaravaks teguriks. Selline olukord vaib olla tingitud t66andja isiklikest
eelistustest, kuid ka klientide eelistustest — naisbussijuhti vdi -elektrikut ei pruugita pidada
usaldusvadarseks, mistottu on tddandjale kasulikum palgata nendele ametikohtadele mees. Teise
lahenemise jargi eelistavad inimesed tootada koos endasugustega. Lisaks eelistustele vdib sooline
diskrimineerimine tuleneda info puudumisest ning stereotiilpidest. Kuna varbamissituatsioonis ei ole
tooandjal infot selle kohta, milline on td6le kandideerija tegelik tootlikkus, oskused ja omadused, tugineb
ta stereotliilipidele voi keskmistele naitajatele. Lisaks sellistele aspektidele nagu té6taja haridus, varasem
tookogemus jm teab todandja ka, et tavaliselt katkestavad naised tddelu, et minna

lapsehoolduspuhkusele ning neil on ettekujutus ,tldpilistest” naiste ja meeste tunnustest ning
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omadustest. Kui té6andja kasutab selliseid teadmisi palkade maaramisel ning varbamisel, on tegu

statistilise soolise diskrimineerimisega.

Eelistuste pd&hise diskrimineerimise teooria kohaselt peaks pikas perspektiivis Uleilmne turgude
avanemine, turgude deregulatsioon v6i muudel pohjustel toimuv konkurentsi kasv viima soolise palgalhe
vahenemisele. To6andjatel on voimalik isiklikest eelistustest, t6otajate voi klientide eelistustest tulenev
diskrimineeriv kditumine kinni maksta vaid siis, kui ettevéttel on turul piisavalt suur turuvéim, et kasumit
teenida. Kui konkurents suureneb, siis ei ole voimalik enam sellist diskrimineerimist kinni maksta ja
ettevOte on sunnitud turult lahkuma vdi oma kaitumist muutma. Empiiriliselt on soolise palgaléhe seos
konkurentsi suurusega saanud aga erisuunalisi tulemusi. Valdavalt on empiirilised uuringud téestanud,
laiemal tasandil konkurentsi kasv viib soolise palgaléhe vahenemiseni. Ettevotte tasandil aga on leitud, et
naiste tooturukaitumine ei ole nii tugevalt seotud palgatasemega kui sama tootlikkusega meestel, mis
vdimaldab diskrimineerival tédandjal siiski naistele madalamat palka maksta. See vdib olla tinginud
olukorra, mil sooline palgaléhe on pusivalt erinev kdrge konkurentsiga linnapiirkondades ja madala

konkurentsiga maapiirkondades.

Organisatsiooni personalipraktikatest on soolise palgaerinevuse seisukohast olulised otsused, mis
seonduvad varbamise, edutamisega ja koolitusvGimalustega, erinevate todkorralduse vormidega ning
palgakorraldusega. Selged varbamispraktikad ja —kriteeriumid ning formaliseeritud, birokraatlik
tookorraldus vahendavad soolist diskrimineerimist. Ettevotted, kus sellised praktikad puuduvad,
kasutatakse sageli varbamisel isiklikke kontakte ning soovitusi, mis loovad erinevad vdoimalused meestele
ja naistele. Kuna {ldiselt on meestel rohkem kontakte meestega ja naistel naistega, siis voivadki
vdimalused sooliselt erinevaks kujuneda. Formaliseeritus ja blirokraatia peaks tegema erinevad otsused
ebaisikulisemaks, standardiseerima organisatsiooni praktikad ning tooma esile objektiivsed ning
kontrollitavad tulemuslikkuse hindamise kriteeriumid. Samas on leitud, et kui sooline diskrimineerimine
on bilirokraatiasse sisse ehitatud, vGib blrokraatia kasutamine kinnitada ja taastoota olemasolevat soolist

ebavordsust.

Selle kohta, kuidas uued paindlikud tookorralduse ja to6tamise vormid soolist palgaldhet méjutavad, on
vastandlikud seisukohad. Naiteks vGib naistel suurest koduste t66de koormast tulenevalt olla keeruline
leida vBimalusi ja aega enda tooalaseks arendamiseks selliselt, et tookorralduse uute vormide eeliseid
piisavalt dra kasutada. Uldiselt arvatakse, et paindlikud tdévormid vdimaldavad naistel enam td6turul
osaleda, Uhitades paindlikult kodused kohustused ja t66. Samas on paindlikud t66vormid teinud
vOimalikuks olukorra, kus naised on sisenenud todturule, kuid sellega ei ole kaasnenud naiste ja meeste

Uhtlasem koduste kohustuste jaotust. Samuti voivad paindlikud to6vormid takistada karjaari tegemist, kui
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nditeks osa-ajaga t00d ndhakse ka osalise pihendumisena. Seega sOltub paindlike toovormide

mdjusuund soolisele palgaldhele sellest, kes, milliseid toovorme ja kuidas kasutab.

Ka organisatsioonide palgakorraldus mojutab soolist palgaldhet. On leitud, et naised tootavad
teistsuguste tasustamissiisteemidega ametikohtadel — rohkem tiikitoo alusel tasustavate, vahem kasumi
jagamise skeemides ning teistes pikemaajalist panust ja tulemuslikkust hindavates skeemides. Selle
selgituseks pakutakse esmalt asjaolu, et naiste t66tamise periood on laste saamise t6ttu elu jooksul
Iihem, siis naiste tasustamissiisteemid peavad olema kiiremat motivatsiooni loovad kui meestel. Teisalt
aga on arvatud, et naised ei saa koduste to6de tottu meestega vordvaarselt panustada meeskonnatéod
noudvatele tookohtadele ning panustavad pigem individuaalselt. Seejuures on ka leitud, et kodige
lihtsamini mdddetavate tootulemustega t6dde korral ja nt tlikitasu korral on soolised palgaerinevused

koige vaiksemad.

Sooline palgaléhe on pea koigi arenenud riikide probleem, mis on pikas perspektiivis ndidanud kill
langustrendi, kuid mis vaatamata mitme riigi aastakiimnete pikkusele teadlikule tegevusele pusib k&ikjal.
Et tegu on Uhiskonda vaga erinevatel tasanditel puudutava probleemiga, millel puudub Uks kindel pShjus,
on ka meetmete pakett palgaléhe vihendamiseks vaga mitmekesine ja variatsioonid riigiti suured. Kdige
aluseks on vordse palga ja vorddiguslikkuse seadused, mis eksisteerivad praeguseks enamikus riikides

ning mis satestavad tldise vGrdse kohtlemise printsiibi, mida riigis jargima peab.

Samas ei piisa vaid seadustest, et muutusi Uhiskonda tuua — tarvis on tervet rida seadust elluviivaid
institutsioone kontrollimehhanismide ja sanktsioonide rakendamiseks, vaidluste lahendamiseks ning ka
lihtsalt teavitamiseks ja harimiseks. Teadlikkuse tdstmine ja info jagamine ongi Gheks olulisemaks soolise
palgaléhe vahendamise viisiks. Et tegutseda soolise palgalohe vdhendamise suunas, on tarvis esmalt
teada, kas ja kui suur see on ning mis pdhjustel on see organisatsioonis tekkinud. Palgalhe olemasolu ja
suuruse valjaselgitamiseks ongi mitmes riigis to6andjatel kohustus koguda soopdhist statistikat, viia labi
organisatsiooni palkade soolisi anallilise jms. Ka on oluline td6tajate 6igus omavahel palgainfot vahetada,
et palgakujundus oleks ldbipaistvam. Palgakujunduse Ildbipaistvuse suurendamiseks kasutatakse ka
ametikohtade hindamise meetodit, millega on v6imalik erinevaid ametikohti lhtsel alusel vdrrelda, et
saaks rakendada pohimdtet: vOrdse t66 eest tuleb maksta vordset palka. Soolise segregatsiooni
vahendamine on keerukas ja pikaajaline protsess, kuna on suuresti kinni {hiskonnaliikmete
stereotiilipides ja hoiakutes, mistdttu plltakse mojutada lapsi juba nende varases nooruses, et
vahendada soopdhiseid arusaamu tooturust ning mojutada nende haridus- ja ametivalikuid.
Palgapoliitikad, nagu miinimumpalga seadmine ja sotsiaalpartnerite teadlik tegevus soolise palgalGhe
vahendamiseks, on samuti paljudes riikides oluliseks meetmeks meeste ja naiste vahelise palgaerinevuse

vahendmisel.
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Infot selle kohta, millised meetmed on olnud edukad, on vdga vahe. Pealegi sdltub meetmete mdju ja
edukus konkreetse Uhiskonna ja to6turu iseloomust ja omadustest ning soolist palgaldhet tekitavatest
teguritest. Seega ei olemas Uhest ja selget meedet, mis toimiks meeste ja naiste palkade erinevuse
vahendajana. Enne, kui saab anda hinnangu, millised teiste riikide poolt kasutusel olevad meetmed
vOiksid ka Eesti ihiskonda sobida ning neid meetmeid Eestis kujundada, on tarvis valja selgitada, milline

on sooline palgalGhe, mis on seda pohjustavad tegurid.

Analliisi  viimases osas andsime (Ulevaate empiirlistest palgaldhe hindamise meetoditest:

dekomponeerimismeetoditest, varbamisuuringutest ja vordse palga audititest.
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LISA 1.

Uued téokorralduse vormid (Gupta ja Eriksson 2004):

(i)

(ii)

(iii)

(iv)

(vi)

Isejuhitud meeskonnad (self managed team) — ise-juhitud téomeeskonnad on té6korraldus,
kus selle liikkmetele antakse Gigus otsustada, kuidas viia ellu llesandeid voi isegi, milliseid
Ulesandeid ellu viia.

Toode roteerumine (job rotation) — tootajatel on kohustus roteerida t6dde vahel. See
laiendab tootaja poolt ellu viidavaid Ullesandeid ning tdendoliselt ka to6taja arusaama
ettevotte tegutsemisest.

Kvaliteediringid (quality circles) — to6tajate grupid, kes kohtuvad regulaarselt, et lahendada
produktiivsuse suurendamise probleeme, tulemuslikkuse ja kvaliteedi parandamise
vGimalusi.

Terviklik kvaliteedijuhtimine (TQM) — kvaliteedijuhtimise siisteemides on olulise aspektina
tootajate kaasamine otsuste tegemisse.

Vérdlemine (benchmarking) — formaalne sisteem teiste ettevOtete ja organisatsioonide
praktikatest ppimiseks

Projekti-pohine organisatsioon (project organisation) — to6tajate grupid on organiseerunud
selgelt defineeritud eesmarkide, ajakava, eelarve ja sageli olulise iseotsustamisGigusega

projektide pohiselt.
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