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Lihikokkuvote

Kaesolevas anallilisis vaadatakse soolist palgaerinevust kuues Eesti organisatsioonis. Eesmark on
illustreerida soolise palgalohe suurust organisatsioonides ning selle seoseid tasustamise korralduse ja
personalipraktikatega. Organisatsiooni sees tekkiva palgalGhe analiitsimiseks ja selle selgitamiseks on
vaja teada Usna detailselt organisatsiooni tegevuse iseloomu, tasustamise sisteemi ja muid
personalipraktikaid, mistottu valiti kdesoleva uuringu meetodiks juhtumiuuring. Juhtumiuuring
vOimaldab illustreerida ning mdista situatsioone, kus palgalohe eksisteerib organisatsiooni sees ja
kuidas selline olukord seondub palgasisteemiga. Samuti vGimaldab juhtumiuuring illustreerida
teooriast tulenevaid hiipoteese sellega, millistel tingimustel mdnes organisatsioonis on sooline
palgaldhe voi miks seda ei ole. Juhtumiuuringu metoodika kasutamine ei voimalda teha Gldistusi selle
kohta, kuidas uldiselt organisatsioonides palgaldhe tekib ja plsib ega ka selle kohta kuidas
personalipraktikad Gldist keskmist palgaldhet mojutavad.

Juhtumiuuringus osales kokku kuus erineva suuruse, tegevusvaldkonna ning asukohaga
organisatsiooni. Kaks organisatsiooni oli t6otajate arvu poolest vaikesed, kaks keskmised ning kaks
suured. Kaks organisatsiooni tegutsesid avalikus sektoris, (lejaanud erasektoris. Kuuest
organisatsioonist kolm olid tootmisettevotted, kaks valitsemis- ning (ks teenindussektori
organisatsioon. Kolm olid asukohaga suures linnas, Uks vadikelinnas, ks maa-asulas ning (iks asus
osadena koigis maakonnakeskustes. Juhtumiuuringute raames anallilsiti palgaandmeid, tehti
intervjuud organisatsioonide esindajatega (personalijuhtidega) ning vGimalusel viidi 1abi td6tajate
kisitlus.

K&igis uuringus osalenud organisatsioonides oli keskmine sooline palgalGhe naiste kahjuks, selle
suurus varieerus 8,9% ja 34,2% vahel. Oodatava tulemusena selgitab osaliselt meeste Ulekaal
juhtivatel positsioonidel seda, miks naiste tootasud on keskmiselt madalamad kui meestel.
Tippjuhtkonna soolisel koosseisul ning tasude suhtelisel suurusel véib olla markimisvadrne maoju
organisatsiooni keskmisele palgalohele, seda eriti vdiksemates organisatsioonides. Samas ei ole
vertikaalne segregatsioon universaalne nahtus organisatsiooni soolise palgaléhe kirjeldamiseks ning
selle moju soltub meeste ja naiste osakaalust organisatsioonis ning palkade suurustest.

Horisontaalne segregatsioon vOib samuti selgitada palgalohet: kui mehed ja naised tootavad
erinevatel ametikohtadel ning meeste poolt hdivatud ametikohad on kdrgemalt tasustatud kui
naistel. Sellise olukorra vdib pShjustada nii see, et naised ja mehed on valinud erinevad t66d, mille
objektiivne vaartus organisatsiooni jaoks on erinev, kui ka asjaolu, et naiste poolt tehtavad t66d
vOivad olla alavaartustatud. Uuringusse kaasatud kolmes tootmisettevdttes, kus esines tdielik sooline
segregatsioon, oli tootmises héivatud sinikraeliste td6tajate tasude sooline erinevus kdigil juhtudel
meeste kasuks. Horisontaalse segregatsiooni pdhjustena mainisid tédandjad tédle kandideerijate
soolist koosseisu, flilsilise jou vajadust ning erinevaid t60- ja pereeluga seotud tegureid, mis meeste
poolt hdivatud ametid naiste jaoks sobimatuks muudavad. Uuring nditas, et t66jéupuuduse olukorras
oli kaks organisatsiooni tootajate leidmiseks teinud Umberkorraldusi ning liks neist kandnud ka
lisakulusid, et meeste poolt hdivatud tookohtadele naisi toole votta.

Kui organisatsiooni keskmine palgalGhe on sageli selgitatav soolise segregatsiooniga, siis samavorra
oluline kisimus on, mil maaral ja miks erinevad tasud vordvaarsel tool. Selleks, et oleks voimalik
Uldse vorrelda erinevate ametikohtade too6tasusid omavahel, peaks olema tuvastatud
organisatsioonis voOrdvadarsed t6od. Vordvaarse to660 madratlemiseks kasutatakse anallitilist
ametikohad hindamist. Selline hindamine oli Iabi viidud kahes uuritavas organisatsioonis ning lihes
tegid selle uuringu labi viijad.

Ametikohtade hindamise roll soolise palgaldhe kujunemisel soOltub sellest, kas on valitud
hindamismeetod ja hindamine labiviidud sooliselt tasakaalustatult, kuidas hindamistulemused ellu
rakendatakse. Kui hindamisslisteem ei ole sooliselt tasakaalustatud, kui hindamistulemusi ei
rakendata tdielikult ja pidevalt palgasisteemi arendamiseks véi kui sellel pdhinev palgasiisteem on



liialt keerukas, ei pruugi hindamise tulemusel saavutada sooliselt vordseid palku. Selliste olukordade
ndited olid olemas ka uuringus osalenud organisatsioonides.

Detailselt reguleeritud palgakorraldust seostatakse vadiksemate palgaerinevustega, kuna regulat-
sioonidega paika pandud slisteemid jatavad vahem vdimalusi juhtidele subjektiivseteks otsusteks
tasude maaramisel. Vorreldes isikustamata reeglistikuga voimaldavad subjektiivsed otsused maarata
palka lahtuvalt to6taja soost, mistottu on selliste palgasiisteemidega organisatsioonides soolise
palgaldhe kujunemisel suur roll otsustajate hoiakutel. Juhtumiuuringud nditasid, et reeglistatud
palgakorraldus véib osutuda Usna keerukaks ja labipaistmatuks. Juhtumiuuringus vaadeldud avaliku
sektori organisatsioonides oli tegu olukorraga, kus Uhelt poolt reguleerivad tootasusid vastavad
seadused jm Oigusaktid, teiselt poolt on asutuses korraldatud palgasiisteem, mille abil pldtakse luua
ametikohtade tasustamisel sisemine Oiglus. Seega kujunevad tootasud kahe, mitte alati Uksteist
toetava palgaslisteemiga, mis voib tootajate jaoks tasude kujunemise muuta ldbipaistmatuks ja
keeruliseks. Samuti ei ole elimineeri reeglistatud tasustamise korraldus isikutepdhiseid otsuseid
tdielikult. Mida korgemate ametikohtadega on tegemist, seda enam on seda tditva tootaja
tootasustamise korraldamisel ruumi isikustatud otsusteks, seega on suurem ka vdimalus jouda vélja
sooliselt kallutatud tulemuseni palgalabiraakimistel.

Juhtumiuuring illustreeris, et vaga detailselt reguleeritud stisteem voib kujuneda nii keerukaks, et
selles ei ole enam piisavalt selgust tootajate jaoks ega vdimalda neil oma palka kaastootajate
palkadega vorrelda. Labipaistmatu palgakorraldus kahandab too6tajate labirdadkimisjdudu tédandjaga
palga Ule labi raakides. Liialt keeruka palgasiisteemi korral ei pruugi ka todandjal olla piisavat
Glevaadet palkade Oiglusest oma organisatsioonis. Libipaistvuse ja selguse puudumine voib ka
reeglistatud palgakorraldusega organisatsioonis viia soolise palgalGheni. Vaga detailselt reguleeritud
palgaslisteem, mis kajastab véimalikult tapselt tootajate isiklikku arengut ja t6dpanust, raskendab
organisatsioonisiseselt vordvaarse t66 maaratlemist. Iga ametikoht erineb teistest ménevorra. Selline
situatsioon annab teoreetiliselt t6dandjale voimaluse ebadiglaseid palku kehtestada, sest puudub
|abipaistvus.

Individuaalsetel palgakokkulepetel iga Uksiku to6tajaga mangivad olulist rolli nii see, kas tootajate
kditumises on siistemaatilisi erinevusi tulenevalt soost kui ka tédandja stereotiilipne ning erinevat
tlpi diskrimineeriv suhtumine. Uuringusse hdlmatud juhtumite p&hjalgi ilmnes, et individuaalsetel
labirddkimistel pohinev sisteem ei pruugi kaasa tuua soolist palgaldhet, kui juhtide hoiakud on
sooliselt kallutamata ning organisatsioon on suhteliselt vaike, mis voimaldab juhtidel ilma keeruka
sisteemi ja pShjaliku analiiisita té6tasude diglusel silma peal hoida.

Kolmes organisatsioonis viidi lisaks palgaanaliiisile 1dbi ka to6tajate kisitlus, mis naitas, et t66tajad
hindavad palgasiisteemi soolist Giglust kdrgemaks kui Gldist Giglast kohtlemist. Naised hindasid
organisatsiooni personalipraktikaid ménevGrra vahem Giglaseks ning sooliselt tasakaalustatuks kui
mehed. Kisitlustest selgus, et isegi kahes organisatsioonis, kus to6tajate tasud on avalikud (kdikide
tasud on nt veebis v0i sisevorgus nahtavad), tasudest omavahel ei rdédgita ning vaatamata palgainfo
kattesaadavusele on mingi hulk tootajaid, kes ei tea kaastdotajate tasusid. Seega ei taga tasude
avalikkus automaatselt seda, et tootajad ka teavad teiste tasusid voi et sellel teemal organisatsioonis
raagitaks.



Sissejuhatus

Kaesolev juhtumite uuring on kolmas etapp laiemast soolise palgaerinevuse uuringust. Uuringu
eelmistes etappides on antud (levaade soolise palgaerinevuse teket ja pilsimist kirjeldavatest
teooriatest ning analllsitud soolise palgaerinevuse suurust Gldisemalt kogu Eesti tdotajaskonna
tasemel. Kdesolevas anallilsis vaadatakse soolist palgaerinevust organisatsiooni tasemel.

Organisatsiooni tasemel esinev sooline palgaerinevus kujuneb laiema t66joundudluse ja -pakkumise
kontekstis, st todandjad ja t66votjad teevad oma otsuseid arvestades alternatiive. T66j6undudlus ja —
pakkumine aga toimivad olemasolevate institutsioonide kontekstis. Riigi tasandil on sellised
t66joundudlust ja pakkumist mdjutavad institutsioonid nt vanemahivitise, peretoetuste ja lapsehoiu
siisteemid, hariduse, koolituse ning kutsemaaramise slisteemid, eksporditoetuste, majandus-
struktuuri arendamise jmt sisteemid, aga ka Uhiskonnas valitsevad normid ja suhtumised, mis
mdojutavad inimeste soovi to6jouturul osaleda, kutseala valikut teha, té6andjate varbamisotsuseid
jmt. To6joundudluse ja pakkumise tulemusena kujuneb iga td6taja konkreetne td6tasu siiski kindla
organisatsiooni tasustamise-, varbamise ja teiste personalipraktikate vahendusel. Organisatsioonide
poolt kasutatavad personalipraktikad mdjutavad nii organisatsiooni sees ilmnevat tasude erinevust
kui ldist soolist tasude erinevust ihiskonnas.

Juhtumite uuringu eesmark ongi modta soolise palgaldhe olemasolu organisatsioonis ning selgitada
selle voimalikke p&hjusi, otsides selgitusi eelkdige palgasiisteemist aga ka teiste personalipraktikate
seast. Organisatsiooni sees tekkiva palgalohe analttsimiseks ja selle selgitamiseks on vaja teada
tdpsemalt, milline on organisatsiooni tegevuse iseloom, tasustamise slisteem ja muud
personalipraktikad. Seetdttu valiti kdesoleva uuringu meetodiks juhtumiuuring. Uuringu raames
anallisitakse kuues Eesti organisatsioonis (juhtumis) soolise palgaldhe olemasolu ning selle seotust
tasustamise korralduse ja muude olulisemate personalipraktikatega. Juhtumiuuringu metoodika
kasutamine ei vGimalda teha Uldistusi selle kohta, kuidas Uldiselt organisatsioonides palgalGhe tekib ja
plsib ega ka selle kohta kuidas personalipraktikad Uldist palgaldhet mdjutavad. Samas voimaldab
juhtumiuuring illustreerida ning mdista situatsioone, kus palgalohe eksisteerib organisatsiooni sees ja
kuidas selline olukord seondub tasustamise korralduse ning teiste personalipraktikatega. Samuti
vOimaldab juhtumiuuring illustreerida teooriast tulenevaid hiipoteese sellega, millistel tingimustel
mdnes organisatsioonis on sooline palgalohe ja millistel ei ole.

Inimressursside juhtimine organisatsioonis algab sellest, millised t66tajad, kuidas organisatsiooni
varvatakse ning holmab kdiki muid personalijuhtimisega seotud aspekte: kuidas inimeste tegevust
juhitakse, t66 korraldatakse, t66 tulemusi moddetakse, tasustatakse, koolitatakse jmt. Uuringus
keskendutakse personalipraktikatest eelkdige tasustamise korraldusele, kuid tuleb markida, et
tasustamissiisteemid on keerukad siisteemid, mis valjendavad sotsiaalseid norme ja hoiakuid ning,
mis pdimuvad teiste organisatsioonis olemasolevate personalipraktikatega (nagu naiteks tulemuste
hindamine, ametikohtade klassifitseerimine, edutamine ja t66 korraldus). SeetGttu vaadatakse
uuringus personalipraktikatest eelkdige tasustamise slisteeme, aga ka muid organisatsioonispetsiifilisi
sisteeme tooOtajate varbamisel, edutamisel ja koolitamisel, mis mdjutavad organisatsiooni sees
tasude erinevust.

Juhtumiuuringute raames tehti intervjuud personalijuhtidega, vdimalusel kisitleti t66tajaid ning
anallusiti palgaandmeid. Raportis on esitatud iga juhtumi kirjeldus eraldi peatiikina sarnase
struktuuri alusel. lIga juhtumi kohta on esitatud kdigepealt lihike organisatsiooni tutvustus, seejarel
organisatsiooni struktuuri kirjeldus, palgasiisteemi ja muude personalipraktikate kirjeldus, té6tasude
suuruse ja soolise I6he analliis ning |6petuseks kokkuvote selle kohta, kas nende kriteeriumite
kohaselt, mille jargi organisatsioon valiti uuringusse, osutus tulemus hiipoteesidele vastavaks.
Palgaerinevust igas organisatsioonis plltakse vaadata tootajate gruppide Idikes ja niivord kuivord see
on voimalik, vorrelda tasusid vordvaarsel to6l. Kuna uuringusse on valitud erineva struktuuri ja
tasustamissiisteemiga organisatsioone, siis sisaldavad juhtumite kirjeldused mdnevdrra erinevaid
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tasustamissiisteemide kirjeldusi ning ka tasude erinevusi on hinnatud séltuvalt sellest, mis antud
organisatsiooni puhul osutus kdige mottekamaks ning kdnekamaks. Iga juhtumi juures on arvutatud
soolised tasude erinevused sellistes 1digetes, mis on vdimalik ning illustratiivne just vastavat
organisatsiooni silmas pidades. Ulevaatlik koondtabel kdigi juhtumite palgaldhe ning segregatsiooni
nditajatega on naha lisas seitse. Ka personalipraktikatest on toodud erinevate juhtumite juures
eelkodige selliste personalipraktikate kirjeldused, mis potentsiaalselt vdiksid selles organisatsioonis
mdojutada tasude I6het. Juhtumite to6tasustamissiisteemide koondtabel on lisas kuus.

Uldisemalt on raport les ehitatud nii, et juhtumiuuringute kirjeldustele eelnevad peatiikid, milles
antakse lUhike Ulevaade teooriast ning veidi pikem Ulevaade organisatsioonides vordse palga
hindamise ning tagamise meetoditest. Teooria osa on kokkuvétlik slintees laiema uuringu raames
tehtud teooriate Ulevaatest. Teooriate Ulevaatele on lisatud selgitusi selle kohta, kuidas t66tasude
kujundamisel organisatsiooni sees erinevaid aspekte arvestatakse ning kuidas viiakse ldbi soolist
palgaerinevuse hindamist organisatsiooni sees. Asjast p&hjalikumalt huvitatud lugejal soovitame
teoreetiliste seisukohtadega tutvumiseks pé6érduda uuringu esimese etapi raporti juurde.

Teooriale jargnevas peatikis tutvustatakse kdesoleva uuringu raames tehtava juhtumiuuringu
metoodikat ning organisatsioonide valikut uuringusse. Sellele jargnevad juhtumite kirjeldused eelpool
toodud struktuuri alusel ning I6pus on toodud juhtumitel pdhinev analiils ja jareldused. Anallisi
kdigus hinnatakse, kuidas ning miks pustitatud hiipoteesid leidsid kinnitust v6i mitte. Diskussiooni
peatilikis tuuakse kokkuvote hipoteeside ja nende analiiisi kohta ning lisaks muid olulisi
tahelepanekuid, mis juhtumite analidsis valja tulid ning mis soolise palgaldhe temaatika moistmisel
ja analtusil rolli mangivad.

Raportist suhteliselt mahuka osa votavad (ksikute organisatsioonide slisteemide ja palgaerinevuse
kirjeldused. Soovitame lugejal, keda huvitab pigem anallits kui iksikute organisatsioonide kirjeldused
jatta vahele peatiikid 3-8 ja liikuda kohe peatiiki 9 juurde.

Uuringu osade autorlus jaguneb jargmiselt:

e Peatiikid 1 ja 2 on kirjutatud Epp kallaste ja Liis Krauti poolt

e Juhtumid 1 ja 5 on kirjutatud Marre Karu poolt

e Juhtumid 2 ja 3 on kirjutatud Epp Kallaste ja Liis Krauti poolt

e Juhtum 4 Liis Krauti poolt

e Juhtum 6 Pirjo Turki poolt

e Juhtumite slntees, jareldused ja diskussioon on koostatud kdikide autorite poolt koostéona
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1 Teooria ja hiipoteesid

1.1 Soolise palgaerinevuse seosed personalipraktikatega
Soolise palgal6he uuringu esimesest etapist ehk kirjanduse tlevaate osast (Anspal et al. 2010) ilmnes
mitmeid aspekte, miks osades organisatsioonides vdib palgalGhe olla suurem kui teistes. Jargnevalt
on toodud liihike siintees kdesoleva uuringu | etapis tehtud kirjanduse Ulevaatest, mis kasitleb
olukordi, millest véib kujuneda erinev sooline palgaléhe erinevates organisatsioonides.

Arvutuslikult on sooline palgalGhe séltuv kahest aspektist: ihest kiiljest sellest, kui palju ja milliseid
toid teevad naised ja mehed ning teisalt sellest, kuidas neid t6id vdartustatakse. Igas organisatsioonis
on mitmeid t66kohti, millel té6tamiseks on vajalikud erinevad oskused ja teadmised. Samas vdivad
erinevused téotasudes tuleneda ka sellest, et sama ameti ja tooillesannete puhul makstakse naistele
vaiksem tasu kui meestele. Laiemalt jagunevad selgitused palkade erinevuse kujunemisele jargmiselt:

Inimkapitali teooriast tulenevalt on naiste ning meeste oskused ja teadmised erinevad, kuna naistel
kaasneb laste slUnnitamise ja hooldamisega enam ning pikemaid katkestusi tooelus. Naised,
arvestades tekkivate katkestusega to0elus, valivad ise pigem sellised ametid, mis sobivad tekkivate
katkestustega. Mehed selliseid katkestusi ei planeeri ning seetdttu toimub naiste ja meeste eneste
selekteerumine erinevatele ametikohtadele. Erinevad organisatsioonid koosnevad erinevas
proportsioonis erinevatest ametikohtadest, mistdttu on organisatsioonide sees erinev segregeeru-
mine ametitele ning ka sooline palgaldhe erinev. Naised selekteeruvad ametitele, millel on vajalikud
pigem (ldised oskused ning mehed enam ametitele, kus on vajalikud ka téd6ga seonduvad
spetsiifilised oskused. Uldised oskused vdimaldavad naistel lihtsamalt parast katkestust tédle naasta
ning vajadusel todkohta vahetada.

Samas vOtab ka todandja oma otsuste tegemisel arvesse naiste ning meeste erinevat
tooturukditumist ja suunab nad erinevatele ametitele ja koolitustele ning voétab seda arvesse
edutamisel.

Sotsiaalteadlased pShjendavad segregatsiooni teket erinevate osapoolte stereotiilipsete vaadetega
sugudele. Stereotiilpide teket selgitatakse (ihelt poolt naiste ja meeste erinevate bioloogiliste
eeldustega (nt fuusiline joud) ja teiselt poolt juba lapseeast algava sotsialiseerumise ning hilisemas
eas toimuva sooloomega. Uskumused meeste ja naiste bioloogilistest eeldustest — omadustest,
soodumustest ning oskustest — on segregatsiooni aluseks nii naiste ja meeste eneste erineva
ametitele ja tegevusaladele selekteerumise kui ka tdodandjate, klientide jms eelistuste t&ttu.
Sotsialiseerumise ning sooloome kontekstis on segregatsiooni tekkimise pd&hjuseks thiskondlikud
normid ning seonduvad sanktsioonid normide mittetditmisel, mis juba lapseeast suunavad naisi ja
mehi erinevate oskuste ning teadmiste juurde.

Lisaks sellele, et soostereotiilipide jargi on naised ja mehed erinevad ning peaksid tegema erinevaid
toid, on sotsiaalteadlased taheldanud, et Ghiskonnas (ldiselt suur osa naistega seonduvaid oskuseid,
toid ja eluvaldkondi madalamalt vaartustatud kui meeste omad ning see viljendub ka palgas.
Devalvatsiooni teooria jargi on naised Uldiselt Ghiskonnas alavaartustatud, mistottu ka t66d ning
Ulesanded, mida tdidavad naised, on vahem vaartustatud kui meeste t66d ja Ulesanded’. Vottes
arvesse devalvatsiooni teooriat, voib tooturu soolise segregatsiooni t6ttu toimuda kahesugune
diskrimineerimine palkade mé&aramisel: 1) nn. naiste toode eest makstakse vdhem palka kui
vOrreldavate tootingimuste ja tootajale esitatavate ndudmistega meeste toode eest, 2)
traditsiooniliselt feminiinseid Gilesandeid alavdartustatakse seet6ttu, et neid tdidavad naised voi neid

1 2009. aastal l4bi viidud ankeetkiisitluse “Naised ja mehed Eestis: hoiakud ja olukord 2009” tulemused
naditasid, et 63% naistest ja 43% meestest olid seisukohal, et naiste t66d vadrtustatakse tavaliselt vahem kui
meeste t66d.
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seostatakse naistega (England 1992). Teooria védidab, et t66 vadartus on soolistatud. See vdib
mdojutada ka muidu objektiivseks peetava ametikohtade hindamise tulemusi.

Et |abi ajaloo on naiste ja meeste rolle ndahtud erinevatena ning vaid mehed on olnud need, kes t66l
kdies peavad tagama perekonna majandusliku toimetuleku, peetakse naise teenistust siiani
teisejarguliseks, mis selgitab ka neile makstavat madalamat palka. Selline suhtumine puisib vaatamata
sellele, et naiste t66hdive on juba pikka aega olnud markimisvaarselt kdrge. Selliste hoiakute
tulemusena vodivad todandjad madadrata naissoost tOotajatele madalama palga kui meessoost
tootajatele, isegi kui nende tooilesanded on sarnased vdi samavaarsed.

Diskrimineerimine viitab tdédandja enda, klientide vdi tootajaskonna ja/vdi haridusasutuste
eelarvamustest tulenevale kditumisele, mille tottu koheldakse (hte sugupoolt teisest erinevalt
hariduse omandamisel ja to6turul. Diskrimineerimine on vdimalik vaid siis, kui turusituatsioon seda
toetab. Taiusliku konkurentsi korral torjutakse diskrimineeriv té6andja turult valja. Monopsoonne
tooturg, mis vBib tekkida naiteks regionaalselt eraldatud piirkondades, aga vdib viia olukorrani, kus
naistele on vBimalik maksta vdiksemat tasu kui meestele, kui té6andja nii otsustab. Monopsoonse
tooturu korral, kui naiste toojoupakkumise elastsus on vaiksem kui meestel, tulenevalt nende
vaiksemast mobiilsusest, saab t66andja maarata naistele madalama tasu vorreldes meestega.

Organisatsioonides paika pandud slisteemid tootajate varbamisel, koolitamisel, edutamisel ning
tasude maaramisel on oluliseks kanaliks, mille kaudu eelpooltoodud aspektid vGivad praktikas viia
palkade erinevuseni. Varbamise, edutamise ja koolituse slisteemid mangivad rolli tasude erinevuse
kujunemisel eelkbige ldbi segregatsiooni kujunemise. Palkade mairamise (tulemuste modtmise)
sisteemid aga kujundavad lisaks ka t66 vadrtustamist todkohal. Samas vdivad palgasisteemid
mdojutada ka segregatsiooni.

Tasustamissiisteemidel on mitmesugune mdju soolise palgaerinevuse kujunemisele. Uhest kiiljest
vOivad olemasolevad tasustamissiisteemid mojutada naiste ja meeste valikuid erinevate tookohtade
vahel, teisalt voivad siisteemid olla loodud sellisena, et need véimaldavad naiste ja meeste t66de
erinevat vaartustamist. Osad tasustamissiisteemid vastavad paremini erinevate sugupoolte
eelistustele. Naiteks, kui naistel on sagedamini té6tamises katkestusi, siis neile ei sobi edasiliikatud
(deferred) tasustamise skeemid. See tdhendab, et naised vdivad vahem eelistada t6okohti, kus
makstakse osa to6tasust tulevase kasumi jagamise teel. Ka vGivad naised ja mehed eelistada erinevat
pohitasu ning toetuste kombinatsiooni, naiteks voib ette kujutada olukorda, kus naised eelistavad
tookohta, kus on kill madalam tootasu, kuid lapsega hoolduslehel olles kaetakse erinevus
ravikindlustusega kaetud osa ja tavaparase toOtasu vahel. Seega voib organisatsiooni palgaslisteem
soodustada segregatsiooni. Samas ei ole palgasiisteem otseselt segregatsiooni peamiseks allikaks.

Laiemalt voib jagada personalipraktikad selle jargi, kuivord on erinevad otsused isikustatud.
Mitteisikustatud otsuste puhul p&hinevad otsused objektiivsetel ning mdddetavatel kriteeriumitel
ning ei soltu otsustajate suvast. Isikustatud otsused on subjektiivsemad ning t66andja langetab need
iga Uksiku tootaja kohta eraldi, mistottu voivad otsused olla hoiakute ja stereotiilipide t6ttu sooliselt
kallutatud (nt naiste kahjuks). Subjektiivsetel otsustel pShinevad silisteemid vGimaldavad sooliselt
kallutatud hinnangutel ja stereotiilipidel mdjutada tootasusid marksa enam kui siisteemid, kus on
rohkem reguleeritust ning vahem vdimalusi subjektiivseteks otsusteks. Osad slisteemid ja praktikad
annavad suurema vdimaluse subjektiivseks tasude madramiseks, mis voib viia suurema palkade
erinevuse tekkimiseni, ja teised slisteemid vahendavad subjektiivsete otsuste vdimalust.
Subjektiivsusele suurema ruumi jatvad slsteemid vdimaldavad juhil rakendada teadlikult mehi
eelistavaid praktikaid voi lahtuda otsuste tegemisel stereotiilipidest ning seega viia ka suurema
palkade erinevuseni (Rubery 1995).

Vastandina olukorrale, kus palkade ning muude personaliga seotud otsused langetatakse
subjektiivselt ning juht(kond) voib igal korral erinevaid otsuseid vastu v&tta, on siisteemid, kus otsuste
kriteeriumid on eelnevalt paika pandud ja otsustaja peab otsuse tegema vastavalt neile reeglitele.
Eeldatakse, et mida reglementeeritum on palgasiisteem, seda vdiksem on vdimalus todandjal
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sooliselt kallutatud palku maarata - palku maadratakse objektiivsemalt ja objektiivsemate
kriteeriumitel pd&hinevalt ning soolist palgaldhet ei kujune. Seeparast seostatakse analltilisel
ametikohtade hindamisel pdhinevaid palgasiisteeme ning bilrokraatlikke palgasisteemidega
organisatsioone vdiksema palgalGhega (vt ptk. 1.4).

Samas on ilmne, et kui reeglistik on loodud sellisena, et see annab eelised lihele soole, siis ei pruugi
ka reeglistatud slisteem sooliselt tasakaalustatud tulemust tagada. Kuigi detailselt reglementeeritud
siisteemid vahendavad Uksikisiku subjektiivsete otsuste vdoimalust, vdivad slisteemid olla kujundatud
selliselt, et need sisaldavad naiste ja meeste t00 erinevat vaartustamist voi annavad Uhele soole
eelise nt toole kandideerimisel, koolituste saamisel vm.

Teiseks aspektiks, mis asutusesisest tasude erinevust kujundab, on tasustamisstisteemi labipaistvus ja
selgus. Labipaistvad ning lihtsad tasustamissilisteemid voimaldavad td6tajatel kiisida oma t66panuse
eest vastavat tasu, vOrrelda oma toOpanust teiste tOoOtajate t6Opanusega ning seega tootajate
initsiatiivi tottu valtida sooliselt kallutatud tasude kujunemist.

Ulaltoodud seostel pdhinevalt vdib pistitada lihtsustatud hiipoteesid selle kohta, kas iihes
organisatsioonis makstakse vGrdvaarsel to0l tootajatele vordvaarset tasu:

1. Reeglistatud slisteemid voivad viia vdaiksema palkade erinevuse kujunemiseni (eelduseks on,
et sisteem ei ole loodud sooliselt kallutatuna) samal ametikohal t66tavate inimeste jaoks,
kuna tasude suurus ei s6ltu juhtide hinnangulistest otsustest:

a. Avalikus sektoris on palkade maaramise slisteem enam reguleeritud, mistdttu on
avalikus sektoris vaiksem palkade erinevus.

b. Suurtes ettevotetes on Uldiselt vajalik suurem birokraatia, mistéttu on ka palkade
maaramise stisteemid blrokraatlikumad ja seega voiks palkade erinevus olla vdiksem.

c. Ametikohtade hindamisel pd&hinev tasustamise slisteem tagab vaiksema soolise
palgalGhe.

2. Labipaistvamad palgasisteemid vahendavad palkade erinevust, mida makstakse vordvaarse
t00 eest, kuna tootajatel on vGimalik ise apelleerida sellele, et tema tasu oleks vastavuses
sellega, mis on diglane:

a. Susteemide korral, kus on vdimalik objektiivselt m66ta todtaja toOtulemust ning
tootasu soOltub otseselt mdddetavast tulemusest, on sooline palgaldhe vérdvaarsel
tool vaike.

b. Kollektiivsed labiraakimised, mis panevad erinevate ametite palkade astmed paika,
vdimaldavad kdikidel olla kursis Uldiste palkade tasemetega.

c. Vaikeses ettevotetes, kus info erinevate to0tajate tasude kohta on vahetumalt kdigile
teada, on palkade erinevus vordvaarsel tool vaike.

d. Organisatsioonis, kus palkade info on kdigile avalikult teada, ei ole soolist palkade
erinevust vordvaarsel tool.

Hlpoteeside jaotus esimese ja teise kategooria alla on tinglik. Mitmel juhul tdhendab biirokraatlikum
sisteem ka labipaistvamat slisteemi. St blrokraatia ei vahenda ainult subjektiivsust otsuste
tegemisel, vaid suurendab ka labipaistvust. Samas ei pruugi see sugugi nii olla ning blrokraatia v&ib
viia erinevate keerukate ning jalgimatute reeglite ragastikuni.

Erinevad tasustamise, varbamise, edutamise ning koolitamise slisteemid vdivad olulisel maaral ka
soodustada soolist segregatsiooni. Teoorial pdhinevalt véime selles osas taheldada jargmisi seoseid
muude personalipraktikate osas:

1. Kui asutuses kasutatakse varbamissiisteeme, mis véimaldavad teha soopd&hiseid otsuseid, siis

on tootajate segregatsioon suurem — naistel ja meestel on erinevatele ametitele asutuses
erinev ligipaas.
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2. Tootajate soovitustel pdhinev varbamise meetod suurendab horisontaalset ja/v6i vertikaalset
soolist segregatsiooni.

3. Formaalsete reeglite puudumine varbamisotsuse tegemisel suurendab subjektiivsete
stereotlilipidel pdhinevate otsuste vdimalikkust ning seeldbi horisontaalset ja/vdi vertikaalset
segregatsiooni (kui otsuseid kujundavad traditsioonilised soopG&hised stereotiitibid).

4. Edutamisel kehtib sarnaselt palgasisteemidele ning varbamisele ldahenemine, et
blirokraatlikuma siisteemi korral voiks edutamine olla sooliselt neutraalsem kui subjektiivsete
otsuste puhul.

5. Edutamise puhul on oluline ka, et naistele oleks vordselt meestega pakutud véimalust
osaleda koolitustel ning enesearendamisel, et edutamise kaalumise hetkel ei oleks naiste
teadmiste ja oskuste tase oluliselt madalamal kui meestel. Kui naistele ja meestele pakutakse
vOrdselt koolitust (ettevotte valised ja sisesed koolitused, erinevate kogemuste omandamine),
siis on asutuses vertikaalne segregatsioon vdiksem ning ka keskmine sooline palgalGhe
vaiksem.

Soolisi erinevusi muude personalipraktikate I6ikes ning muude personalipraktikate mdju soolisele
palgal6hele vaadatakse juhtumites niivord kuivdrd need on olulised. See tdahendab, et eksisteerib
oluline palgaerinevus, mille olemasolu vdivad selgitada nimetatud personalipraktikad.

1.2 Tasustamissiisteem ja selle komponendid
Tasu madramisel on té6andja eesmark leida tasakaal Gihelt poolt tasu suuruse (reward) ja teiselt poolt
tookoha (job), tootaja ning toGsoorituse (performance) vahel. (Kessler, 2005)

Erinevad ametikohad on organisatsiooni jaoks erineva vaartusega, mistdéttu on vaja ametikohad
hinnata, et saaks tdpselt maarata igale kohale vastava tasu ja seega t00 vaartuse. TOO vaartuse
maaramiseks on kaks lahenemist: valine vordlus (ehk vordlus turupalkadega) ja organisatsiooni
sisemine (erinevate ametikohtade vaheline) vordlus. Teiste sOnadega on t66 vaartuse aluseks
sisemine ja/voi véline diglus.

/ Suhteline vaartus \

] . Vastuolu? .
Sisemine Oiglus [« » Viline diglus
v v
Ametikohtade Turupalga
hindamine maar/suhe

Analtutiline Mitte-anallttiline

Joonis 1. Ametikoha vaartuse maaramine
Allikas: Kessler, 2005 lk. 318

Sisemise Oigluse tagavad tasude maaramise meetodid, mis pohinevad ametikohtade hindamisel (vt
ptk. 1.4). Kui tooturul laiemalt toimub soo alusel diskrimineerimine, siis turupalkade arvestamine
tasude maaramisel véimendab soolisi palgaerinevusi. Sellisel juhul ei ole turupalkadega arvestamine
kooskdlas sisemise ametikohtade vahelise diglusega. Seega on vdimalik, et sisemine ning valine
vordlus on omavahel vastuolus, kuid see ei pruugi olla nii. Osad sisemised ametikohtade hindamise
skeemid on disainitud selliselt, et need v&taksid valimist diglust ehk turupalku arvesse. Sel juhul on
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soolise vordsuse jaoks oluline, et oleks defineeritud, millisel juhul ja millisel maaral voetakse arvesse
turupalkasid ning millisel infol pdhinevalt seda tehakse. See tahendab, et turupalkasid arvestataks
sliistemaatiliselt soost séltumata.

Ametikohtade hindamine annab aluse vordse t66 eest vordvadarse tasu mdaramiseks abstraktsel
organisatsiooni planeeritud hierarhia tasandil. See vdib aga oluliselt erineda sellest, mida tegelikud
inimesed praktikas teevad. (Rubery 1995:639) Kui ametikohaga seonduvad tasud on paika pandud,
siis konkreetse to6taja tasu kujunemine pohineb peamiselt kahel kriteeriumil: aeg ja to6sooritus. Ajal
pdhinevad siisteemid tasustavad tédtajat ametikohal oldud aja eest (kuutasu, tunnitasu jmt). Uhest
kiljest on tegemist lihtsalt administreeritava ning odava slisteemiga to6andja jaoks ning ka tootajate
jaoks on siisteem selge, lihtne ja ennustatav. Teisalt ei motiveeri see t66tajaid oma todsooritust
parandama. Selleks, et motiveerida tootajaid paremale t6osooritusele, kasutatakse erinevaid
mehhanisme. Tasu vdib siduda indiviidi, to6tajate grupi vGi kogu organisatsiooni té6sooritusega.

Oluline on see, kuidas toosooritus defineeritakse ja see, kuidas seda hinnatakse. Susteemid vdivad
olla seotud t66 valjunditega (toodetud tiikkide arv, labimuik, eesmarkidele vastavus), kuid on sageli
seotud ka sisenditega. Lihtsaim ja tavaparane sisend on to0aeg. Keerukamate siisteemide korral voib
tasu olla seotud otseselt inimese ja tema omadustega. Sellisel juhul valjendab sooritusest sdltuv osa
tasust seda, mida oodatakse, kuidas konkreetne inimene (oma hariduse, kogemuse, teadmiste jmt)
konkreetset ametikohta kujundab ja milline on tema eeldatav vGi oodatav toosooritus (Kessler 2005).
Toosoorituse hindamisel on voimalik laiemalt kasutada fikseeritud mehhanismi ja subjektiivsemat
mehhanismi. Esimesel juhul toob teatud hulk tulemust kaasa kindlas suuruses tasu, teisel juhul on
tulemuse hindamine vdahemal v&i suuremal madral seotud otsustajate subjektiivsete hinnangutega.
Toosooritusest soltuv tasu voib olla kindlas suuruses ja pohipalga (base pay) osaks voi ka varieeruv
(variable). Viimasel juhul nimetatakse seda muutuvpalgaks (variable pay). (Kessler 2005)

Kasitletud alternatiivsed tasustamise mehhanismid v&ib skemaatiliselt kujutada alljargnevalt:

© . .

£ o Iga-aastane Tulude jagamine,
§ o j6ulupreemia kasumi jagamine
Q L

@a O

£

©

’g Tunnitasu, Tukitasu,

g 2 kuutasu, labimidgi tasu
2 T staaZitasu

£ T

5 £

o

[72]

Sisendipdhine Viljundipohine
Soorituse moodik

Joonis 2. Alternatiivsed tasustamise mehhanismid
Allikas: Kaufman ja Hotchkiss, 2006 lk. 531

Erinevatel tasustamise skeemidel vdib olla erinev mdju soolisele palkade erinevusele, kuid see mdju
sOltub alati kontekstist. Kui Ghel juhul vdib ks tasustamise skeem luua olukorra, kus see suurendab
soolist palgaldhet, siis teisel juhul voib see mdjuda tasude erinevusi vahendavalt. Nt. hindavad Rubery
et al. (1997), et Itaalias laialdaselt kasutatav staazist s6ltuv edutamise ning tasude siisteem vahendab
seal soolist to6tasude erinevust, kuna on tavaparane praktika pikalt té6tada Ghe t66andja juures ning
olukorras, kus naisi edutatakse vdahe vdimaldab see ikkagi naiste tasude kasvu. Samas staaZitasud
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hoopis véimendaksid soolist palgaerinevust, kui naised oleksid mobiilsusemad. Seega ei ole vérdne
tasu vordse t00 eest mitte tehniline kiisimus ning (ihest reeglit selle kohta, milline siisteem tagab
vOrdse tasu ei ole.

Rubery et al. (1997) toovad valja ka laiemalt levinud tasustamise skeemide puhul aspektid, mis naiste
tasusid vorrelduna meeste tasudega vGivad suurendada véi vahendada (vt Tabel 1).

Tabel 1. Tasustamisslisteemide eelised ja puudused vordse vaartuse aspektist

Eelised Puudused
StaaZitasu e Labipaistev/objektiivne e Ebasoodne karjaarikatkestuste puhul
e Suurendab tasu elutsiikli jooksul e EttevSttest viljaspool olev kogemus ei
e  Alternatiiv edutamisele lahe arvesse

e Tasu seondub inimese, mitte td6kohaga

e Osalise tobajaga  tootajad peavad
tootama pikemalt, et  saavutada
vordvaarne staaz

e Tahtajaliste lepingute staaZi ei arvesta

e  StaaZ meeste to6kohtadel vdib olla pikem

Takitasu ja | ® Tasu seotud otseselt panusega e Panuse normid vdivad véljendada
toodanguga-seotud |e Tasud vdivad olla suuremad kui labiraakimiste jéudu
boonused palgaastme pohipalk e Toodanguga-seotud boonused on
e  Kvantifitseeritud moéodik kérgemad
Tulemustasu e Tulemusi tunnustatakse ning need | e  Subjektiivne/juhtkonnal on
tasustatakse otsustusvabadus
e Vidiksem réhk positsioonil | e  Suurendab erinevusi
hierarhias e VG&imalik tosta tasusid vastavalt

turupalkadele
e Rohutab individuaalset konkurentsi
meeskonnat6o asemel

Tookohaga seotud | e Kompenseerib ebameeldivad ja | ® Kohandub selektiivselt ja vdib eelistada

ja tooaja lisatasud rasked llesanded ning kohustused meeste t6id
e Kompenseerib ebaregulaarsed, ja | ® Osa-ajaga tootajad ja teenindussektori
lisatunnid tootajad ei pruugi saada tooajaga seotud
lisatasusid

Allikas: Rubery et al. 1997

Eestis® jagunesid tasustamise siisteemid ettevBtetes jargmiselt: suurima ametigrupi tdotajatele
maksab 40,4% ettevotetest kuutasu, 29,4% maksab tunnitasu, 25,5% maksab tikitasu ja 4,7% muu
sisteemi alusel (RG6m, 2009). Uute tootajate tasu maaramisel vaidavad 64,2% ettevotetest, et tasu
maadramise aluseks on tasustamise organisatsioonisisene struktuur, 11,2% valine struktuur, 20,4%
toopuuduse tase. Vorrelduna euroala riikidega on oluliselt vaiksema tahtsusega kollektiivsed lepingud
(euroala riikides 49,3% ettevotetes on tasu maaratud kollektiivsete lepingutega, Eestis vaid 2,9%).

1.3 Soolise palgaerinevuse hindamise metoodika
Jargnevalt tutvustatakse, kuidas hinnata tasustamise soolist erinevust organisatsioonis. Tegemist ei
ole teadusliku Idahenemise, vaid pigem erinevate todandjatele suunatud juhendmaterjalide
slinteesiga. Kdesolevas uuringus kasutatakse sarnast lahenemist selleks, et hinnata kuivérd sooliselt
tasakaalus on tasud uuritavates organisatsioonides. Paljudes riikides® on v&rdse kohtlemise
propageerimiseks ning jarelevalveks loodud asutused vilja t6é6tanud juhendeid tédandjatele, et
vBrdse tasustamise auditi (equal pay audit/review) labiviimine oleks vihem aja- ja kulumahukas. Alati

? Eesti Eesti Panga poolt Iabi viidud kusitluse tulemused viie vdi enama to6tajaga ettevotetes tootlevas
toostuses, energia, ehituse, kubanduse, teeninduse ja finantsvahenduse sektorites 2006. aastal. (R66m, 2009)
3 UK, Kanada, Austraalia, NZ, USA, lirimaa, Soome, Hong Kong jt
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ei ole vordse kohtlemise juhendid keskendunud vaid soolisele tasakaalustatusele, eesmargiks on
Ulelildine diskrimineerimise valtimine ka rahvuse, religiooni, erivajaduse vm alusel.

Vordse tasustamise audit on levinud meetod hindamaks soolise palgaerinevuse olemasolu ettevottes
vOi asutuses ja selgitamaks vGimalike palgalohede tagamaid. Vordse tasustamise auditi (edaspidi VTA)
teostab Uldjuhul t6é6andja eesmargiga saada Ulevaade palkade Uldisest vordsusest ja soolisest
tasakaalustatusest organisatsioonis. Todandja huvi sellise auditi tegemise vastu vdib tuleneda huvist
sooliselt tasakaalustatud stisteemi rakendamise vastu, kuna sellest loodetakse erinevaid positiivseid
efekte (nt positiivse kuvandi loomine, to6tajaskonna motivatsiooni suurenemine). Teisalt on té6andjal
kohustus tootajaid (ja todle kandideerijaid) kohelda vordselt. Toédandja huvi vGrdse tasustamise
auditit 1abi viia vOib tuleneda seega ka sellest, et kaitsta enda vGimalike soolise diskrimineerimise
hagide vastu. Vordse tasustamise audit on sel juhul garantii té6andjale, et tasud on organisatsiooni
sees kehtestatud vordsetel alustel ning kui mitte, siis aluseks, mille p&hjal siisteemi kohandada.
Analtitilist ja sooliselt kallutamata VTAd peetakse mitmetes riikides piisavaks tdenduseks
kohtuvaidluse korral, mis annab t66andjale garantii, et tootajate tasud on sooliselt tasakaalus (vt nt.
Armstrong 2003:38).

Tavapdraselt sisaldab VTA jargmisi pohilisi komponente (ECNI 2003, NJCLGS 2005, Finnish 2005,
AFSCME):

1. soolise segregatsiooni tuvastamine;

personalipraktikate, sh palgastisteemi labivaatamine;
vordvaarsete todde maaratlemine;

meeste ja naiste palgaerinevuste leidmine;

ilmnenud sooliste palgaldhede selgitus ja/vdi korrigeerimine.

ukhownN

VTA peab holmama kogu organisatsiooni to0tajaid, sh ajutisi ja osalise t66ajaga tootajaid. Vastasel
juhul vOib juhtuda, et osa palkade ebavordsusest jadb avastamata. Samuti tuleb vordse palgana
kasitleda kogupalka, st kdiki palgakomponente koos, sest eesmark on t66 vordne tasustamine ning
koigi palgakomponentide kogusumma vdib osutuda ebavérdseks. Juhul kui naiteks naised on
koondunud tootama osalise koormusega ametikohtadele, tuleb tdhelepanu poodrata sellele, kas
osakoormusega tootamine voib piirata nende vdimalusi saada organisatsioonis kehtestatud
lisatasusid voi preemiaid. Koigi palgakomponentide korral tuleks valja selgitada, kas nende
rakendamisel ei ole valja kujunenud erinevused sooliselt segregeerunud ametikohtade vahel. (ILO
2008)

1.3.1 Soolise segregatsiooni tuvastamine
Esimene samm VTA tegemisel on hinnata, milline on sooline segregatsioon organisatsiooni
ametigruppides ja organisatsioonis tervikuna. Siinkohal tuleb arvestada vdimalusega, et samasisulistel
ametitel vBivad olla meestele ja naistele maaratud erinevad ametinimetused. Tilpilisteks ndideteks
on ettekandja ja kelner v8i majahoidja ja koristaja. Segregatsiooni hindamine on oluline selleks, et
tuvastada, milliseid tootajate gruppe puudutavaid organisatsiooni personalipraktikaid peab
pohjalikumalt analiitisima.

Ei eksisteeri uuringuid, mis annaks selge pShjenduse, kui suur peaks olema segregatsiooni lavi, millest
alates tuleks Uks voi teine amet, t6okoht, organisatsioon lugeda segregeerunuks. Ameerika avaliku
sektori tootajate ametilhingu juhendi kohaselt kehtib Gldiselt arusaam, et sooline tasakaal
eksisteerib, kui 30-70% tOoOtajatest on (ihest soost — seega Ule 70% nais- vOi meestdotajatega
ametikohad ja ka organisatsioonid loetakse sooliselt segregeerunuteks. Nagu kogu VTA puhul, on
soolise segregatsiooni arvutamisel oluline hélmata kdik to6tajad olenemata erinevast tookoormusest,
t60 ajutisusest vm, vastasel juhul ei pruugi ilmneda asjaolud, et naised ja mehed on koondunud
erineva iseloomuga ametikohtadele, mis on seetdttu erinevalt tasustatud. (ILO 2008) Kaesolevas
uuringus lahtume samast pohimdttest ning loeme segregeerunuks olukorra, kus 70% too6tajaskonnast
on Uhest soost.
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1.3.2 Personalipraktikate, sh palgasiisteemi libi vaatamine
Eesmark on tuvastada asjaolud, mis véivad anda vGimaluse sooliseks diskrimineerimiseks (EOC 2008).
Selleks vaadatakse labi organisatsioonis kasutusel olevad personalipraktikad ning hinnatakse, kas
vordvaarsed ametikohad on koheldud sarnaselt. (Finnish... 2005)

Olulisemad kiisimused, millele tuleks personalipraktikate anallilsimise kdigus vastata on jargmised
(EOC 2008):

e Kas organisatsioonis on olemas formaalne palgastruktuur (palgaastmed, palgaskaalad), kas
see on loodud objektiivsetel alustel voi subjektiivsetel?

e Kas see palgaslisteem on labipaistev ja kdigile tootajaile arusaadav?

e Kas samad voi sarnased ametikohad on samal palgatasemel, samade palgaskaaladega, samal
viisil tasustatud (tlikitoo hinded, ajapalga ja tulemuspalga kasutamine, samad komponendid)?

e Kas ametikohtade nimetused on kooskdlas palgaastmete erinevusega?

e Kas jalgitakse ja uuendatakse palgastruktuuri vastavalt turupalkadele?

e Kas tegelik palgapraktika vastab kehtestatud korrale?

e Kas on selged juhised erandite tegemiseks (nt konkreetse t66j6u puuduse korral turupalkade
arvestamine, t66taja hoidmine)?

e Kas tdiendavate tooillesannete eest tasu maksmine on selgelt reglementeeritud?

e Kui ei ole (voimalik) seada selgeid tulemuskriteeriumeid, kas on moeldud vGéimaluste peale,
kuidas vdahendada subjektiivsust tulemuslikkuse hindamisel — nt kasutada teisi infoallikaid
tulemuslikkuse kohta lisaks otsese lilemuse arvamusele?

Formaalsed, standardiseeritud tasustamise slisteemid vdivad nailisele objektiivsusele vaatamata olla
ebadiglased. Naiteks vdib ebadiglus tuleneda sellest, kuidas on maaratud palgaastmete vahemik,
vOimalus liikuda Uhe palgaastme sees ja palgaastmete vahel, kas ja kuidas kehtivad erinevatele
ametitele erinevad palgaastmed. Naiteks on leitud, et valdavalt naistdéotajatega ametikohtadel on
palgastruktuuris rohkem palgaastmeid kui meeste ametikohtadel. See viib olukorrani, kus naistel
kulub samavéaarse palgatdusu (maksimaalse palgaastme) saavutamiseks rohkem aega kui meestel.
Ekstreemsed on juhud, kus valdavalt meestootajatega ametikohtadele on kehtestatud vaid Uks
palgamaar, kuid naiste ametitel on palgaastmeid arvukalt. (ILO 2008)

T66 tulemusest sdltuva tasustamise skeemi kasutamise korral aitab soolist tasakaalu tagada selgete
t60 tulemuslikkust maaravate kriteeriumite kehtestamine. VTA kdigus kontrollitakse, kas nii naistele
kui meestele olid need kriteeriumid teada enne perioodi algust, mille tulemuslikkust moddetakse
ning kas neid kriteeriume on voimalik rakendada naistele ja meestele erinevalt. (EOC 2008) VTA
tegemisel on soovitus analiilisida tulemuste jaotust (performance distribution) ja tulemuspalga
jaotust soolises I6ikes ning hinnata, kas jaotustes on erinevusi.

Lisaks palgasiisteemile jalgitakse teisi personalipraktikaid nagu varbamine, edutamine, té6kohtade
rotatsioon ja koolitus, mis mdojutavad segregatsiooni ja seeldbi vOi ka otseselt tasu suurust.
Varbamispraktikate anallilisimiseks on vajalik vaadelda toole kandideerijate ja t6éokoha saanute
soolist jaotust erinevatel ametikohtadel. (Finnish... 2005) Kisimused, millele vastust otsitakse, on
naiteks, kas on loodud standardne lahenemine algajate tootasustamisele? Kui ei, kas on selged
juhised erandite tegemiseks? Kas uue inimese palgapakkumisele eelnevalt vorreldakse seda sama voi
sarnast t66d tegevate to0tajate palgaga organisatsioonis? (EOC 2008)

Edutamise, palgatdusu ja ka t66 tulemusest séltuva tasustamise kasutamisel hinnatakse kriteeriume,
mille alusel vastavad otsused tehakse. Voib juhtuda, et tingimused, mille pdhjal tootajate toosooritust
hinnatakse, on seotud nn meeste té6dega (nt juhtimine, otsustamisoskused, enesekehtestamine) ega
vOta arvesse traditsiooniliselt naiste t66dega seonduvaid omadusi (nt koost6d, konsulteerimine,
suhtlusoskused). VTA kaigus tuvastatakse, kas plstitatud t66eesmargid on ihtemoodi saavutatavad
nii naiste kui meeste poolt tdidetud ametikohtadel. (ILO 2008, EOC 2008)
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Hariduse ja koolituse osas uuritakse tooilesannete taitmiseks vajaliku koolituse ja selle tasustamise
soolist jaotust. Koolituse kasitlemine soolise vordsuse aspektist vdiks sisaldada ka té6tajate kogemusi
tooalase koolituse kattesaadavuse osas, naiteks pikaajaliselt puhkuselt naasnutele (nt lapsepuhkuselt
tulnud naistootajad). (Finnish... 2005)

Personalipraktikate ldabivaatamisel vaadatakse ka jargmisi teemasid, kus vdib ilmneda sooline
ebavordsus (Finnish... 2005):

e vanemapuhkuse ajal tootamine (sh lapsega haiguslehel olemine);
e erinevate to6aegade kasutamine, lletunnitoo;

e  tdolt puudumised (nt haiguse tottu);

e tboOtajate vanusstruktuur ja haridustase.

Ka mitterahalised boonused véivad olla diskrimineerivalt rakendatud, mistéttu on VTA raames oluline
Ule vaadata ka personalipraktikad, mis vdimaldavad t66tajatele palgalist puhkust (sh riiklikud pihad,
vanemapuhkus, haigusleht, pausid, so6ogipausid jmt) voi erisoodustusi (td6auto ja -mobiili
kasutamine, parkimine, tooriided, spordiklubi kaardid jmt). (ILO 2008)

Moned VTA juhendid soovitavad tdhelepanu poddrata ka hiljutistele muutustele personalipraktikas ja
palgaslisteemis ning tootajate voolavuses. Naiteks vaikestes organisatsioonides voi vaikese tootajate
arvuga ametikohtadel vdib hiljuti t66lt lahkunud véi tédle tulnud Uks-kaks inimest madrata soolise
segregatsiooni. (ILO 2008) Suurtes ja/vdi blirokraatlikes organisatsioonides vdib varasem praktika olla
teatud maaral sdilinud vaatamata paberil kehtestatud uutele reeglitele.

1.3.3 Vordset tood tegevate meeste ja naiste tuvastamine
On ilmne, et organisatsiooni kdik t66d ei ole vérdsed ning seega ei pea ka kéikidel tootajatel tasud
olema vordsed. Oluline on vorrelda siiski neid tasusid, mis on vorreldavad ning maéaratleda, millised
t66d on vordvaarsed, mille puhul peaks vordvaarsed olema ka tasud.

Vordse to0 tegijate palkade vordlusele voib 1dheneda mitmeti (ECNI 2003, EOC 2008):

1. Vorreldes samal ametikohal ehk samade to6ilesannete ja vastutusega tootajate palku;

2. Vorreldes sarnast t60d tegevate tootajate palku — t66 on laias laastus sama, erinevused
toollesannetes ei ole lldplaanis markimisvaarsed;

3. Vorreldes palkasid vordvaarsetel tookohtadel ehk tédkohtadel, millel tehtav t66 on té6andja
jaoks hinnatud vordse vaartusega olevaks.

EOC (2008) jargi liigitatakse esimesed kaks vordseks tasuks vordse t66 eest (equal pay for equal
work) ning viimast vordseks tasuks vordvaarse t66 eest (equal pay for work of equal value).

Vordset t606d tegevate tootajate grupeerimine tahendab eelkdige sama ametinimetusega tootajate
grupeerimist, aga ka erinevate ametinimetustega, kuid sisuliselt samasid vOi vdga sarnaseid
tooulesandeid regulaarselt taitvate tootajate liigitamist Uhte gruppi. Samas vdivad taiesti erineval
ametikohal erinevate t6o6ilesannetega to6tajad organisatsiooni tulemuste suhtes teha vordvaarset
to6dd, nt laotddtaja ja kontoritddtaja vdi kokk ja elektrik. Uldlevinud meetod selgitamaks vilja
ametikohad, kus tehakse vordvaarset t66d, on ametikohtade hindamine, seda kasitletakse tdpsemalt
jargmises peatikis. Ametikohtade hindamine on abiks soolise tasakaalu tagamisel vaid siis, kui
hindamisslisteem ise ja selle rakendamine organisatsioonis ei ole sooliselt kallutatud.

1.3.4 Palkade vordlus ja ilmnenud erinevuste selgitused
Palkade vordlemiseks vajalik info organisatsiooni to6tajate kohta jaguneb laias laastus kaheks (ECNI
2003, EHRC):

1. andmed t6o6tajate kdigi to6 tasustamise komponentide ja preemiate kohta;
2. andmed tootajate soo, kvalifikatsiooni, palgaastme, t66tundide/-koormuse, staaZzi jmt kohta.
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Lisaks voivad olulist teavet soolise tasakaalu kohta organisatsioonis anda tooOtajate vaated ja
kogemused rakendatavate personalipraktikate ja palgasiisteemi korralduse kohta, muuhulgas
jargmistes aspektides: palk, lisatasud, juhtimine, t66- ja eraelu Ghitamine ning seda toetav t06aja
korraldus, tootingimused, olmeruumid, seksuaalne ahistamine, hoiakud soolise vordsuse kohta.
Tootajate arvamuse viljaselgitamiseks on vdimalik kasutada tookeskkonna ja todga rahulolu
kisimustikke, vajadusel tdiendades seda tookeskkonna soolist tasakaalu puudutavate kiisimustega.
(Finnish.. 2005)

Kui palkade erinevuse arvutamiseks vajaliku info koondamine osutub organisatsioonis liialt keerukaks,
vOib see viidata asjaolule, et kehtiv slisteem ei ole piisavalt labipaistev. VTA koostamisel vorreldakse
meeste ja naiste palka nii organisatsioonis keskmistena kui ka erinevate to6tajate gruppide I6ikes, nt
sarnaste ametite gruppide 10ikes, osakonniti, palgaastmete kaupa v6i muu liigituse kohaselt, mis on
organisatsioonis kasutusel tootajate grupeerimiseks. (Finnish.. 2005) Et anallisida soolist
ebavordsust palgas, arvutatakse valitud t66tajate gruppide I6ikes jargnevad palgaerinevused (ECNI
2003):

1. erinevused keskmistes kuupalkades ja aastastes kogupalkades (vOttes arvesse erinevused
tootajate koormustes);

2. erinevused iga palgakomponendi vaartustes mees- ja naistdotajate kohta ning seeldbi
vOrreldakse ka tootajate juurdepadsu palgakomponentidele.

Tavaliselt ei ole praktiline iga vaikest palgaerinevust lahemalt uurida, eriti suurtes organisatsioonides
voib see liialt tdomahukaks osutuda, mistdttu maaratakse lavi, millest suurem tasude erinevus
loetakse uurimist vajavaks palgaldheks. liri VTA juhend soovitab tdhelepanu poodrata palgalohedele,
mis on 5% vo&i suuremad. (ECNI 2003) Palgakomponentide, osakondade ja muude detailsemate
|digete anallilsil soovitatakse Iahtuda lavest 3%.

Lisaks palkade aritmeetilise keskmise arvutamisele kasutatakse tasude analiilisimiseks erinevaid
statistilisi naitajaid (ECNI 2003):

e ToOOtajate jaotus kogupalga ja palgakomponentide skaaladel, individuaalsete V@i
grupikeskmiste palkade jarjestus suhestatuna organisatsiooni keskmisse vdi maksimaalsesse
palka;

e Mediaanpalga I6he (palgajaotuse keskpunkt), mis iseloomustab palgaerinevust paremini,
juhul kui ddrmuslikud vaartused mdéjutavad keskmist palka oluliselt.

Erinevused palkades (ihe ametigrupi raames ei tdhenda automaatselt soolist diskrimineerimist.
Erinevused vdivad tuleneda teguritest, mis on seotud to6tingimuste, vastutuse véi ka toéosoorituse ja
kogemustega — teguritest, mis ei ole sooliselt kallutatud. (Finnish.. 2005, EOC 2008) Selleks aga, et
selliseid erinevusi p6hjendada, on vajalik seostada need tdotajate taustaandmetega (kvalifikatsioon,
tookoormus, staaZz, tdiendavad tddillesanded jne), mida tuleb vorrelda palgaerinevuste esinemise
korral. Kui ilmneb, et soolist palgalGhet ei ole vimalik erinevate t66ga seotud teguritega pohjendada,
on oht, et toimub sooline diskrimineerimine. Lisaks vdivad VTA kaigus ilmneda ka pdhjendamata
palgaerinevused samast soost tootajate vahel. Seega annab VTA l|abiviimine vdimaluse avastada ka
laiemalt ebavordset kohtlemist, mis muidu on markamatuks jaanud.

Leitud palgaerinevused véivad olla samuti pdhjustatud teguritest, mis ei ole diskrimineerivad, vaid
kajastavad juhtimis- vdi turupiiranguid. Naiteks vdib olla ajaperioode, mil on té6turul teatud
kvalifikatsiooniga tootajate puudujadk. SeetSttu voib olla vajalik tGsta tasusid, et meelitada to6tajaid
konkurentidelt Ule vdi tuua t66jéudu valismaalt. Juhul, kui sellistes tingimustes varvatakse meeste
poolt domineeritud tockohtadele to6tajaid, siis ei loeta seda diskrimineerivaks palgaerinevuseks.
Samas tuleb tdhele panna, et t66jou defitsiit mingil ametialal kestab harva pikalt. Seega peaks teatud
aja jooksul sellise praktika lle vaatama.

To66 Umberkorraldamise vdi tehnoloogiliste muutuste kdigus vdahendatakse moénedel tédkohtadel
maksimaalset to0tasu maara. Tootajate puhul, kes on enne sellise muutuse tegemist jdudnud
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maksimaalse tasuni, tasusid ei vahendata, kuid kilmutatakse teatud ajaks sellele tasemele.
Palgaerinevuse anallilisis on Oiglane nende tdotajate tasude arvestamisel teha arvestused uute
tasumaadradega. Oluline oleks, et see piirdub mdne Uksiku té6kohaga ja sellekohane kiilmutamise
otsus on tehtud killaldane aeg enne anallilisi tegemist. Vastasel juhul voib sellist ldhenemist kasitleda
soovina piirata tegelike palkade vordlust ning see voib omakorda tekitada diskrimineeriva olukorra.

1.4 Ametikohtade hindamine
Ametikohtade hindamine (job evaluation) on organisatsiooni sisene ametikohtade vaartusi vordlev
protsess. Tulemuste pd&hjal grupeeritakse vOi jarjestatakse (he organisatsiooni piires erinevad
ametikohad vastavalt sellele, millist vaartust (ks voi teine ametikoht organisatsioonile annab.
Tulemusi ei ole vdimalik kasutada vdrdlemiseks teiste organisatsioonide/ettevGtetega. On selge, et
vaid tooandja oskab hinnata oma organisatsioonis tehtavate to6de vaartust vastavalt organisatsiooni
struktuurile, eesmarkidele, tegevuse iseloomule jne.

Vordvaarse tooga ametikohtade tuvastamise kuldreegliks on mitte eeldada, et erineva iseloomuga
tood ei saa olla sama vaartusega (nt fuusiline vs administratiivne t60, akadeemiline vs mitte-
akadeemiline t66). Ametikohtade hindamise meetodid jagunevad laiemalt mitteanalitilisteks ja
anallatilisteks.

Mitteanalldtilised ametikohtade hindamise meetodid kirjeldavad ja vordlevad ametikohti tervikuna
eesmargiga need jarjestada voi palgaastmetesse jagada. Mitteanaliitiliste hindamismeetodite alla
liigituvad (vt veidi pikemaid kirjeldusi lisa 1) (Armstrong 2005):

e toode jarjestamine (job ranking) — maéaratakse Uks skaala keskel asuv ametikoht voi mitu
Uksteise suhtes vaartuse jargi paigas olevat ametikohta ning k&ik Ulejaanud ametikohad
jagatakse skaalale, vorreldes nende vaartust juba skaalale paigatud ametikohtadega;

e paaride vordlev jarjestamine (paired comparison) — kuna eelmise meetodi korral on véga
keeruline koiki ametikohti liksteise suhtes vorrelda, siis selle meetodi raames tehakse koikide
tookohtade vordlemine paarikaupa;

e tdode klassifitseerimine (job classification) — ametikohti ei jagata mitte Ghtsele skaalale, vaid
maaratakse toode astmed (job grades) ning otsustatakse, millisele astmele iga ametikoht
kuulub;

e to0de sobitamine (job matching) — ametikohti vorreldakse juba paika pandud ametikohtade
slisteemiga organisatsioonis;

e turupalkadest Iahtumine (market pricing) — ametikoha vaartus séltub sellele ametikohale
kehtivast turupalgast.

Analidtilised ametikohtade hindamise meetodid (nimetatakse ka punkt-faktor meetodiks) p&hinevad
t00 erinevate aspektide voi faktorite (nt. vastutus, fuusilise jou vajadus, emotsionaalne pingutus,
otsustamisvajadus jmt) olemasolu ja ulatuse analtisil iga tksiku ametikoha jaoks. Erinevate faktorite
olemasolu ja ulatus konkreetsel ametikohal madravad t6dde suhtelise vaartuse Uksteise suhtes.
(Armstrong 2005)

PShimd&tted, millest ametikohtade hindamisel Iahtutakse, on jargmised (AFSCME):

e Hinnatakse ametikohta, mitte inimest (mitte ametikoha tditjat voi tema toosooritust ja
sobivust ametikohale);

e |ihtutakse ametikoha to0 sisust, mitte ametikoha nimetusest;

e Hinnatakse “normaalset”, keskmist t66d;

e On normaalne, et juhi ametikoht ei saa kdigis kriteeriumides oma alluvate ametikohtadega
vOrreldes rohkem punkte;

e Hinnatakse t66d, nagu ta on praegu. Ametikoha minevik ja kujunemislugu ei ole olulised;

e Eiarvestata praegust palka;

e Eiarvestata varasemaid hindamisi, kui neid on eelmistel perioodidel labi viidud.
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Kdige tavalisem ametikohtade hindamise analiiiitiline |ahenemine on n-6 vaartuspunktide-faktorite
meetod. Meetodi nimi tuleneb sellest, et see koosneb reast faktoritest ning punktidest, mis
faktoritele vastavad.

Koostatakse faktorplaan, millega maadratakse faktorid, nende tasemed ning punktid, mis igale
faktoritasemele vastavad. Iga ametikoha kohta hinnatakse iga faktori tase ning liidetakse erinevate
faktoritasemete punktid kokku. Kogupunktisumma maarab ametikoha vaartuse organisatsiooni jaoks.
Faktorite ja punktide skeeme on erinevaid ning iga organisatsioon vdib vilja to6tada just enda
organisatsiooni eripdrast lahtuva skeemi. Tavaparaselt hdlmavad sellised faktorplaanid nelja pd&hilist
faktorit, mis jagunevad einevaks hulgaks alamfaktoriteks. Uhel vdi teisel kujul hdlmatud pd&hifaktorid
on jargmised:

e Oskused (kogemus, koolitus, haridus, vaimsed ja flitsilised nduded)

e Koormus (flilisiline ja vaimne pingutus, mida tuleb ametikohal teha)

e Vastutus (erinevat liiki ressursside eest)

o Too6tingimused (tookeskkond, flisilised ja psiihhosotsiaalsed keskkonnategurid)

Punkt-faktor meetodil leitud ametikohtade vaartus ning tasustamisskeem voib tagada vordvaarsel
tool vordsed tasud, kuid seda ainult juhul, kui hindamise skeem ei ole loodud vdi rakendatud sooliselt
kallutatud viisil. Tagamaks soolist tasakaalu erinevate t66de vdartuse modtmisel, on soovitatav, et
kogu organisatsiooni ametikohad hinnataks sama skeemi ja punkt-faktorplaani alusel. See aga
tdhendab, et hindamise skeem peab kdikide ametikohtade olulisi karakteristikuid hGlmama.

VTA raames peetakse Oigeks kasutada vordvaarse t00 maaratlemisel analiilitilist ametikohtade
hindamist (ILO 2008). Analiiitilise meetodi raames vaadatakse slstemaatiliselt iga ametikoha
noudmised labi, hinnatakse neid Uhtse tdpse ning detailse slisteemi jargi. Siiski on tegemist
meetodiga, mis hdlmab vaartuse maaramisel oluliselt ka subjektiivsust, kuna t6dandja otsustab
erinevatele ametikohtadele antavad punktid ning erinevate faktorite kaalud kogu punktisumma
kujunemisel. Juhul, kui té6andja hindab naiste t66d vGi naiste poolt tehtavatel td6del domineerivaid
oskuseid ja tegevusi madalamalt kui meeste omi, siis on ka analidtilise hindamise skeemi korral tasud
ebavérdsed. Sellise olukorrani voib viia nii hindajate sooline kallutatus kui ametikohtade hindamise
sisteemi kallutatus. Naiteks voib liialt Gldine hindamise siisteem, mis ei vdimalda tdhelepanu juhtida
traditsiooniliselt alavdartustatud oskustele (nagu nt peenmotoorika), viia selleni, naiste poolt tdidetud
ametikohad hinnatakse slistemaatiliselt madalamaks kui meeste poolt tdidetud ametikohad. Samas ei
ole ka paremat meetodit vordvaarse t60 leidmiseks ja hindamiseks vélja pakutud.

Kuna mitteanallittilised hindamise meetodid ei vaata ametikohti selle osades, vaid tervikuna, siis on
mitteanallitiliste meetodite puhul soolise kallutatuse vGimalused oluliselt suuremad. Naiteks
ametikohtade jarjestamise puhul ldhtutakse olemasolevatest ametinimetustest ning juba
vdljakujunenud eelarvamustest t06de vadrtuse osas. Seetdttu sellise hindamise tulemusena
taasluuakse valjakujunenud stereotiilipe ning ebavdrdsust.

Kokkuvdttes peetakse VTA raames digeks viia 1abi analiiitiline ametikohtade hindamine selleks, et
tuvastada ning vorrelda vérdvaarseid ametikohti.
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2 Uuringu metoodika

2.1 Juhtumiuuringu metoodika
Kdesoleva wuuringu raames labiviidava juhtumiuuringu eesmark on analiilisida, milline on
organisatsioonis sooline palgalohe ning millist rolli erinevad personalipraktikad, eelkdige tasustamise
sisteem, selle tekkimises mangivad. Kuna iga organisatsioon on selles unikaalne ning sooline
palgaléhe on organisatsiooni kontekstist sbltuv nahtus, siis otsustati siinkohal kasutada
juhtumiuuringuid. Uldisemalt hinnati soolist palgaldhet lihtudes vérdse tasustamise auditi
metoodikast.

Juhtumiuuring on sobilik meetod, kui uurimiskisimuseks on “kuidas?” ja “miks?”. Sellistele
kiisimustele vastates on tegemist nn. avastusliku juhtumiuuringuga, kus soovitakse leida midagi, mille
kohta on veel vaga vdhe teadmisi ning naiteks luua alus uute teooriate tekkimiseks. Samas vG&ib
juhtumiuuringuid kasutada ka teooriast tulenevate jarelduste kinnitamiseks vGi imberlikkamiseks
teatud tingimustest tulenevalt. Eesmargiks on sel juhul uurida, millised tingimused need vdiksid olla.
Seega on vajalik uurida nahtust, mis séltub oluliselt kontekstist, mistdttu on sobilikuks meetodiks
juhtumiuuring ehk ihe juhtumi p&hjalik analiilis erinevatest vaatenurkadest. Antud juhul kasutatakse
juhtumiuuringut viimases tahenduses. Kirjanduse Ulevaatele tuginedes pustitati hiipoteesid, mis
vaidavad, et teatud slsteemide ja organisatsioonide korral on sooline palkade erinevus vaiksem ja
teiste stisteemide puhul suurem ning analiilisitakse palkade erinevuse praktilist kujunemist detailselt.
Juhtumiuuringu eesmargiks on saada terviklik pilt anallisitavates organisatsioonides, milline on
palkade sooline erinevus ja millest see erinevus tuleneb.

Kokku viidi uuring 1abi kuues organisatsioonis (organisatsioonide valiku kohta vt tdpsemalt jargmine
ptk). Igas organisatsioonis kavandati ellu viia jargmised tegevused:

1. Intervjuu personalijuhiga (vGi organisatsiooni moéne teise esindajaga) erinevate
personalipraktikate kirjeldamiseks ning m&istmiseks (vt intervjuu kava lisa 1)
2. Palgasisteeme kirjeldavate dokumentide analiils, et tdiendada personalijuhi intervjuudest
selgunud sisteemi kirjeldust
3. Palga- ja koosseisu andmete analiis, et:
a. hinnata t66tajate soolist kontsentratsiooni,
b. leida keskmine sooline palgaléhe,
c. leida sooline palgalohe erinevate organisatsiooni struktuuriliksuste ja vGimalusel tasu
komponentide IGikes,
d. leida sooline palgaléhe samal ametikohal, vdimalusel leida sooline palgalohe
vordvaarsel 60l
4. Voimalusel labi viia tootajate kisitlus, et saada tootajate hinnangud personalipraktikatele
ning nende soolisele Giglusele (vt kisitluse ankeeti lisa 4)
5. Personalijuhi teine intervjuu, et tdiendavalt selgitada leitud tasude erinevusi ning tdiendada
tootajate hinnanguid personalijuhi poolsete vaadetega.

SGltuvalt uuringus osalevast organisatsioonist tehti mitmeid kohendusi uuringu labiviimiseks. Uuringu
labiviimise eelduseks oli, et oleks olemas organisatsiooni tdotajate kohta individuaalsed
palgaandmed. Vastasel juhul ei oleks olnud vdimalik arvutada soolisi palgaldohesid. Alternatiivina
kaaluti algselt ka t6otasu andmete kisimist kisitluse abil tootajatelt, kuid arvestades tootajate
vOimalikku vastuseisu, mittevastamist ja andmete ebatdpsust, mis selliste andmete kogumisel vdiks
ilmneda, loobuti. Seega vdeti uuringusse ainult need organisatsioonid, mille puhul t66andja oli ndus
tootajate palgaandmeid kas ise anallilsima voi andma need uuringu autoritele analiiiisimiseks.
Selleks, et organisatsioonid oleksid ndus uuringus osalema, oldi organisatsiooni palgaandmete vormi
osas paindlikud. Modnel juhul, kui organisatsiooni poolt oli lihtsam anda palgaandmed uhe
(tavapdrase) kuu raamatupidamise kontode valjavottena, kasutati anallilisimiseks seda, teistel
juhtudel aga nt aastaseid to66tasu andmeid koos t66aja ja -koormuse andmetega. Viimaseid kasutati
tasude tdistddajale taandamiseks. Uhe kuu palgaandmete analiiiis eeldas, et ettevdtte todtajate
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palgad kuude Idikes oluliselt ei varieerunud ning ks kuu oli seetéttu terve aasta suhtes esinduslik.
Ulevaatlik koondtabel kdigi juhtumite palgaldhe ning segregatsiooni niitajatega on naha lisas nr 7.

Palgaerinevus on defineeritud kui meeste ja naiste keskmiste tasude erinevuse suhe meeste
keskmisesse tasusesse. Palgaerinevuse hindamiseks organisatsioonis kasutati erinevaid naitajaid:

Keskmine sooline tasude erinevus;

Keskmine sooline tasude erinevus ametikohtade ja osakondade Idikes;

Kui voimalik, siis sooline tasude erinevus vordvaarsel tool;

Mediaanpalkade sooline erinevus;

Keskmine sooline palkade erinevus juhul, kui kdrgeima tasu saaja oleks vastassoost;
Keskmine sooline palkade erinevus, kui analilisist korvale jatta tippjuhtkond;

7. Keskmine sooline tasukomponentide erinevus.

oukswWNE

Soolise palgaerinevuse ldaveks madrati 5%, st sellest ldvest suurem palgaerinevus loetakse
markimisvaarseks ning sellest vdaiksem mitte-markimisvaarseks. Segregeerunuks loeti té6tajaskond (v
amet, osakond) juhul, kui Gihest soost to6tajaid oli enam kui 70%.

Soolise palgalohe hindamiseks organisatsioonis vordvaarset t66d tegevate tootajate vahel on vajalik,
et oleks labi viidud ametikohtade hindamine. Vastasel juhul ei ole véimalik tuvastada, millised
(erineva ametinimetusega) to0d on vordvaarsed. Selleks, et oleks voimalik vaadelda vdéhemalt ménes
organisatsioonis palgalohet vordvaarsel to66l, oli eesmark valida uuringusse ka organisatsioone, milles
on ametikohtade analidtiline hindamine |dbi viidud. Teiste organisatsioonide osas kaaluti
vOimalusena kdesoleva uuringu raames ametikohtade analiitiline hindamine |abi viia. Selleks t66tati
vdlja VTA juhenditel pdhinevalt ametikohtade hindamise meetod. Pilootjuhtumi jaoks koostati
faktorplaan ja kisitlus ametikohtade hindamiseks (vt kasutatud to6tajate ankeeti lisa 2) ning koos
organisatsiooni juhiga maarati faktori tasemetele vastavad vaartuspunktid. Parast pilootjuhtumi
valmimist loobuti hindamise labiviimisest organisatsioonides. Ametikohtade analiiitiline hindamine
osutus ka lihtsustatud lahenemise korral liialt ajamahukaks protsessiks ning koostatud kisitlusankeet
osutus tootajatele iseseisvaks tditmiseks liialt keerukaks. Lahenduseks oleks olnud td6andja
osalemine hindamises, kuid t6dandja niivord suurt panust kdesoleva uuringu valimisse ei saanud
eeldada. Ametikohtade pdhjalik ning tdpne hindamine organisatsioonis v8ib vdtta kuid. Seega
otsustati lilejddnud organisatsioonides hindamise labiviimisest loobuda.

Pilootuuringu tulemusena kohendati ka to6tajate personalipraktika hinnangute kisitluse ankeeti.
Juhtumiuuringute jaoks organisatsioone varvates selgus, et osad organisatsioonid ei olnud ndus
uuringus osalema, kuna toédandja ei olnud huvitatud sellise kisitluse labiviimisest oma
organisatsiooni to0tajate seas. On pOhjust arvata, et sellised organisatsioonid, kus t66andja keeldub
tootajate seas kisitluse labiviimisest, on erinevad neist, kus t6dandja seda lubab. Selleks, et mitte
valistada esimest liiki organisatsioonide lllitamist uuringusse, pakuti edasise varbamise kdigus
tooandjale tootajate kusitlus valja kui valikuline osa juhtumiuuringus. T66andja vastuseisu t6ttu jai
kolmes organisatsioonis tootajate kisitlus tegemata, (ihes neist kasutati selle asemel sarnase
informatsiooni saamiseks hiljuti todandja enda poolt labiviidud to6tajate rahuolu kisitlust.

Personalipraktikatest vaadatakse esmajoones toOtasustamise slisteemi ning selle seoseid tasude
erinevusega. Muudest personalipraktikatest vaadatakse selliseid slisteeme, mis mdjutavad soolist
tasude erinevust |abi segregatsiooni mojutamise. Eelkdige vaadatakse varbamise, koolituse ja
edutamise slisteemide rakendamist organisatsioonides, kus need on olulised md&jurid. Juhul, kui
sellised siisteemid ei ole olulised voi need puuduvad (nt puuduvad edutamise vGimalused ettevGtte
struktuurist tulenevalt voi asutuses puuduvad nt ujulakaardid), siis neid ei kasitleta.
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2.2 Juhtumite valik
Vottes aluseks teooria, pustitatakse jargmised hiipoteesid, millel pShineb organisatsioonide valik
uuringusse ning mille paikapidavust neis organisatsioonides analtusitakse:

1. Sooline segregatsioon organisatsioonis vOib olla sooliselt kallutatud personalipoliitikate
tulemus ning viia soolise palgalGheni:

a. \Vertikaalne segregatsioon organisatsioonis mdjutab naiste ja meeste keskmist
tootasu ning tdhendab, et keskmiste tasude vordluses on sooline palgaerinevus. Kui
vertikaalne segregatsioon on selline, et mehed on enam juhtivatel positsioonidel ning
naised pigem organisatsiooni hierarhia madalamatel ametikohtadel, siis on
téendoliselt keskmine tasude erinevus organisatsioonis meeste kasuks ning vastupidi;

b. Horisontaalne sooline segregatsioon organisatsioonis tdhendab naiste ning meeste
koondumist erinevatele ametitele ja/vdi osakondadesse, selle kaudu v&ib vilja
kujuneda keskmine sooline palgaldhe organisatsioonis;

2. Palgasiisteemi reguleeritus mdjutab soolist tasude I6het vordvaarsel tool:

a. Buirokraatlik palgasisteem vahendab subjektiivsust ning seega viib sooliselt
tasakaalustatud tasudeni vordvaarsel t60l;

b. Reguleerimata ja subjektiivsetel otsustel pohinev tasude maadramise sisteem viib
soolise palgal6heni vérdvaarsel t6ol;

3. Kui tasustamissiisteem on korraldatud ametikohtade hindamisele tuginedes, siis tasude
soolist erinevust vérdvaarsel tool ei ole;

4. Labipaistev siisteem, mille puhul on tulemuste hindamine lihtne ja selge ning té6tasude info
tootajaskonnale avalik, tdhendab, et soolist tasude IGhet vordvaarsel t6ol ei ole;

5. Piiratud konkurentsiga tooturul on vdimalik sooline diskrimineerimine, mistGttu on
téendolisem ka sooline palgal6he vérdvaarsel t6ol.

Juhtumite valikul lahtuti sellest, et juhtumite eesméark on kirjeldada organisatsioonipraktikate,
eelkodige palkade maaramise siisteemi moju soolise palgalohe kujunemisele. Vajalik oli seega hélmata
erinevate palgasiisteemidega organisatsioone. Kuna organisatsiooni palgasiisteemid ei ole Uldiselt
avalikult teada, lahtuti eeldusest, et erineva suuruse, asukoha ning tegevusalaga organisatsioonides
on ka erinevad palgasiisteemid. Hipoteeside testimise eesmargil seati sihiks jargmistes |Gigetes
organisatsioonide lilitamine uuringusse:

1. Suurus ldhendina slisteemi reguleeritusele:

a. Kaasata uuringusse suuri organisatsioone eeldades, et neis on blrokraatlik tasude

madramise suisteem
i. oleks vahemalt kaks organisatsiooni, kus oleks kasutusel ametikohtade
hindamisel pShinev tasustamissiisteem

b. Kaasata uuringusse vaiksemaid organisatsioone eeldades, et neis on subjektiivne
tasude madramise slisteem

2. Tegevusala ldhendina tulemuste mdddetavusele ja siisteemi reguleeritusele:

a. Kaasata uuringusse tootmissektori ettevotteid, mille puhul eeldame, et on lihtsamini
moddetavad tootulemused (tikitdona moddetava t66 tulemusega organisatsioonid -
sinikraeliste t606)

b. Kaasata uuringusse teenindussektori organisatsioone (sh riigivalitsemine), kus on
eeldatavalt keerukamalt mdddetavad t66 tulemused

c. Kaasata uuringusse avaliku sektori organisatsioone, mille puhul eeldame detailselt
reguleeritud slisteemi

3. Organisatsiooni asukoht ldhendina t66turu konkurentsisituatsioonile:

a. Kaasata uuringusse maapiirkonna organisatsioone, eeldades, et maapiirkonnas on
tooturukonkurents piiratud ja juhul, kui naiste t66joupakkumise elastsus on vdiksem
kui meestel, voib see vdoimaldada diskrimineerimist.
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Lisaks oli organisatsiooni uuringusse kaasamise kriteeriumiks see, et selles to6taks nii naisi kui mehi,
kuna vastasel juhul ei ole véimalik soolist palgaldhet anallitisida.

Juhtumid uuringusse otsiti avaliku ning erasektori organisatsioonide seast erinevalt. Avaliku sektori
organisatsioonidest otsiti Uihe organisatsioonina suurt asutust, kus on hiljuti tehtud ametikohtade
hindamine. Teise avaliku sektori organisatsioonina otsiti asutust, mis oleks vdiksem ning asuks
vdljaspool suurlinnu. Selleks pandi vdimalike asutuste nimekiri paika ning veebiotsinguga tehti
kindlaks, kas organisatsioonis on tehtud ametikohtade hindamine. Seejarel voeti erinevate asutusega
kontakti, kuni leiti organisatsioon, mis oli ndus uuringus osalema. Kuna veebiotsing oli eelnevalt
suhteliselt pdhjalik, siis leiti avaliku sektori organisatsioonid suhteliselt kiiresti. Enne kokkuleppe
saavutamist kontakteeruti kahe avaliku sektori organisatsiooniga, mis ei olnud ndus osalema. Uhe
organisatsiooni puhul ei soovitud osaleda, kuna leiti, et sellist to6tajate kisitlust nagu uuringus
tehakse, ei soovita organisatsioonis teha.

Sinikraeliste to0tajate ning tootmissektori organisatsioonide leidmiseks otsiti ettevotteid ariregistrist
todtajate arvu ja tegevusala jirgi tehtud viljavdtte ning erinevate Aripdeva ettevdtete edetabelite
pohjal. Nende nimekirjade pdhjal tehti tdiendavad veebiotsingud teiste kriteeriumite tdidetuse kohta
(asukoht, maksuvdlgade puudumine®, naiste ja meeste olemasolu organisatsioonis). Uheks raskemaks
tlesandeks osutus sellise vaikese tootmisettevotte leidmine, kus tootaks nii mehi kui naisi. Suures
osas ettevotetes toodtasid kas ainult mehed vdi ainult naised.

Selliselt kontrolliti |abi sadakond organisatsiooni ning koostati tdiendav, olulisel maaral piiratud
nimekiri ettevotetest, kellega hakati kontakteeruma. Kontakteerumine |8petati, kui saadi kokku kuus
seatud kriteeriumitele vastavat juhtumit. Kokku helistati 32-le organisatsioonile. Organisatsioonid,
mis ei olnud ndus osalema, kas ei vastanud korduvatele jareleparimistele, leidsid, et neil ei ole aega
uuringusse panustada vdi et uuring ei anna nende organisatsioonile mingit lisandvaartust. Uhes
kontakteerutud organisatsioonis tootasid ainult mehed, mistéttu ei olnud véimalik palgaerinevuse
analldsi teha.

Tabel 2. Juhtumiuuringusse lilitatud organisatsioonide iseloomustus

Sektor Tootajate Asukoht Tegevusala/to6tajaskonna Ametikohtade
(omanik) arv taap hindamine tehtud
1 Era Kuni 20 Suur linn Teenindus/ valgekraeline Ei
2 Avalik 20-50 Maakonnakeskus, Valitsemine/ valgekraeline Osaliselt
vaikelinn
3 Avalik Ule 50 Tallinn ja k&ik Valitsemine/ valgekraeline Jah
maakonnakeskused
4 Era (valis) Kuni 20 Maa-asula Tootmine/ sinikraeline Ei
5 Era (Eesti) Ule 50 Suur linn Tootmine/ sinikraeline Jah
6 Era Ule20 Maakonnakeskus, Tootmine/ sinikraeline Ei
(Eesti/valis) suur linn

Juhtumiuuringusse lilitatud organisatsioonid vdimaldavad hiipoteeside paikapidavust kontrollida
vastavalt allolevale tabelile (vt. Tabel 3). Juhtumiuuringu metoodikast tulenevalt oleks vajalik, et igas
|6ikes oleks vahemalt kaks juhtumit, mis Uksteise jareldust kas kinnitaksid voi Umber liukkaksid.
Teadmata eelnevalt organisatsioonide detailset too6tasustamissiisteemi, kuid tuginedes eelpool
nimetatud parameetritele jagati juhtumid jargnevatesse gruppidesse, mille pdhjal on vdimalik
analtusis kontrollida, kuidas ning miks on sarnased vOi erinevad jargmiste organisatsioonide
tulemused:

1. Juhtum 2 ja 3 (2 avaliku sektori organisatsiooni);
2. Juhtum 1 ja 4 (2 vaikest erasektori asutust);

4 Maksuvdlgade puudumine voeti kriteeriumiks seetdttu, et raskustes olevad ettevotted ei soovi téendoliselt
sellistes uuringutes osaleda.
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3. Juhtum 3 ja 5 (2 suurt hindamisel pohinevat siisteemi, mis vGiks tagada objektiivse

tootasustamise skeemi);
4. Juhtum 4, 5 ja 6 (tootmise valdkonna organisatsioonid);
5. Juhtumid 4, 2 ja 6 (maapiirkonnas, piiratud t66turu konkurentsiga) .

Tabel 3. Juhtumiuuringusse lilitatud organisatsioonide ning hiipoteeside seosed

Juhtuminr | Hla | Hlb | H2a | H2b | H3 | H4 | H5
1 X X X

2 X X X X
3 X X X X

4 X X X X | X
5 X X X X

6 X X X X X
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Juhtum 1

3 Juhtum 1°

Esimese juhtumi anallitis p&hineb jargmistel allikatel:

1. Isikustamata palgaandmed raamatupidamisprogrammist to6tajate IGikes (2009. aasta, kuised
andmed);

2. Intervjuu juhatuse esimehega palgapoliitika ning edutamise ja varbamise pdOhimotete
kirjeldamiseks;

3. Ametikohtade hindamine veebikusitluse p&hjal;

Tootajate kiisitlus palgastisteemi digluse kohta;

5. Tapsustavad intervjuud juhatuse esimehega ning teise juhatuse liikmega/
osakonnajuhatajaga. Kuna organisatsiooni juhi intervjuust selgus, et osakonnajuhatajatel on
palkade maaramisel (isna suur vabadus ja roll, siis intervjueeriti lisaks organisatsiooni juhile
ka Uihte osakonna juhatajat.

E

3.1 Organisatsiooni kirjeldus
Tegevusala: Teenindussektor erasektoris

Asukoht: Tallinn
Suurus: Keskmise suurusega organisatsioon, 21 tdotajat, kdik n-6 valgekraelised

Ametite arv ja jaotus: Organisatsioonis on kolme tilpi tookohti: juhtkond, spetsialistid ja
assisteerivad ametid (assistendid, sekretér).

Sooline tasakaal: Organisatsioonis on naiste Ulekaal: 71% too6tajatest on naised ja 29% mehed.
Spetsialistide hulgas on meeste osakaal suurem 36%, assisteerivad ametid on 100% naiste poolt
hoivatud.

Osakonnad: Organisatsioon jaguneb viieks eri suurusega osakonnaks, mida juhivad
osakonnajuhatajad. Mdned vdiksemad osakonnad alluvad otse juhatusele.

Palgasiisteem: kuupalk koos lisatasuga ja ebaregulaarsed preemiad, lisatasud.

3.2 Hipoteesid
Kuna organisatsioonis on mdéningane vertikaalne segregatsioon, on organisatsioonis keskmiselt naiste
palgad madalamad kui meeste palgad.

Kuna organisatsioon on oma suuruselt vdike, voib eeldada, et selles on mitteblrokraatlik
palgasiisteem, mis annab alust arvata, et organisatsioonis on sooline palgaldhe vordvaarsel t6o6l
naiste kahjuks.

Kuna tegu on vaikese organisatsiooniga, voiks arvata, et selles on palkade info lldiselt teada, ning
seetOttu ei ole organisatsioonis palkade erinevust.

3.3 Organisatsiooni struktuur
Tegu on vaikese ning pigem feminiinse t66tajaskonnaga organisatsiooniga, milles té6tab 15 naist ja 6
meest, seega on 71% tootajatest naised. Organisatsiooni 21 td6tajat jagunevad 6 ametinimetuse
vahel, kolmel neist td6tavad vaid naised (vt Tabel 4).

Asutust juhib kolmest juhatuse liikmest koosnev juhtkond. Juhatuse esimees ehk organisatsiooni juht
on mees ning teised juhatuse liikkmed naised, kuid kdigi juhtkonnaliikmete vastutustase on suhteliselt
Uhelaadne. Lisaks organisatsiooni juhtimisele kannab iga juhatuse liige ka organisatsioonis (he
osakonnajuhataja rolli.

> Juhtum 1 on pilootjuhtum, mille pdhjal tapsustati tGlejadanud juhtumite metoodikat.
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Juhtum 1

Vaatamata organisatsiooni vaiksusele jaguneb see viieks suhteliselt iseseisva juhtimise ja
tookorraldusega osakonnaks. Osakonnad tegelevad kdik lihelaadse t66ga, kuid on spetsialiseerunud
erinevatele sisulistele valdkondadele. Igal osakonnal peaks olema oma juhataja, kuid 2009. aastal oli
kahe juhataja ametikohad tditmata ning need osakonnad allusid otse juhatusele. Lisaks on asutuses
sekretdr ning IT tugi, kes ei kuulu Ghegi osakonna alla.

Asutuse suurim ametigrupp on spetsialistid, kes teevad sarnast, kuid erineva sisu ja vastutustasemega
tood. Vastutusaste erineb peamiselt selle poolest, kas ja millises mahus spetsialistid tdidavad ka
projektijuhi tilesandeid.

Kuigi suurem osa too6tajaid to6tab sama nimetusega ametikohal ning juhtkonnas on naiste (ilekaal, ei
saa Oelda, et organisatsioonis poleks (ldse vertikaalset segregatsiooni. Organisatsiooni kolm
madalama taseme assisteerivat ametit on kaetud naiste poolt. Lisaks on meeste osakaal
organisatsioonis nii vdike, et meesjuht moodustab 16% koigist meestest (kui IT tugi valja jatta, siis
tervelt 20%), juhtkonna kaks naist moodustavad kdigist naistest aga 13%. Seega on olemas teatav
vertikaalne segregatsioon meeste kasuks.

Tabel 4. Juhtum 1, organisatsiooni toé6tajate sooline jaotus ametite I16ikes, 2009 aasta IGpu seisuga

Mehi Naisi Kokku
Juhtkond 1 33% 2 67% 3
Spetsialist 4 31% 9 69% 13
Projektijuht 1 100% 1
Assistent 2 100% 2
Sekretar 1 100% 1
IT tugi * 1 100% 1
Kokku 6 29% 15 71% 21

* Kuna IT tugi téétab organisatsioonis té6votulepinguga ning tema t66 mahtu on raske hinnata, siis
on see ametikoht palgavordlusest vilja jdetud.
Allikas: juhtum 1 raamatupidamise viljavétted, autorite arvutused

Osakonnad on vidikesed ning nende koosseis on monevorra erinev — koigis osakondades on
spetsialistid, kolmes on olemas osakonnajuht (lllI-V), kahes osakonnas on assistent ning thes lisaks
assistendile ka projektijuht. Vaid sekretdr ning IT tugi, keda edasises anallilsis ei arvestata, ei kuulu
Uhegi osakonna alla. Kaks kdige vaiksemat osakonda koosnevad ainult naistest, kolmes on esindatud
ka mehed. (Tabel 5)

Tabel 5. Juhtum 1, to6tajate arv ja sooline jaotus osakondades, 2009 I6pu seisuga

Mehi Naisi Naiste % | kokku
Osakond | 2 100% 2
Osakond Il 2 100% 2
Osakond Il 2 2 50% 4
Osakond IV 2 4 66% 6
Osakond V 1 4 80% 5
kokku 5 14 73% 19

Allikas: juhtum 1 raamatupidamise viljavétted, autorite arvutused

3.4 Personalipraktikad

3.4.1 Palgasiisteem
Organisatsiooni palgastisteem on lihtne ning eelkdige individuaalsetel kokkulepetel pdhinev ning
detailset formaalset regulatsiooni tédtasustamisel ei ole. Uldisemad td6tasustamise pdhimdtted on
juhtkonna poolt paika pandud, kuid neis on paris palju ruumi labirddkimisteks ning kuna osakonnad
on suhteliselt autonoomsed, siis osakondade I6ikes praktikad varieeruvad.
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Juhtum 1

Koigil tootajatel on lepinguga fikseeritud t6okoormus ja kuupalk, mis kuude |Gikes ei varieeru.
Kuupalk sisaldab tulemustasu, mille suurus samuti Gldjuhul ei muutu. Lisaks makstakse
autokompensatsiooni, preemiaid ja Uhekordseid toetusi, nt slinnipdeva voi lapse siinni puhul, kuid
nende maksmine ei ole kuigi tapselt reguleeritud. Kuna organisatsioon on viimasel ajal m&nevdrra
kasvanud, on puitud palgasisteemi teha slisteemsemaks ning véimalikult palju pdhimdtteid kokku
leppida. Pidev silisteemi areng on toonud kaasa olukorra, kus uuematele tootajatele, kelle
toolepingud on sdlmitud hiljuti, kehtivad ménevodrra teistsugused tootasustamise pohimotted kui
pikema staaziga tdotajatele.

3.4.1.1 Pohipalk

Tootajate pohipalk pdhineb iga tootajaga kokku lepitud ning todlepingus fikseeritud tasul.
Organisatsiooni juhtkond on maaranud palgavahemikud assistentidele, spetsialistidele ja
peaspetsialistidele. Kuigi palgasiisteemi kirjeldades raagitakse peaspetsialisti ametikohast, ei ole
ametlikult peaspetsialisti kohta ei lepingutes ega ka raamatupidamisprogrammis - koiki esitletakse
Uhtemoodi spetsialistidena. Enamgi veel, vesteldes kahe erineva juhtkonna esindajaga, selgus, et
nende endi seas ei ole taielikku konsensust, kes kvalifitseeruvad peaspetsialisti kohale ja kes mitte, voi
mis peaks olema peaspetsialisti kriteeriumid. Igal juhul on peaspetsialistide arv viike, erinevate
hinnangute kohaselt (iks kuni kolm inimest.

Uldiselt on organisatsioonis palkade kujunemisel suur roll individuaalsetel |4birdakimistel ning
palkade varieeruvus (ihe ametinimetusega toOtajate seas tuleneb sellest. Palgatase on
organisatsiooni juhi s6nul mdojutatav t66turust ning lldisest palgatasemest, mida hinnatakse selle
jargi, millised on teadaolevalt palgad teistes analoogseid teenuseid pakkuvates organisatsioonides,
mis oleksid tootajale potentsiaalsed alternatiivid. Organisatsiooni juht tunnistab, et labiradkimistel
pohineva palgasiisteemi tottu on organisatsioonis olukord, kus Gihesugust t66d tegevate inimeste
palkade tase on mdnel juhul erinev, kuid soolist kallutatust sellest tema hinnangul ei peaks tulenema.

Teine juhatuse liige leiab seevastu, et tldjuhul on erinevate palgatasemetega spetsialistidel siiski ka
erinevad kompetentsid ja t66 keerukus ning tegu pole erisusega, mis tuleneb palgaldbirddkimistest ja
poleks seetdttu kooskdlas t66 sisu ning tootaja kvalifikatsiooniga. Samuti, kinnitab ta, vaadatakse aeg-
ajalt palku mber, et tagada Giglasem olukord, kuid selline praktika on juhusliku iseloomuga ning ei
toimu mingite kindlate fikseeritud pohimdtete jargi.

Seega, kaks organisatsiooni juhatuse liiget tolgendavad erinevalt olukorda, kus {hesuguse
ametinimetusega tootajate palgad on eri suurusega — (ks ndeb seda labirdakimiste protsessi
tulemusena, teine seletab seda sisuliste tooilesannete erinevustega. Raske on 6elda, kas see tuleneb
sellest, et nende kahe juhtkonna liikmete praktikad ongi erinevad vGi erinevad ainult nende
nagemused olukorrale. Kuna kumbki vastutab erinevate osakondade juhtimise eest teineteisest
s6ltumatult, vib eeldada, et nende pdhimdtete osas, mis on kokkuleppimata, erineb ka nende
praktika.

3.4.1.2 Tulemustasu

Kuupalk sisaldab igakuist tulemustasu (20% kuupalgast), mis Uldjuhul makstakse kdigile tootajatele
tdies mahus valja. Tegu on to6andja voimalusega vajadusel kuupalka vahendada, kui té6taja mingitel
pohjustel ei suuda tdita kokkulepitud tulemusnaitajaid. Neljas osakonnas seatakse individuaalsed
tulemusnaitajad seatakse kokkuleppel osakonna juhatajaga kas kvartaalselt v6i poolaasta kohta.
Individuaalsete tulemusnditajate kokku leppimine ning tulemuste md6tmine on aga t66 iseloomu
tottu raskendatud, mistottu (ks osakond on otsustanud seda slisteemi mitte rakendada. Teistes
osakondades toimub kill tulemusnditajate seadmine, kuid neid pole planeeritud sagedusega
hinnatud.

Selline tulemustasu on suhteliselt hiljuti rakendatud pohimote, mis puudutab uuemaid t66tajaid ning
mille rakendamine varieerub osakondade |Gikes. Reaalselt on seda rakendatud ja tootaja palka
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vahendatud vaid paaril korral (2009. aastal seda ei rakendatud). Soolist ebavérdset kohtlemist selle
printsiibi rakendamise puhul ei tuvastatud.

3.4.1.3 Muud tasud

e Uhekordsed toetused/preemiad lapse siinni ja kraadi omandamise puhul. Uhtsed, tervele
organisatsioonile rakenduvad pohimotted preemiate suuruste kohta on juhtkond kokku
leppinud alles hiljuti. Varem otsustasid preemiate suuruste {le osakonnajuhatajad
individuaalselt, mistdttu praktikad vdisid oluliselt varieeruda.

e Auto- ja telefonikompensatsioon on tasustamisvdimalused, mis lepitakse kokku varbamisel
labiradkimiste kaigus ning kindlaid p&himétteid pole. Maadratud peamiselt uuematele
tootajatele ning see on pigem osaks p&hipalgast kui lisatasu. Transpordikulud erinevate
linnade vahel liikumiseks kompenseeritakse koigile tootajatele, vabal valikul makstakse auto
kiitusekulud (2 meestootajale) voi hivitatakse Uhistranspordi piletid (llejaanud to6tajad).

e Lisatasude maksmine (heade tulemuste vGi ka lletundide eest) on paindlik ja ebaregulaarne
ning selle lile otsustab osakonnajuhataja. 2009. aasta jooksul seoses majandusliku olukorra
halvenemisega ei makstud seda kellelegi.

e Lisaks pohipalgale on organisatsioonis makstud preemiaid, enamasti aasta I6pus kdigile
tootajatele, kuid soltuvalt osakonnast ning ajaperioodist voib see ka varieeruda. 2009. aastal
ei makstud Uhtegi preemiat.

3.4.2 Muud personalipraktikad

Uldise pdhimdttena tdi organisatsiooni juht esile, et palkade tase vaadatakse kord aastas iile, kuid
selle reaalne rakendumine séltub t6otajate initsiatiivist ning toé6tajad ei pruugi teadvustada endale, et
neil selline digus voi vbGimalus on. Moningatel juhtudel on tehtud ettepanek palgatdusuks ka
juhtkonna poolt (nt. kahe naisterahva puhul). Samas on organisatsiooni juht seisukohal, et need,
kellele pole palgatase ja palk oluline, need ei motle ka palgatdusu kiisimisele, ning et organisatsiooni
seisukohalt ei ole ratsionaalne maksta tootajale rohkem, kui see, mille eest t66taja on ndus to6d
tegema. Samuti tunnistab organisatsiooni juht, et mehed on palgatdusu kiisimises aktiivsemad kui
naised.

Organisatsiooni sisenemiseks ning erinevatele ametikohtadele jdudmiseks on kaks viisi. Uks osa
tootajaid, kes on kérgemalt kvalifitseeritud, asuvad t66le koheselt spetsialisti ametikohale. Sage on ka
praktika, et esialgu tootatakse lUhiajaliste toovotulepingutega. Teine osa to6tajaid on organisatsiooni
algselt sisenenud assistentidena ning nende kvalifikatsiooni, kogemuse ning haridustaseme
téusmisega on kaasnenud nende edutamine spetsialisti ametikohale. Intervjueeritud juhatuse liikmed
todesid, et voib juhtuda, et osa spetsialistide vahelisest palkade erinevusest tuleneb sellest, et
assistendi kohalt edutatud spetsialistid saavad esialgu madalamat palka kui need spetsialistid, kelle
esimeseks tookohaks organisatsioonis on spetsialistikoht. Seni on organisatsioonis kdik assistendid
olnud naissoost, neist kolm on viimase paari aasta jooksul edutatud spetsialistiks.

Kuna tegu on organisatsiooniga, kus tootajate haridusel ning kvalifikatsioonil on vaga suur roll, peaks
organisatsiooni juhi s6nul peaks toimuma edutamine ennekdike haridustaseme tdusuga koos, kuid
seda on praeguse seisuga praktikas vahe kasutatud — vaid monel juhul on viimaste aastate jooksul
haridustase tdusnud (nt. omandatud magistrikraad) ning sellega seoses muutunud tdotaja
ametinimetus - assistendid on edutatud spetsialisti kohale. Samas ei pea juhi sénul olema edutamise
eelduseks haridustaseme tdus, vaid seda véib asendada ka piisav erialase t66 kogemus, kuid see
sOltub konkreetsetest juhtudest ning praktikas pole seda ka viimaste aastate jooksul toimunud.

Organisatsiooni struktuur on paindlik, erinevate ametikohtade arv ei ole ette maaratud, séltub hetke-
vajadustest ning konkreetsetest inimestest ning nende kvalifikatsioonist ning ndudmistele
vastavusest. Seega ei ole karjaari tegemine organisatsiooni sees piiratud ning ei toimu konkureerimist
korgemate ametikohtade parast. Pigem tekib kdrgem ametikoht inimeste arenguga iseenesest.
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Juhtum 1

Ametijuhendeid organisatsioonis ei ole, kuigi eesmargiks on seatud nende koostamine. Selle asemel
on pohjalikud tooillesanded kirjeldatud lepingutes.

Juhtum 1 puhul pole edutamissiisteem valja tapselt kujunenud, kuna ettevottes karjaariredel
suhteliselt lGhike ning edutamist tuleb ette harva. Samas ei saa 6elda, et edutamine oleks juhuslik,
kuna madalamatelt ametiastmetelt edutamine eeldab tootaja kvalifikatsiooni (kogemuse ja
haridustaseme) tousu. Kdrgematel ametiastmetel (nditeks spetsialist) on edutamine kvalifikatsiooni
kasvamisega samuti voimalik, kuid see ei too kaasa ametinimetuse muudatust, kiill aga palgatdusu.

Lapsehoolduspuhkuselt naasvate tootajate palgatase on labirdaakimiste kiisimus. Juhatuse esimehe
sonul selliseid juhtumeid organisatsioonis palju pole ning seni on palgatase labiraakimiste tulemusel
maaratud varasemast palgast kérgemaks.

3.5 Palkade erinevus arvuliselt
Soolise palgaldhe arvutamiseks kasutatakse kdesolevas analiilisis n-0 tidpiliste kuupalkade 2009.
aasta andmeid ehk lepingujargset palka. Raamatupidamisvaljavotetest selgub, et 2009. aasta jooksul
ei makstud tootajatele lisatasusid ega preemiaid, samuti ei rakendatud tulemustasu vdahendamist,
mistdttu palk kuude IGikes ei varieeru ning see naitaja on palkade erinevuse kirjeldamisel tdpne.
Lisaks vOetakse arvesse tootaja tookoormust (osa tootajaid tootab osalise toOajaga) ning palgad
teisendatakse taistooajale.

Madalaim kuine to6tasu moodustab 2009. aastal kérgeimast tasust ligikaudu 33%, mis naitab, et
Gldiselt ei ole to6tasude erinevus vaga suur. Jagades palgaskaala 10 vérdseks vahemikuks (vt Joonis 3)
ndaeme, et suurem osa tdotajaid koondub 3. vahemikku.

6 5
5
4
3 2 2 2 2 2 H Naised
2 - I 1 11 1 B Mehed
1 -
0 I I B .
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Joonis 3. Juhtum 1, mees-ja naistdotajate jagunemine palgavahemikesse, to6tajate arv

Keskmine sooline palkade erinevus organisatsioonis on 8,9% ehk naiste keskmine kuupalk on meeste
keskmisest kuupalgast 8,9% madalam?® (Tabel 6). Selle pdhjuseks on suures osas asjaolu, et
madalamalt tasustatud assistendi ning sekretdri ametikoht on tdidetud naistega. Meeste ja naiste
mediaanpalk on tapselt vérdne ehk soolist palgalGhet selle alusel ei esine. Kui juhtkond valja jatta, on
keskmine palkade erinevus 7,3%. Kui valja jatta kolm assisteerivat ametit, kahaneb palgaldhe vaid
0,9%-ni. Kui need kolm madalaimat ametikohta, kus praegu t66tavad naised, oleks tdidetud meeste
poolt, poleks organisatsioonis iildse palgal6het — palkade erinevus on sellisel juhul 0,6%.

Vorreldes omavahel spetsialiste, mis on suurim tdotajateriihm, ndaeme, et keskmiselt soolist
palgalShet selles ametigrupis pole. Palkade erinevus on vaid 0,6%. Juhtkonna palkade erinevus on -
4,6% ehk naiste palgad on keskmiselt 4,6% kdrgemad. Seega on organisatsioonis vdike sooline
palgaldhe, mis tuleneb ilmselt sellest, et kdik madalama palgaga ametikohad on tdidetud naiste poolt.

® Sooline palgalGhe on arvutatud jargneva valemi jargi: [(meesto6tajate keskmine kuupalk-naistéotajate
keskmine kuupalk)/meesttotajate keskmine kuupalk]* 100%

33



Juhtum 1

Tabel 6. Juhtum 1, sooline palgaldhe osakondade ja ametikohtade |5ikes (%)

Tootajate grupp Mehi | Naisi Sooline
palgalohe*

KGik tootajad 5 15 8,9%
v.a. juhtkond 4 13 7,3%
v.a. assisteerivad ametid 5 12 0,9%
Kui juht oleks naissoost 4 16 -8,8%
Kui madalamail ametikohtadel 8 12 0,6%
oleks mehed

Spetsialistid 4 9 0,6%
Juhtkond 1 2 -4,6%

Allikas: juhtum 1 raamatupidamise viljavétted, autorite arvutused

Kui aga vaadata palkade erinevusi nendes osakondades (

Tabel 7), kus on tddl nii mehi kui naisi, on pilt mitmekesisem. Kahes osakonnas leiame
markimisvaarsed palkade erinevused. See on selgitatud sellega, et osakonna t66tajatena vaadatakse
lisaks spetsialistidele ka osakonnajuhatajat. | osakonna puhul on selleks mees (kes on Uhtlasi juhatuse
esimees), ning Il osakonna puhul naine ning mdlemal juhul on soolise palgaldhe p&hjustajaks ning
selle suuna maarajaks just juhi sugu. Teises osakonnas, kus palgalGhet pole, on samuti juhiks naine,
kuid selles osakonnas to0tab ka madalama palgaga naisassistent ning meesttotajate keskmine on nii
korge, et keskmine palkade erinevus on vaga vaike. Juhtkonnas on sooline palgaldhe meeste kasuks,
kuna Uks naissoost juhtkonnaliige saab teistest mdnevorra kdrgemat palka — palk kujunes selliseks
labirdaakimiste kaigus, kuna tegu oli varasemalt korgelt tasustatud ametikohal té6tanud naisega, kelle
palgandudmine oli teiste juhatuse liikkmete palgatasemest kdrgem.

Tabel 7. Juhtum 1, sooline palgalohe osakondade I6ikes

Mehi | Naisi | Sooline palgalohe
Osakond | 2 2 24,5
Osakond Il 2 4 -2,4
Osakond 11l 1 4 -13,2

Allikas: juhtum 1 raamatupidamise viljavétted, autorite arvutused

Anallilisides ainult spetsialistide palku osakondade sees, ndeme, et olukord on sdltuvalt osakonnast
Gsna erinev (Tabel 8). Esimeses osakonnas on naisspetsialisti palk m&nevdrra suurem kui meessoost
spetsialistil. Teises osakonnas on meesspetsialistide palgad kérgemad kui naistel. Organisatsiooni juhi
sonul on just selle osakonna liks meestdotaja peaspetsialisti positsioonil, mistdttu tema palgatase on
korgem kui teistel spetsialistidel. Kui jatta peaspetsialist vordlusest vilja, muutub palgalGhe naiste
kasuks -8%. Seda pdhjustab omakorda asjaolu, et teine meessoost spetsialist on naistest ménevdrra
vaiksema vastutustasemega.

Tabel 8. Juhtum 1, spetsialistide sooline palgaléhe osakondade IGikes.
Mehi | Naisi | Sooline palgalohe

Osakond | spetsialistid 1 1 -6,3
Osakond Il spetsialistid 2 2 11,9%
Osakond lll spetsialistid 1 2 5,6

Allikas: juhtum 1 raamatupidamise vdljavotted, autorite arvutused

Kolmandas osakonnas on meestdotajate palk vdaga vahesel maaral kdrgem, kuid alates 2010 aastast
on selles osakonnas koigi spetsialistide palgad vordsed. Palgaldhe tekkis ilmselt sellest, et (ks
naisspetsialist sisenes organisatsiooni algselt assistendi positsiooni kaudu ning spetsialisti tasemele

34



Juhtum 1

edutamisega ei kaasnenud koheselt nii suurt palgatdusu, et palka teiste spetsialistidega vordsele
tasemele tOsta. Intervjueeritud juhatuse liige, kes on Uhtlasi selle osakonna juhataja, selgitas, et selle
tootaja palka toOsteti just selleks, et saavutada Giglast olukorda, kuna nimetatud spetsialist tdidab
sama keerukaid toollesandeid kui sama osakonna teised spetsialistid ning teeb seda vdga hasti.

3.5.1 Ametikohtade hindamine

Organisatsioonis ei olnud ametikohtade hindamist |dbi viidud. Uuringu {ihe etapina tegime
lihtsustatud ametikohtade hindamise, mille kaigus viisime labi ankeetkisitluse asutuse tdotajate
hulgas. Tootajad hindasid kisimustiku abil oma tdédkoha ndudmisi (vt. kisitluskava Lisa 2).
Ametikohtade hindamises osalenud tootajad erinevad monevorra 2009 aasta palgaandmete
vOrdluses osalenud tootajatest, kuna on toimunud muutusi kollektiivi koosseisus ja suuruses.
Ametikohtade hindamisel osales 17 inimest, (6 meest, 11 naist), vastamata jai kolmel inimesel, lisaks
oli iks osakonnajuhataja lapsepuhkusel. Vastamatajatmise pohjuseks toodi hindamisklsimustiku
keerukus ning ajamahukus.

Hindamise tulemused arutati labi organisatsiooni juhiga ning selle tulemusel leiti, et palgaslisteemi
korrastamiseks voiks lisaks olemasolevatele ametinimetustele luua veel kaks ametinimetust. Teisisdnu
selgus, et spetsialisti ametinimetusega tootajate t66 keerukus ja vastutus varieeruvad
markimisvaarselt ning seetdttu ei saa nende t66d nimetada vordvaadrseks t6dks, mille eest tuleks
maksta ka vordvaarset palka. Lisaks ilmnes et kaks spetsialisti kannavad osaliselt tGlesandeid, mis on
vOrreldavad osakonnajuhataja lilesannetega, mistottu on vorreldes teistega nende palgatase liiga
madal. Seega joonistus hindamise tulemusel vilja praeguse kolme ametinimetuse asemel kuus (vt
Tabel 9)

Tabel 9. Juhtum1, sooline palgal6he hindamise alusel saadud ametirihmade IGikes

Praegune ametinimetus Ametinimetuse tapsustus Mehi | Naisi | palgalohe
punktiarvestuse jargi
Assistent Assistent 0 2 -
Spetsialist Nooremspetsialist 2 1 -3%
Spetsialist Spetsialist 1 5 1,1%
Spetsialist Spetsialist — osakonnajuhataja 0 2 -
Spetsialist Peaspetsialist 1 0 -
Juhatuse Juhatuse 1 1 -9
liige/osakonnajuhataja liige/osakonnajuhataja

Allikas: juhtum 1 raamatupidamise viljavétted, autorite arvutused

Ndeme, et vaartuspunktide kaupa jaotatud ametigruppide palgal6he tase on (ldiselt vaga vaike.
Analiiisides palkade erinevusi uute ametinimetuste |Gikes, ndeme, et nooremspetsialisti ning
spetsialistide palkades soolist erinevust pole. Lisaks tosteti 2010. aastal Ghe naisspetsialisti palka ning
selle tagajarjel on spetsialistitasandi palgaldhe tapselt 0%.

3.5.2 Hinnangud palgapoliitikale
Organisatsiooni to6lepingutes ei ole punkti palkade salastatuse kohta, kuid ettevdtte juhi sénul hoiab
juhtkond, lahtudes t66lepingu seadusest, to6tajate palgaandmed saladuses ning need avalikustatakse
vaid neile, kelle té6ilesanded seda nduavad. Seega on palkade salastatus voi avalikustatus tootajate
endi otsustada. Organisatsiooni juht usub, et enamik inimesi aimab teiste palku.

Tootajate kisitlusele vastas 17 t66tajat (6 meest ja 11 naist). Kuna kiisimustik oli anoniimne, ei ole
teada, millisel ametikohal t66tavad inimesed jatsid vastamata. Teatud hinnangulistele kiisimustele
jatsid mitmed to6tajad vastamata — kuna nad ei tea teiste palku, ei pidanud nad vdimalikuks hinnata
palgapoliitika Giglust. Kuna antud juhtum oli pilootjuhtum, tdiendati selle pdhjal jargnevate kusitluste
ankeeti vastusevariandiga ,ei oska 6elda“.
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Ligi pooled vastajatest ei tea oma kolleegide palku (Joonis 4). Pooled meestest ja 45% naistest
noustus vaitega ,tean Uldiselt oma kolleegide palkade suurust”. Seega 50% meestest ja 54% naistest
ei tea oma kolleegide palku. Kolleegide lisatasusid teab vaid 1 mees ja 1 naine (eeldatavasti
juhtkonnast). See on selgitatav sellega, et Uldiselt organisatsioonis tootasudest avalikult ei rasgita.
Mitte Ukski vastaja ei ndustunud vaitega ,Palkadest radgitakse organisatsioonis tavaliselt avalikult”.

100% -
90% - =
80% -
70% - 5
60% +— 1
50% -
2 [

B eiole ndus
40% -

Tean uldiselt oma
kolleegide palkade
suurust

Palkadest raagitakse
organisatsioonis
tavaliselt avalikult

Tean uldiselt,
milliseid lisatasusid
mu kolleegid saavad

30% - pigem eiole ndus
20% - 3 > 3 . .
B pigem ndus
.
0% - - B ndus
Mees Naine Mees ‘ Naine mees ‘ naine

Joonis 4. Juhtum 1, teadlikkus kolleegide to6tasudest (vastanute arv ja jaotus)
Allikas: juhtum 1 t66tajate kiisitlus, autorite arvutused

Kuigi pooled tootajad ei tea oma kolleegide palku, peavad t66tajad oma palka vérreldes teistega siiski
Oiglaseks. 81% oli ndus voi pigem ndus selle vaitega, kuid oli ka 2 naist ja 1 mees, kes oma palka
oOiglaseks ei pidanud (Joonis 5). Samas, Uldist palgapoliitikat ei pea terve rida organisatsiooni té6tajaid
Oiglaseks, naistest tervelt pooled ning meestest kolmandik ei olnud ndus viditega ,organisatsiooni
palgapoliitika on Uldiselt diglane”. Raske on hinnata, millest selline erinevus hinnangutes voib
tuleneda, kuid vdimalik, et kuigi enda palka peetakse diglaseks, hinnati ebadiglaseks mdne kolleegi
suhtes rakendunud palgapoliitikat. Enamik naisi ja mehi leiab, et sama vdi vOrdvdarse to66 eest
makstakse vordvaarset palka. Seda, kuidas organisatsioonis toimub edutamine, ei pidanud paris
oiglaseks 1 mees ja 1 naine (pigem ei nGustunud).
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100%
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50%
40%
30%
20%
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H eiole ndus

[ pigem eiole ndus

Mees | Naine | Mees | Naine | Mees | Naine | Mees | Naine | Mees | Naine B pigem ndus
. . . . ~ . . . B ndus
Organisatsiooni Sama vGi Vorreldes Edutamine Lisatasusid,
palgapoliitika on | vordvaarse t66 kolleegide toimub preemiaid,
Oldiselt diglane | eestmakstakse palkade ja organisatsioonis | boonuseid ja
vordvaarset palka| to6kohustustega diglaselt muid hivesid
pean oma palga jagatakse
suurust diglaseks téokohal

vordsetel alustel

Joonis 5. Juhtum1, t66tajate hinnang personalipraktikate Gldise Gigluse osas (vastanute arv ja jaotus)
Allikas: juhtum1 té6tajate kiisitlus, autorite arvutused

Kui Uldiselt peab suurem osa tootajatest palgapoliitikat ja edutamist Giglaseks, siis soolist ebavdrdsust
organisatsiooni palgapoliitikas ja edutamises ei nainud Ukski tootaja. Kdik vastajad ndustuvad voi
pigem ndustuvad, et mehi ja naisi koheldakse organisatsioonis vordselt, nende palgad on vdrdsetel
alustel kehtestatud ja neil on vérdsed voimalused palgatdusuks.

100% -
90% -
80% -
70% A
60%
50% -
40%
30% A
20%
10% -

0%

H eiole nGus

[ pigem eiole ndus

W pigem ndus

Mehed Naised Mehed Naised Mehed Naised Mehed Naised

naiste ja meeste
palgad on Teie
organisatsioonis
kehtestatud vordsetel
alustel

Vd&rreldes vastassoost
kolleegide palkade ja
tookohustustega,
pean oma palga
suurust diglaseks

mehija naisi
koheldakse
organisatsioonis
vordselt

Meestel ja naistel on
vordsed vdimalused
palgatdusuks

Joonis 6. Juhtum 1, hinnang to6tasustamise soolisele Giglusele (vastanute arv ja jaotus)
Allikas: juhtum 1 t6étajate kiisitlus, autorite arvutused

Ka edutamisel ja organisatsioonis t66 leidmisel ei nde organisatsiooni tdotajad soolist kallutatust. Vaid
1 naine leiab, et naistel on eelis organisatsioonis t66 saamisel ja 2 naist arvavad, et pigem meestel.
Mehed ja Ulejadnud naised soolist eelist ei ndinud. Ka on naised mitte ndustudes pisut kahtlevamal
positsioonil, kuna mitmed neist Utleb, et nad pigem ei ole ndus.
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Joonis 7. Juhtum 1, hinnang edutamise ja varbamise soolisele tasakaalule (vastanute arv ja jaotus)
Allikas: juhtum 1 téétajate kiisitlus, autorite arvutused

Seega lldiselt, vaatamata sellele, et Uksteise palku teatakse suhteliselt vahe ning nendest avalikult ei
raagita, peavad tootajad palgasiisteemi, varbamise ja edutamise praktikaid suhteliselt diglaseks ning
soolist kallutatust nad ei nde.

3.6 Personalipraktikate ja leitud soolise palgaerinevuse seosed
Palgaandmete péhjal voib 6elda, et kinnitust leidis esimene hiipotees - organisatsioonis tdotavate
meeste ja naiste palgad erinevad, kuna nad tootavad erinevatel ametikohtadel. Organisatsioonis
tootavate meeste ja naiste palkade erinevus on 2009. aastal keskmiselt 9% st meeste palk on
keskmiselt kdrgem kui naistootajate palk. Samas on see erinevus oluliselt vdiksem kui keskmine
sooline palgaldhe Eestis.

Teise hiipoteesi kohaselt oleks pidanud organisatsioonis olema sooline palgaldhe naiste kahjuks, kuna
suhteliselt vaikesele organisatsioonile kohaselt ei ole palgasiisteem vaga struktureeritud ega
birokraatlik. Siiski ei leia hiipotees kinnitust, kuna palkade erinevused on niivérd viikesed. Uhelt
poolt voib seda selgitada asjaoluga, et siiski on olemas (ldised palgakujunduse mehhanismid ning
palkade maaramisel ei tugineta taielikult [abirddkimistele ning turuhindadele.

Samas voiks eeldada, et suurema birokraatlikkuse, nt tdpsema ametikohtade hindamise ja
palgasiisteemi defineerimise korral oleks organisatsioonis palkade erinevused veelgi vaiksemad.
Praegu oli osakondade siseselt ndaha samal spetsialisti ametikohal tootavate inimeste palkade
erinevust. Samas naitasid hindamise tulemused, et ihe ametinimetuse taga vdib peituda monevdrra
erinevate kohustuste, vastutuse ning t66 keerukusega ametid.

Kui vOtta arvesse ametikohti, siis spetsialistide palkade erinevus on vaid 0,6%, kuid samas selgub, et
spetsialisti ametinimetuse all on t66 keerukuse, vastutuse jms t66 vaartust maaravate aspektide
poolest 2-3 erineva tasandi ametikohta. To6tajate jaotus nende tasandite vahel on mdnevdrra
ebaselge.

Tootajate kusitlus kinnitas, et to6tajad ei ole lldjuhul teadlikud oma kolleegide palkadest, mis teooria
kohaselt oleks pidanud viitama suuremale palgalGhele. Siiski leiame organisatsioonist (isna vdikese
palgaléhe, mis ametikohtade siseselt on veelgi vdiksem. Vdimalik, et infopuuduse vdhese oodatud
moju taga on lisaks teatud palgakujunduse pOhimdtete olemasolemisele asjaolu, et tegu on
suhteliselt vaikese organisatsiooniga, millel on mitu juhtimistasandit. Vdib eeldada, et erinevate
osakondade juhid on paremini kursis organisatsiooni Uldise palgataseme ning palgakujunduse
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printsiipidega ning pllavad seega oma alluvate palkade taset hoida teiste osakondadega
vOrreldavatel tasanditel. Intervjuust juhatuse liikmega selgus ka, et vahemalt tema juhitud osakonnas
on vorreldud tootajate palku ning astutud samme selles suunas, et osakonnasiseselt oleksid palgad
kooskdlas inimeste to0panusega. Seega voib Uldist infopuudust kompenseerida juhtide Giglusmeel,
mis kill porkub teisalt ettevotte juhi sOnul tédandjate llesandega hoida organisatsiooni kasumlikkust
ja finantsilist tasakaalu.

Infopuuduse kiisimus voib eriti teravalt puudutada lapsehoolduspuhkuselt naasvate naiste
palgaolukorda. Nagu intervjuudest selgus, madratakse lapsehoolduspuhkuselt naasvate naiste
palgatase ja selle vdimalik tdus individuaalse labiradkimise kaigus ning kindlaid printsiipe pole kokku
lepitud. Seega s6ltub see juhi OGiglustundest ning tootajate labirddkimisoskustest, millise tasu
lapsehoolduspuhkuselt naasja saab. Samas on tegu t0oOtajatega, kes on organisatsioonist pikemat
aega eemal olnud, mistéttu on téenaoliselt nende teadmised organisatsiooni palgaarengutest veelgi
vaiksemad kui pidevalt ametis olnud tootajatel. Seetdttu on tegu olukorraga, milles on potentsiaalselt
vOimalik vdikelaste emadele teistest madala palga maksmine. Kdesolevate andmete pdhjal ei olnud
vOimalik aga selle hiipoteesi paikapidavust kontrollida.

Kuigi organisatsioonis ei ole markimisvaarset tasude soolist erinevust, on niha, et siisteem ei ole
selge ja labipaistev. Isegi juhtkonna kaks liiget on erineval arvamusel selles, milline on praegune
sisteem. See ei ole kill viinud soolise palgal6heni, kuid seda ilmselt seetottu, et juhid ei ole olnud
palkade méaaramisel ning edutamisel sooliselt kallutatud eelistustega. Samas vOib see juhtuda, kui
nditeks juhid vahetuvad. Organisatsioonil voimalik muuta slisteemi selgemaks ja labipaistvamaks,
seda nii péhipalkade, soodustuste ja lisatasude maaramise siisteemi selgitamise kui ka ametikohtade
tdpsema defineerimise kaudu. Viimane kujundaks ka selgema karjaariredeli, millel to6tajatel oleks
vdimalik Glespoole liikuda.
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4 Juhtum 2

Juhtumi anallitis pShineb jargmistel allikatel:

a) Palgaandmed tootajate IGikes (2007. ja 2008. aasta andmed, aastaste to6tasude kohta);

b) Tootasude maksmist reguleerivad dokumendid (palgajuhend, riiklikud dokumendid);

c) Intervjuu personalijuhiga palkade madramise, edutamise ja vadrbamise pohimdétete
kirjeldamiseks;

d) Tootajate kiisitlus palgastisteemi digluse kohta. Kisitlus viidi 1abi veebikisitlusena;

e) Tapsustav intervjuu, parast esimeste tulemuste hindamist.

4.1 Organisatsiooni Kkirjeldus
Tegevusala: valitsemisasutus avalikus sektoris, valgekraeline.

Asukoht: viikese maakonna keskus Eestis

Ametite arv ja jaotus: suuremad ametite grupid on spetsialistid (2008. aastal 10 teenistujat),
peaspetsialistid (20), osakonnajuhatajad (5). Ulejaanud ametikohad on sellised, kus té6tab kas tiks v&i
kaks inimest.

Suurus: Keskmise suurusega organisatsioon, 2008. aastal to6tas liihema v&i pikema aja jooksul kokku
48 inimest.

Sooline tasakaal: 2008. aastal olid 68% tootajatest naised ja 32% mehed.

Osakonnad: 2008. aastal jagunes organisatsioon kuueks osakonnaks, millest viies to6tas nii mehi kui
naisi.

Palgasiisteem: tavapdrane avaliku sektori t60 tasustamine, kus fikseeritud kuupalk pohineb
astmepalkade ja lisatasude ststeemil. To6tasud koosnesid 2008. aastal jargmistest komponentidest:
(a) astmepalk, (b) diferentseerimine, (c) seadusejargne kohustuslik lisatasu, (d) lisatasud tdiendavate

tooulesannete eest, (e) tulemuspalk ja preemia ning (f) puhkusetoetus. 2010. aastal viimaseid kahte
praktikas ei maksta.

4.2 Hiipoteesid
Teatav meeste Ulekaal juhtivatel kohtadel — vertikaalne sooline segregatsioon — annab alust arvata, et
keskmine sooline palkade I6he v&iks olla meeste kasuks.

Organisatsioonis on riiklike regulatsioonidega maaratud biirokraatlik palgaslisteem, kus on suhteliselt
vahe ruumi individuaalseteks kokkulepeteks. Kui blirokraatlik siisteem on sooliselt tasakaalus, vdiks
eeldada, et palgaerinevust ei ole.

Organisatsioonis on info tootasude kohta avalik, mis vGimaldab td6tajatel kiisida vérdvaarse t606 eest
vOrdvaadrset palka. Sellest voiks jareldada, et soolist erinevust vordvaarset t66d tegevate inimeste
palkades organisatsioonis ei ole.

Kuna tegemist on asutusega, mis asub vaiksema maakonna keskuses, mis asub kaugemal riiklikest
tdmbekeskustest, siis vGime rdakida piiratud konkurentsiga tooturust. Sellise t66turu korral voib
vastavalt teooriale naiste viiksema toojdupakkumise elastsuse’ juures tekkida ka sooline palkade
IGhe.

4.3 Organisatsiooni struktuur
Tootajate arv on aasta-aastalt vahenenud. 2008. aastal oli 6 osakonda, milles to6tas aasta jooksul
kokku 47 teenistujat. 2010. aastaks on koosseisus 30 ametikohta, millest tditmata on 3, lisaks
tootavad tahtajaliselt 9 avalikku teenistujat.

To6joupakkumise tundlikkus to6tasu suurusele. Suurem elastsus viitab t66joupakkumise suuremale
muutusele palkade muutumise korral.
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Tippjuhtkonnas on kaks inimest (lks mees ja (ks naine), kusjuures tippjuht on mees.
Osakonnajuhatajate seas on kolm meest ja kaks naist ning kaks nduniku ametikohta on taidetud
meeste poolt. Seega on meeste llekaal asutuse ametikohtade hierarhia kdrgematel kohtadel.

Laiemalt jagunevad ametikohad sarnastes asutustes jargmiselt: spetsialist, peaspetsialist, ndunik,
osakonnajuhataja. Kogu asjaajamine on tsentraliseeritud ning toimub tippjuhi kaudu, kes on ka
ainuke allkirjadiguslik isik ning viib isiklikult 1abi ka osa varbamisi.

Soltuvalt valdkondadest on erinevatel sama ametinimetusega teenistujatel erinevad tédllesanded.
Naiteks peavad moned peaspetsialistid tegelema laiema hulga valdkondadega ning moned
valdkonnad on asutuse eesmarkide seisukohast olulisemad kui teised, seega on monel sama
ametinimetusega too6tajal suurem sisuline vastutus kui teisel. Seevastu formaalne vastutus
peaspetsialisti tegevuse eest lasub tippjuhil, mistdttu ei ole selles osas erinevatel peaspetsialisti
ametikohtadel erinevust vastutuse maaras.

On naha, et oluline sooline segregatsioon on suurimate ametiriihmade seas. Peaspetsialistidest ja
spetsialistidest, kes koos moodustavad 63% tootajaskonnast on vaid 13% mehed. Té6tajaskonna
kisitlusest selgub, et tootajad leiavad, et naistel on eelis selles organisatsioonis t66 saamisel.
Personalijuhi reaktsioon to6tajate hinnangule on jargmine:

“.. see ei ole personalipoliitikast tulenev, aga aegade algusest tulenevalt on arvatud, et kontorit66
sobib naistele ,,

Tabel 10. Juhtum 2, to6tajate struktuur 2008. aastal

Mehi Naisi Kokku
Arv % arv % Arv
Tootajaid kokku 15 32 32 68 47
s.h.
Osakonna juhatajad 3 60 2 40 5
Peaspetsialist 5 25 15 75 20
Spetsialist 1 10 9 90 10
NGunik 2 2
Talituse juhataja 2 2
Juhtkond 1 1 2
Siseaudiitor 1 1
Jurist 1 1
Teabejuht 1 1
Autojuht 2 2
Koristaja 1 1

4.4 Personalipraktikad

4.4.1 Palga komponendid

Tootasustamine on suhteliselt detailselt reglementeeritud. Koikidele tootajatele kehtib Ghesugune
tootasude slsteem, kus tootasud koosnesid 2008. aastal jargmistest komponentidest:

1. Ametipalk (maarab asutuse tippjuht vastavalt ametikoha vastutusele, t66 mahule, tootaja
kogemustele ja atesteerimistulemustele)
a. Astmepalk, mis vastab riiklikult maaratletud vastava taseme ametniku palgaastmele;
b. Diferentseerimine®;

& Vastavalt VV masrusele nr 182 (30.12.2008) (RTI 2009, 2, 10) voib diferentseerida palgamaara asutusele
olulistel ameti- voi abiteenistuskohtadel kvalifikatsiooninduete, to6tingimuste erisuse, piirkondlikkuse ja
muude to0 eripdra iseloomustavate naitajate alusel. Asutuse juht vdib kehtestada asutuse ameti- ja
abiteenistuskohtadele maksimaalsed diferentseeritud palgamaarad, nadidates dra palgamaarade
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2. Seadusest tulenevad lisatasud (staazitasu 5-15% ametipalgast, akadeemilise kraadi tasu 10-
20% ametipalgast);

3. Uksikutel tootajatel viga selgelt lisandunud tdiendavate (ilesannete tasu (kuni 50%
palgaastmele vastavast tasust). 2009-2010 reeglina tdiendavate llesannete eest lisatasusid ei
maksta, kuna majanduslik olukord ei vGimalda seda. Makstakse tippjuhi korralduse alusel;

4. Tulemustasu isiku voi asutuse tulemusliku tooga seoses. 2010. aastaks sellist tasu praktikas
enam ei maksta.

Vaatamata sellele, et sellised tasude komponendid on maaratud, pudtakse ldhtuda pohimottest, et
tookohaga seondub kindel to6tasu ning seadusest tulenevad lisatasud peaksid selle tasu sees juba
olema, mitte lisanduma pd&hitasule tédkohal.

Uleajatédd kompenseeritakse vaba ajaga. Autokompensatsiooni ei maksta, kuna asutusel on olemas
ametiautod, mida saab ametisditudeks kasutada. Mobiiltelefonid on asutuse kulul ligikaudu pooltel
toOtajatest seoses vajadusega tagada inimeste kdttesaadavus ka juhtudel, kui inimene oma tddlaua
|lahedal ei viibi. Mobiiltelefonide kasutada andmine on seotud t66tajate ametiga ning kehtestatud on
erinevad limiidid vastavalt ametikohale. Tegemist ei ole td6tasuna makstava kompensatsiooniga.

Reeglid tasude maaramiseks tulenevad riiklikest regulatsioonidest ning need on tdpsustatud
asutusesiseste regulatsioonidega. Avaliku sektori tasustamise sisteemi, kus on ette nahtud
automaatsed lisatasud naiteks teaduskraadi ja staaZi eest, ei pea Oigeks ei asutuse juht ega
personalijuht. Personalijuht peab Gigeks, et tasu on seotud Uhelt poolt ametikoha, selle nGuete ning
vastutusega ning teisalt aga sellega, kui tubli Gks voi teine t66taja on ehk tootaja isikliku panusega.

,Ei tohiks olla oluline, kas inimesel on pikk v liihike staaz, oluline on, mida ta teeb ja mida peab sellel
ametikohal tegema.”

Sellele vastavalt ja tegelikult ka riigi tasandi pohimotetega (asutust haldava ministeeriumi poolt)
kooskdlas on asutuses kehtestatud slisteem, kus k&ik erinevad avaliku teenistuse seadusega ette
nahtud komponendid moodustavad (he kindla to6tasu. Seda selliselt, et juhul, kui nt staazitasu peaks
kasvama, siis teiste lisatasude osatdhtsus vaheneb nii, et kogu summa jaab samaks.

Teatav ruum subjektiivselt tootasude (le otsustamiseks on tippjuhil, kes hindab, millisele
palgaastmele iga ametikoht kuulub ning milline on tdpselt astmepalga diferentseerimine.
Personalijuhi sdnul on see ruum siiski vaga vaike, sest té6tasud on ametikohtadele ette maaratud.
Selleks, et erinevate ametikohtade to6tasud oleksid vastavuses ametikoha nGuetega ning vdhendada
individuaalsete labirddkimiste osa to6tasudes, viidi 2005. aastal |abi koosseisu hindamine (vt ptk.
4.4.2). Personalijuht peab oluliseks, et lisaks ametikohtade nduetest tulenevale tootasule voimaldaks
palgaslisteem arvestada ka seda, milline on inimese t66panus.

“... see sOltub suuresti ka isikust, kes millist té6d on véimeline tegema. Ametijuhendiga on loomulikult
kirja pandud need ja need iilesanded ... Ma saan ju lihele inimesele loota. Aga teisele inimesele ma ei
saa seda t66d anda, sest ma tean, et ta on proovinud. Ta ei saa sellega hakkama.”

Organisatsioonis on peetud oluliseks tasude sisemiselt Giglaseid proportsioone, samas ei ole seda
analldsitud ega kujundatud pidades silmas soolist aspekti, vaid lldisemat ametikohtade ja isikute
vahelisi proportsioone.

»Me ei ole Iéhtunud tasude mddramisel ja otsuste tegemisel soost. Oleme Iéhtunud isikust, kui
véimekas ta on ja kui suurt vastutust tema ametikoht néuab.”

Osade tOOtajate tootasud ei ole maadratud organisatsioonisiseste praktikatega, vaid valiste
regulatsioonidega. Nt viimastel aastatel toimunud varbamised on seotud spetsiifiliste EL-i
projektidega. Projekti rahad tulevad EL-i struktuurifondide toetustest ning seetdttu on tootasu
summa paika pandud juba projekti taotluses. Projektijuhi tasu on maaratud lihesugusena lile Eesti

diferentseerimise pohjendused.
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ning ka projektiliikmete (kaks meest ja kolm naist) tasud on kdikidel projektimeeskonnaliikmetel sama
suured. Samuti on Uhe (mees)nduniku tasu suurus ning selle tasu rahastamine maaratud asutuse
tegevust koordineeriva valitsusasutuse poolt.

Palkasid ei ole mitme aasta jooksul tdstetud, sh kiire majanduskasvu aastatel. Olulisem palgafondi
vahenemine toimus 2009. aastal, mil kaotati dra puhkusetoetus. See kaotati ara kdikidel teenistujatel
Gihesuguselt, seega ei ole soolist erinevust.

4.4.2 Ametikohtade hindamine
Organisatsioonis on lbi viidud koosseisude analiiiis® 2005. aastal. Koosseisude analiilis vBeti ette,
kuna juhtkonna hinnangul oli toé6tasustamisel palju subjektiivsust ning indiviiditi erinesid té6tasud
ilma selgete pdhjendusteta.

... muidu olid need palgad tdiesti paigast édra. Minul véhemasti tundus tookord, et maksti nii palju kui
keegi joudis lobi teha. Aga siis me (ihtlustasime palgamddrad.”

Hindamine viidi labi sisemiste ressurssidega ja omal algatusel. Koosseisude analiilisimiseks tehti
ankeet, millele taitsid koik organisatsiooni to6tajad, pidades vastamisel silmas oma ametikohta.
Hindamiskomisjon arutas osakonnajuhatajatega erinevatel ametikohtadel tehtava t00 sisu, vastutust
ja hariduse ndudeid. Hindamise alusel vorreldi erinevate ametikohtade t66llesandeid ja ndudeid ning
maadrati selle pdhjal palgad. Tegemist ei olnud analiditilise punkt-faktor meetodiga.

Hindamine vGimaldas saada selgema pildi, millistel té6kohtadel on millised nduded ning hindamise
tulemuste pohjal Uhtlustati palkade suurused, mis varem olid paigast dra. Madrati erinevate
ametikohtade palgad. Hindamise tulemusena osadel ametikohtadel t66tasud suurenesid ning teistel
langesid. Too6tasude Uhtlustamiseks kaotati dra lisatasud tdiendavate teenistusiilesannete eest, kuna
leiti, et tookohal ndutava igapaevase to60 eest ei saa maksta lisatasusid, vaid tegemist on selle
ametikoha to6llesannete, mitte lisallesannetega. Samuti véeti hindamine koondamiste aluseks, kuna
selgus, et osade ametikohtade osas on vdimalik koosseisu optimeerida. Optimeerimisotsuste puhul ei
olnud olulist soolist erinevust.

Kuna organisatsioonis on toimunud suuri koosseisulisi muutusi parast 2005. aasta hindamist, siis ei
ole tookordne koosseisude hindamine tanaste tootasude vordlemiseks parim alus. Vajalik on |abi viia
uus ametikohtade hindamine, mis on organisatsioonil plaanis teha kdesoleval aastal. Uue hindamise
aluseks on punkt-faktor meetod, mille kdigus maaratakse igale ametikohale vaartus.

Ametikohtade hindamise pohimdttele vastavalt on igal ametikohal selle ametikohaga seonduv tasu.
Samas nduab riiklik regulatsioon, et teenistujatele tuleb maksta tema isikust séltuvaid tasusid, mis ei
pruugi olla seotud isiku té6panusega ning mis ei ole olulised asutuse tegevuse seisukohast. Kahest
Uksteisega vastuolus olevast pdhimdéttest Iahtudes kujundatud palgasiisteem loob olukorra, kus
tootajate tasudes on mingi hulk lisatasusid, mida tegelikult ei kasitleta lisatasudena, vaid fikseeritud
kuise to6tasu osana vastaval ametikohal. Selline slisteem aga ei ole ei lihtne ega ldbipaistev tasude
kujunemise seisukohast.

4.4.3 Muud personalipraktikad
Taiendav rahaline toetus 2010. aastal on ette nahtud vaid lahedase surma korral. 2008. aastal maksti
veel toetust ka juubeli ja lapse sinni puhul. Samuti on dra kaotatud puhkusetoetus, mida 2008. aastal
maksti astmepalgale vastavas Gihe kuutasu maaras.

Teenustest vGimaldatakse tootajatel kasutada ujulat ning kahel paeval nddalas toimub asutuse poolt
rahaliselt toetatud vdimlemine. Viimased kaks on tdotervishoiu tagamise eesmargil. Reaalselt
kasutatakse personalijuhi sénul ujulat harva ning véimlemises osalevad naised. Seega on praktikas

? Koosseisude analiiiis ei olnud ametikohtade hindamine analiiitilisel punkt-faktor meetodil. Tegemist oli
ametikohtade nGudmiste analiilsiga ning sellel p&hinevalt klassifitseerimisega palgaastmetele.
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mitterahaliste kompensatsioonide mehhanism asutuses pigem naisi soosiv, kuna see vastab eelkdige
naiste eelistustele. Praktikas saaksid selles ka mehed osaleda, kui nad sooviksid.

Kuna tookohtade arv on viimasel ajal vahenenud, siis on ka vahe toimunud koosseisuliste uute
tootajate varbamist. Enamik to6tajaid on organisatsioonis vdga pika staaziga ning to6otanud sellel
tookohal aastaid. Kuigi tldisemalt on toimunud ka organisatsiooni sees edutamisi, siis on tegemist
vaga harva praktikaga, mille osas ei saa radkida edutamise uldisematest pohimotetest (pikema
perioodi osas on ndha, et juhtkonda on joudnud Uks naine, kes on ldabinud kdik asutuse hierarhia
astmed ning samuti on juhtivale kohale jGudnud selliselt Gks mees).

Tootasustamise pohimotted on personalijuhi hinnangul kdikidele teada, samuti on ka siseveebis
olemas info kéikide tootajate té6tasude kohta. Samas ei teavitata tootajaid eraldi sellest, kus see info
on, kuigi koik, kes on huvitatud, saaksid sellele infole ligi.

Koolitustel ning dppes osalemine on organisatsioonis reguleeritud vastavalt Taiskasvanute koolituse
seadusele (RTI, 1993, 74, 1054). Koolituste osas on asutuse praktika selline, et kui inimene avaldab
soovi mingile kindlale t66ga seotud koolitusele minna, siis ta seda ka saab teha. Seega on
individuaalne aktiivsus oluline, et taiendkoolitust saada. Personalijuhi hinnangul on naised olnud
aktiivsemad tadiendkoolitustel osalejad. Lisaks on majja sisse ostetud koolitused, mida on aastas paar
tukki. Viimastel aastatel on tasemedppes inimesi osalenud ei ole (2007. aastal kasutati viimati ja siis
oli tegemist mehega).

4.5 Palkade erinevus arvuliselt

Palkade erinevuse hindamise aluseks on kasutada 2007. ja 2008. aasta t66tasude andmed té6tasu
komponentide |6ikes. Kuna 2009. aasta kohta ei olnud uuringu tegemise hetkeks veel koondtabelit
tootasude kohta tehtud, siis neid ei olnud vdimalik kasutada. Keskmiselt on to6tasud vaatlusalustel
aastatel langenud. Kaesolevas analiilisis on to6tasudes arvestatud koiki tasude komponente ning ka
tootatud aega ning tookohtade komplekteeritust. 2008. aastal koondati mitmed t66kohad ning osad
tookohad olid alakomplekteeritud (st aasta jooksul osaliselt tditmata), mistottu olid osade
ametikohtade tasud ka kogusummas aasta kohta vaiksemad.

2008. aasta keskmine kuine tootasu oli vorrelduna 2007. aasta keskmise kuise to6tasuga vorreldes
6,3% vdiksem. 2009. aasta tasu on veelgi vdiksem, kuna 2009. aastal loobuti puhkusetoetuse
maksmisest (kokku moodustab puhkusetoetus koikidest tootasu valjamaksetest veidi vahem kui 6%
2007-2008. aastal).

Madalaim kuine too6tasu on kdrgeimast tasust ligikaudu 12%. Jattes korvale tippjuhtkonna,
moodustab madalaim kuine t66tasu kdrgeimast 25% 2008. aastal.

20 17
15
10
H Naised
> 1 1 H Mehed

I- T T T T -_|
4-8 812 12-16 16-19 19-23 23-26 26-30 30-33 33-37 3741

tuhat krooni

Joonis 8. Juhtum 2, mees- ja naistootajate arv, kes saavad vastavas suuruses to6tasu
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Keskmine sooline palkade |I6he oli 2008. aastal 15,1% ehk mehed teenivad keskmiselt naistest 15,1%
enam.

Jargnevalt vaatleme palgalohet ametikohtade kaupa. Asutuse juhtkond koosneb kahest inimesest:
tippjuht, kes on mees ning juhtkonna teine liige, kes on naine. Kuna neil on erinevad rollid, siis ei ole
nende kahe tasusid eraldi motet vorrelda. Tippjuht teenib asutuse keskmisest tasust 3,6 korda enam.
Kui tippjuht vaatluse alt vdlja jatta, teenivad naised Oige vaheke enam kui mehed keskmiselt
(palgalohe on -0,6%). Kui tippjuhi ametikohta taidaks naine, oleks tasude erinevus 9,1% naiste kasuks.
Jattes mdlemad tippjuhtkonna liikkmed kérvale, saavad mehed keskmiselt 3,5% enam palka kui naised,
mis vastavalt uuringus maaratud 5% lavele ei ole oluline. Vaadates suuremaid ametikohtade gruppe,
kus on vordluseks piisavalt mees- ja naistootajaid, on Tabel 11 pdhjal naha, et nii osakonnajuhatajate,
peaspetsialistide kui spetsialistide seas saavad naised keskmiselt kdrgemat tasu kui mehed. Seega
tuleneb asutuse vaike palkade erinevus meeste kasuks sellest, et ametikohtade hierarhias on
korgemate positsioonidega Uksikud ametikohad hdivatud meeste poolt (nt ndunikud, vt tdpsemalt
Tabel 10).

Tabel 11. Juhtum 2, tdisto0ajale taandatud keskmine kuiste t66tasude sooline IGhe ja tootajate arv

Meeste arv | Naiste arv | Sooline palgaléhe
Lohe 15 32 15,1%
Lohe, v.a tippjuhtkond 14 31 3,5%
Osakonnajuhataja 3 2 -11,1%
Peaspetsialist 5 15 -18,7%
Spetsialist 1 9 -3,5%

Allikas: juhtum 2 t66tasu arvestamise tabelid, autorite arvutused

Tootasud jagunevad erinevateks komponentideks selliselt, et u 60% asutuse keskmisest tootasust
moodustas astmepalk ning Ulejddnu erinevad lisatasud ja toetused. Kuigi tasude maadramisel
|ahtutakse pOhimdsttest, et erinevad seadusega ette ndhtud tasud moodustaksid Uhe tervikliku
ametikoha tasu, vaatame jargnevalt ka tasude erinevusi t66tasu komponentide |6ikes. Kui vaadata
soolist palkade erinevust té6tasude komponentide I6ikes, siis ilmneb huvipakkuv asjaolu, et naistel on
tootasudest suhteliselt suurem osa seadustega kohustuslik lisatasu ja tulemuslikuma ning tdiendavate
toollesannete tasu, samas kui meestel on suurem osa astmepalga diferentseerimisel (vt Joonis 9).
Naistel on ka veidi vdiksem astmepalk, mis véljendab seda, et keskmiselt on naised madalamatel
ametikohtadel.

100,0% Tulemuspalk ja/vdi preemia
90,0% -
80,0% - m Puhkusetoetus
70,0%
60,0% - B Puhkusetasu
50,0% -
0, -
40,0% B Tulemuslikuma ja tdiendava
0, -
30,0% 160 eest lisatasu
20,0% -
10 O‘; | m Kohustuslik lisatasu seaduse
o7 jargi
0,0% -
B Astmepalga
Mehed Naised pa'e
suurendus

Joonis 9. Juhtum 2, tdisto0ajale taandatud to6tasude jaotus komponentideks (v.a. juhtkonna tasud)
(% meeste keskmisest tasust)
Allikas: juhtum 2 t66tasu arvestamise tabelid, autorite arvutused
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Asutuse hierarhias kdrgema ametiala esindajatel koosneb suurem osa tootasudest paindlikest
komponentidest nagu diferentseerimine ja tulemustasud (vt Joonis 10) vdrrelduna astmepalga
osatahtsusega.

Sooliste erinevuste osas on ametigruppide kaupa silmatorkav, et naisspetsialistidel on tootasust
ligikaudu 10% seadusega maaratud lisatasu. Meestel, kes to6tavad spetsialisti ametikohal, sellist tasu
ei maksta, kuid neil on suurem astmepalga diferentseerimine, mis naistel peaaegu puudub. Lisaks on
spetsialistide seas vaid naistele makstud 2008. aastal tasu tdiendavate toollesannete voi
tulemuslikuma t60 eest.

Osakonnajuhatajate tasemel on paindlike to6tasude komponentide osatdhtsused meestel ja naistel
enam-vahem voérdsed, naisi ja mehi eristab eelkdige naistele enam makstud lisatasu tulemuslikuma ja
tdiendava to0 eest.

Peaspetsialistide osas saavad naised veidi kdrgemat astmepalka ning seet6ttu ka veidi kérgemat
sellega seonduvat puhkusetoetust. Samuti on peaspetsialistidest naistele makstud meestest enam
tasusid tdiendavate toolilesannete eest ning ka astmepalga diferentseerimine on veidi suurem.

1 T Tulemuspalk ja/véi preemia
0,9 -
0,8 - m Puhkusetoetus
0,7 -
0,6 - B Puhkusetasu
0,5 -
0,4 - B Tulemuslikuma ja tdiendava t66
03 - eest lisatasu
0,2 - m Kohustuslik lisatasu seaduse
01 - jargi
0 - B Astmepalga
suurendus
Mehed | Naised | Mehed | Naised | Mehed | Naised
B Astme-(pohi) palk
spetsialistid osakonnajuhatajad| peaspetsialistid

Joonis 10. Juhtum 2, tdistodajale taandatud tootasude komponendid (osakaal naiste vastava
ametikoha naiste keskmisest tasust)
Allikas: juhtum 2 t66tasu arvestamise tabelid, autorite arvutused

4.6 Tootajate hinnangud

Uuringu raames viidi l1abi tootajate kisitlus. Kuna see viidi labi kdesoleval aastal, on vastajaid vdhem
kui tootajaid 2008. aastal oli. Arvestades, et vahepealsete koondamiste kaigus lahkus
organisatsioonist nii mees- kui naistdo6tajaid, siis vOib tdnaseid hinnanguid pidada samavdrra sooliselt
tasakaalus olevaks kui oleks olnud 2008. aastal. To6tajate hinnangute teadasaamiseks viidi labi
veebikisitlus. Kutse kisitlusele vastamiseks saadeti 34 asutuses todtavale inimesele. Vastuseid saadi
kokku 29 (sh 17 naist ja 12 meest). Seega vastas suurem osa to0tajatest. Puudu on vaid viie inimese
hinnangud, kelle seas on nii mehi kui naisi. Samas on viis inimest kogu t&6tajate arvust u 15%,
mistGttu nende arvamuste lisamine v&iks oluliselt hinnangute proportsioone muuta.

Teadlikkus teiste tasudest. Vastanud naistest pooled ning vastanud meestest kolm neljandikku teavad
teiste tootajate tootasude suurust (vt Joonis 11).
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100%
90%
80%
70%
60%
50% M Ei oska Oelda
gg? M Eiole ndus
(]
20% [ Pigem ei ole nbus
0,
18;’ | H Pigem nous
0
N M N M N M m NGus
Palkadest raagitakse Tean Uldiselt oma Tean Uldiselt, milliseid
organisatsioonis kolleegide palkade | lisatasusid mu kolleegid
tavaliselt avalikult suurust saavad

Joonis 11. Juhtum 2, teadlikkus kolleegide tasudest (vastanute arv ja jaotus)
Allikas: juhtum 2 té6tajate kiisitlus, autorite arvutused

Teistele makstavate lisatasude suurust teatakse vahem. See vdib tuleneda asjaolust, et ametipalka,
diferentseerimist ja seadusest tulenevad lisatasusid kasitletakse asutuses (htse to6tasuna.
Tootasudest avalikult ei radgita, samas on koikide tootasude suurused avalikult Gleval siseveebis.
Meestest on suurem proportsioon leidnud, et nad teavad teiste tootajate to6tasude suurust (Joonis
12), mis tuleneb ilmselt asjaolust, et mehed on enam juhtivatel kohtadel ning puutuvad selle infoga
enam kokku.

100%
90%
80%
70%
60%
50% M Ei oska 6elda
gng M Eiole nGus
0
20% 1 Pigem ei ole ndus
0,
18;’ [ W Pigem ndus
0
N M N M N M W Ndus
Palkadest raagitakse Tean Uldiselt oma Tean uldiselt, milliseid
organisatsioonis kolleegide palkade | lisatasusid mu kolleegid
tavaliselt avalikult suurust saavad

Joonis 12. Juhtum 2, teadlikkus teiste té6tasudest (telg % vastajatest, joonisel vastajate arv)
Allikas: juhtum 2 t66tajate kiisitlus, autorite arvutused

Palgapoliitika diglus. Ulejddnud hinnangulistele kiisimustele on péris mitmetele kiisimustele
vastanud suhteliselt suur osa to6tajatest, et nad ei oska delda. See tuleneb eelkdige nende vastajate
arvelt, kes ei ole teadlikud oma kolleegide t66tasudest ja/vdi lisatasudest. K&ik mehed, kes on sisulise
vastuse andnud, leidsid, et organisatsiooni palgapoliitika on Giglane. Sisulise vastuse andnud naistest
leidsid pooled, et see on 0Oiglane. Seda tulemust kordab meeste osas kisimus, kas sama voi
vOrdvaarse t66 eest makstakse vordvadrset palka. Koik sisuliselt vastanud mehed leiavad, et see on
nii. Siinkohal leiavad ka suurem osa naistest, et vordvaarsel to6l makstakse vordvaarset tasu (11 naist

a7



Juhtum 2

17-st). Kuna neid, kes arvavad, et vordvaarsel t66l ei maksta diglaselt tasu, on vaid kolm, siis voib
Oelda, et suurema osa tootajate arvates on palgaslisteem selline, mis tagab vordse tasu vérdvaarse
t00 eest. Samas on hinnangud iseenda tootasule vorrelduna kolleegidega marksa negatiivsemad.
Suurem osa naistest (70% vastanutest) leiavad, et nende tootasu on kolleegidega vorreldes
ebadiglane ning 40% vastanud meestest.

Edutamise osas ja lisatasude maksmise digluse osas ei oska suur osa vastajatest seisukohta votta.
Samas seisukoha votnutest jagunevad meeste hinnangud enam-vahem pooleks. Samuti jagunevad
naiste hinnangud lisatasude osas pooleks. Edutamise osas on naistest veidi enamatel seisukoht, et
edutamine ei ole Giglane (7) vorrelduna nendega, kes leiavad, et see on pigem diglane (4).

B NOus M Pigemndus M Pigemeiolendus MEiolendus M Eioska oelda

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

N M N M N M N M N M
Organisatsiooni Sama voi Vorreldes Edutamine toimub Lisatasusid,
palgapoliitika on | vordvaarse to6 |kolleegide palkade| organisatsioonis preemiaid,
Uldiselt diglane eest makstakse ja Oiglaselt boonuseid ja muid

vOrdvaarset palka | tookohustustega, hilivesid jagatakse
pean oma palga tookohal vordsetel
suurust Giglaseks alustel

Joonis 13. Juhtum 2, t66tajate hinnang personalipraktikate Gildise digluse osas
Allikas: juhtum 2 t66tajate kiisitlus, autorite arvutused

Ka soolise vordse kohtlemise kiisimustele on paris paljud vastanud, et nad ei oska hinnata. Silma
paistab, et koik sisulise vastuse andnutest leiavad, et organisatsioonis on naistel ning meestel
tootasud kehtestatud vordsetel alustel (vaid tks naine arvab teisiti) ning, et mélema soo esindajatel
on vordsed vGimalused palgatdusuks (kaks naist arvavad teisiti).
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vordsed vdimalused
palgatdusuks
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 Pigem ei ole ndus
H Pigem nous
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Joonis 14. Juhtum 2, hinnang t66tasustamise soolisele Giglusele
Allikas: juhtum 2 t66tajate kiisitlus, autorite arvutused

Edutamise osas (vt Joonis 15) on mdned (neli naist ja kaks meest), kes leiavad, et naistel ning meestel
ei ole vordseid voimalusi edutatud saada, kuid vorreldes positiivselt vastanutega on neid vahem.
Suurim sooline ebavordsus on tddtajate hinnangul t66levotmisel, nii mehed kui naised arvavad, et
t6d saamisel on eelis naistel. Seda tulemust on keeruline selgitada. Uhest kiiljest vdib vastus
peegeldada toimunud varbamisi ning asjaolu, et organisatsioonis t66tab enam naisi kui mehi, teisest
kiiljest tootajate hinnangut sellele, et tegemist on pigem n-6 naiste kui meeste t66ga. Personalijuhi
sonul ei ole varbamise puhul soolist eelistust kunagi seatud.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

M Eiole nBus

N M N M N

M
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Meestel ja naistel on
vordsed véimalused
saada edutatud

Naistel on eelis meie
organisatsioonis t66
saamisel

Meestel on eelis
meie
organisatsioonis t66
saamisel

Joonis 15. Juhtum 2, hinnang edutamise ja vdarbamise soolisele diglusele

Allikas: juhtum 2 t66tajate kiisitlus, autorite arvutused
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4.7 Personalipraktikate ja soolise palgaerinevuse seosed
Vertikaalne sooline segregatsioon on organisatsioonis mingil maaral olemas ning see kajastub ka
keskmises soolises palkade erinevuses. Samas ei ole segregatsioon vaga suur, mistSttu ei ole ka
keskmine palkade erinevus suur. Kui jatta vordlusest kdrvale tippjuhtkond, siis jadb keskmine sooline
tootasude Iohe marginaalseks.

Organisatsiooni tootasustamise alused on suhteliselt birokraatlikud. Juhul, kui siisteem ise ei ole
sooliselt kallutatud, voiks see tagada sooliselt tasakaalus tasud sarnastel ametikohtadel. Samas on
tasustamine korraldatud Uhest kiiljest arvestades riiklikult paika pandud silisteemi ja teisalt
ametikohaga seotud tasusid. Tasustamine pohineb ettemdaratud palgaastmetel ja ametikohtade
kuulumist erinevatele palgaastmetele analiilsiti organisatsioonis 2005. aastal. Kuna tdnaseks on
tookordne hindamine vananenud, sest organisatsioonis on toimunud palju struktuurimuudatusi ning
koosseisude vahendamine, siis ei saa Oelda, kas vordvaarsel t66l on to6otasud vordvaarsed, sest
vordvaarseid toid ei ole voimalik hetkel maarata. Samas |lahtutakse organisatsioonis pohimdttest, et
tootasu on seotud ametikoha ja tehtava tooga, mitte inimese sooga ning kdesoleval aastal
planeeritakse uut ametikohtade hindamist.

Palkade anallitisi tulemusena leiti, et sama ametinimetusega ametikohal, kus tootasusid oli vdimalik
sooliselt vorrelda, oli sooline palkade erinevus suhteliselt suures ulatuses naiste kasuks
(osakonnajuhatajad ja peaspetsialistid). Suurim palgaldhe naiste kasuks tuleneb suurematest
lisatasudest tulemuslikuma t66 ja/véi lisalilesannete eest. Organisatsioonis kaotati regulaarne
lisatasude maksmine tdiendavate téollesannete eest dra 2005. aastal parast koosseisude hindamist.
Kuid niid hiljem on lisandunud teatud inimestele lisatasud selle eest, kui nende tookohustuste hulka
on lisandunud varem té6kohaga mitteseotud tlesandeid. See vGib selgitada palgalohet naiste kasuks.
Tegelikult on tulenevalt astmepalkade diferentseerimise vdimalusest asutuse juhil praktikas
suhteliselt suur véimalus ka subjektiivselt erinevaid to6tasusid maarata, kuigi sisteem Uldisemalt on
blrokraatlik. Antud juhul aga ei ole selline vGimalus viinud soolise palkade erinevuse tekkimiseni.

Personalijuhi ja asutuse tippjuhi hinnangul mdjutab see, et asutus asub suhteliselt vdikeses kohas,
tootajate valjavaateid leida alternatiivne t66. Suur osa tootajatest on juba vaga pika staaziga, seega
saavad nad maksimaalset seadusega lubatud staaZitasu. Selline olukord on mdjutanud teataval
maaral ka seda, et naiteks majandusbuumi aastatel oli asutuse té6tajate voolavus suhteliselt vahene
ning tootasusid praktikas ei tOstetud. Kuigi antud juhul ei ole voimalik kindlalt 6elda, kas selles
organisatsioonis vordvaarsel t00l vordvaarset tasu makstakse, on naha, et sama ametinimetusega
tookohtadel ei ole soolist palkade IGhet naiste kahjuks (pigem meeste kahjuks). See naitab, et
tooandja ei ole kasutanud vdimalust naiste ning meeste t66jdupakkumise elastsuste erinevusele
vastavalt erinevaid tootasusid madrata vGi ei ole selles piirkonnas asuvatel naistel ja meestel
toojoupakkumise elastsus erinev.
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5 Juhtum 3

Anallitis pShineb jargmistel allikatel:

1. Tavapdrased kuised brutopalgad 2009. aastal tootasu komponentide |6ikes, ametikohtade
hindamise vaartuspunktid;

Intervjuu personalijuhiga;

Asutuse palgajuhend;

Tootajate kisitlus palgaslisteemi kohta;

Tapsustav intervjuu personalijuhiga.

vk wnN

5.1 Organisatsiooni Kkirjeldus
Tegevusala: Tegemist on riigiasutusega. Valdav osa té6kohtasid nduab kdrghariduse olemasolu.

Asukoht: Organisatsioon koosneb kesksest koordineerivast Uksusest asukohaga Tallinnas ning
maakondlikest struktuuritksustest, mis on koondatud regioonidesse.

Ametite arv ja jaotus: Organisatsiooni koosseisus on 29 erineva nimetusega ametikohta, mis
jagunevad seitsme palgaklassi vahel. Suurima arvu to6tajatega palgaklassid on keskastme teenistujad
ja esmatasandi juhid ning tippspetsialistid-eksperdid.

Suurus: Asutuses oli 2009. aasta IGpu seisuga tle 200 to6taja, sh 8% on abiteenistujad. Aasta jooksul
I6ppes teenistussuhe 4% ja teenistust alustas 2,6% teenistujatest.

Sooline tasakaal: Organisatsioonis on mehi veidi enam kui naisi. 2009. aastal oli mehi 54%
tootajaskonnast.

Osakonnad: Organisatsiooni keskne koordineeriv lksus jaguneb valdkondlikeks osakondadeks ning
kantseleiks. Maakondlikel struktuuriliksustel on neli koordineeriva funktsiooniga regiooni.

Palgasiisteem: Tootasu on fikseeritud kuupalk, mis koosneb astmepalgast, selle diferentseerimisest
ning igakuistest lisatasudest (staaZitasu, teaduskraadi eest tasu jmt), mida kasitletakse kokku Uhtse
palgana. Uksikutel juhtudel on makstud ka preemiaid.

5.2 Hipoteesid
Teatav meeste Ulekaal juhtivatel kohtadel — vertikaalne sooline segregatsioon — annab alust arvata, et
keskmine sooline palkade I6he v&iks olla meeste kasuks.

Tulenevalt sellest, et tegemist on avalikus sektoris tegutseva suure organisatsiooniga, kus on
blrokraatlik ja riiklikult reglementeeritud palkade mairamise siisteem, voiks eeldada, et sooline
palgal6he vordvaarsel t66l pole suur. Seda muidugi juhul, kui siisteem ei ole sooliselt kallutatud.

Kuna organisatsiooni palkade suhted on aga paika pandud hiljuti Iabi viidud ametikohtade hindamise
tulemuste pdhijal, siis vGiks arvata, et palgasiisteem on Giglane ja tasakaalus.

5.3 Organisatsiooni struktuur
Asutus koosneb kogu organisatsiooni keskusest ja maakondlikest struktuuritiksustest, mis jagunevad
neljaks regiooniks. K&ikides regioonides td6tab monevdérra enam mehi kui naisi, kuigi see llekaal on
suhteliselt vaike (vt. Tabel 12). Keskuses t66tab naisi pisut rohkem kui mehi, kuid siiski vaga vaikese
madral. Seega on tegemist lisnagi vordse soolise jaotusega kogu organisatsiooni |3ikes.

Tabel 12. Juhtum 3, teenistujate sooline jagunemine regiooniti

Organisatsiooni iiksus | Naised | Mehed | Kokku
Keskus 52% 48% | 100%
Ida regioon 48% 52% | 100%
Lduna regioon 45% 55% | 100%
Laane regioon 41% 59% | 100%
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PGhja regioon 46% 54% | 100%
kokku: 46% 54% | 100%
Allikas: 2009. aasta palgaandmed, autorite arvutused

Laiemalt jagunevad ametikohad seitsmeks palgaklassiks jargmiselt:

1. Tippjuht,

Tippjuhtkond,

Keskastme juhid ning strateegilise tegevusvaldkonna juhid,
Esmatasandi juhid ning tippspetsialistid-eksperdid,
Keskastme teenistujad,

Esmatasandi teenistujad,

Abiteenistujad.

NouswnN

Edaspidi kasitletakse tippjuhti koos llejaanud tippjuhtkonnaga samas palgaklassis.

Igal kohalikul struktuuritiksusel on juhataja. Kohalikes struktuuritksustes tootavad nii alam- kui
keskastme teenistujad ning esmatasandi juhid ja tippspetsialistid-eksperdid. Maakondliku
struktuuritiksuse, mis funktsioneerib ka regionaalse struktuuritiksusena to6tajaskonda kuuluvad lisaks
eelnimetatud kolmele palgaklassile ka keskastme ning strateegiliste valdkondade juhid (palgaklasside
kohta ldhemalt vt ptk 5.4.1). Lisaks t66tab regionaalsetes struktuuriliksustes erineval arvul
abiteenistujaid (koristajad, majahoidjad jmt).

Joonis 16 illustreerib mees- ja naistootajate erinevat jaotust palgaklasside vahel. On naha, et kahes
madalaimas palgaklassis tootab naistest suurem osa (kokku 36% naistest) kui meestdotajatest (kokku
25% meestest)™.

100% Tippjuhtkond
90% L
80% - m Keskastme juhid ning strateegilise
70% - tegevusvaldkonna juhid
60% - M Esmatasandi juhid ning
50% L tippspetsialistid-eksperdid
40% - M Keskastme teenistujad
30% -
20% . M Esmatasandi teenistujad
10% -
0% | M Abiteenistujad
tootajad kokku mehed naised

Joonis 16. Juhtum 3, organisatsioonis tOGtavate meeste ja naiste palgajaotus: tootajate arvu
jagunemine palgaklassidesse
Allikas: Juhtum 3 2009. aasta palgaandmed, autorite arvutused

Tootajate sooline jaotus palgaklasside vahel nditab, et kahte kdrgemasse palgaklassi kuulujate seas on
Ulekaalus mehed ning madalamates naised, samas on tippjuhtkonda mitte arvestades tootajate
sooline jaotus ametite klasside 10ikes valdavalt siiski suhteliselt vérdne (vt Joonis 17).

1% Absoluutarvudes on nende téotajate osakaalu vahe kill vaid 5 t66tajat (naiste kasuks), sest mehi tootab
organisatsioonis rohkem kui naisi.
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Keskmine
Abiteenistujad

Esmatasandi teenistujad

Keskastme teenistujad M Naised
Esmatasandi juhid ning tippspetsialistid- ® Mehed
eksperdid

Keskastme juhid ning strateegilise
tegevusvaldkonna juhid

Tippjuhtkond

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Joonis 17. Juhtum 3, t66tajate struktuur ja sooline jagunemine 2009. aastal
Allikas: 2009. aasta palgaandmed, autorite arvutused

Tippjuhtkonna liikmed on kdik mehed. Ulejdidnud palgaklasside seas on suurima meestddtajate
osakaaluga keskastme juhid ning strateegiliste tegevusvaldkondade juhid — nende seas on mehi 60%
ja naisi 40%. Esmatasandi juhtide ning tippspetsialistide-ekspertide hulgas on mehi vaid veidi rohkem
kui naisi (vastavalt 55% ja 45%). Ka keskastme teenistujate palgaklassis on mehi rohkem — 57%
vorrelduna naiste 43%se osakaaluga. Seega on suurimate tootajate arvuga ametite klassides
meestootajaid rohkem kui naisi.

Esmatasandi teenistujate hulgas on naiste-meeste arvude vahekord vastupidine — naistdotajate arv
Gletab pisut meeste arvu. Seejuures on 4 esmatasandi naisteenistujat vaadeldaval ajal lapsehooldus-
puhkusel ega kajastu tabelis. Abiteenistujad jagunevad sooliselt enam vdahem vordselt (11 naist ja 9
meest).

5.4 Personalipraktikad

5.4.1 Palgaklassid
Kuupalgad on fikseeritud. Tootasustamise aluseks on palgaklassid, mis kehtivad kd&ikidele
teenistujatele Uhesuguselt sbltumata regioonist vdi osakonnast. Vastavalt palgaklassidele on
ametikohad jagatud kuueks (va abiteenistujad).

Igale palgaklassile on matemaatiliselt madratud miinimum- ja maksimumpalkade vaartused, mis on
naaberklassi vaartustega osaliselt kattuvad. Viie palgaklassi vaartusvahemikud on konstrueeritud
selliselt, et maksimummaar on 2/3 vdrra miinimummaarast kdrgem. Palgaklass, kuhu kuuluvad
esmatasandi juhid ja tippspetsialistid, on suurema vahemikuga — maksimummaar on 88%
miinimumist kdrgem. Palgaastme keskmine vaartus asub miinimumi ja maksimumi aritmeetilises
keskpunktis.

Ametikohad on jagatud palgaklassidesse vastavalt 2008. aastal labi viidud ametikohtade hindamisele.
Ametikohtade hindamine viidi labi Fontese metoodikal pdhinevalt. Et abiteenistujad ei olnud
hdlmatud ametikohtade hindamisse, on kdesolevas t60s see ametite grupp liigitatud seitsmendaks
ehk madalaimaks palgaklassiks.

Palgaklassi alusel kuiselt fikseeritud tasu sisaldab ametipalka ning seadustega fikseeritud lisatasusid
(staazitasu, kraaditasu, vOOrkeele oskamise tasu). Asutus ldhtub ametikohtade hindamise
pohimotetest ning sellest, et palk sisaldab kdiki nimetatud tasusid. St sisuliselt ei ole nimetatud tasud
lisatasud, vaid kajastuvad osana kuisest tasust. Kuine tasu on aga eraldi fikseeritud summa. Seega
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lahtutakse asjaolust, et to6 eest kindlal ametikohal peaks olema tasuks kindel summa ning lisatasud
staazi vOi kraadi eest iseenesest ei ole asutuse eesmarke silmas pidades olulised ja need ei peaks
lisanduma too6tasule.

Igale palgaastmele ette nahtud miinimum- ning maksimummadrade vahe annab suhteliselt suure
vOimaluse ka tasude varieerumiseks palgaklassi sees. Palgajuhendi kohaselt maaratakse palk
struktuuritiksuse juhi ettepanekul ning lisaks ametikohtade hindamise tulemustele arvestatakse
palkade maaramisel ametniku tooalast kompetentsust, té6tulemusi ja t66 eripara iseloomustavaid
naitajaid (sh vordlus palgaturuga, t66 intensiivust, materiaalset vastutust jmt). Naiteks toob
personalijuht vdlja paratamatu olukorra, kus IT spetsialistide puhul peab arvestatama, et tuleb maksta
korgemat tootasu tulenevalt IT spetsialistide tooturu olukorrast. ToOtasude mdaaramisel vGetakse
arvesse vastava valdkonna toopakkumiste turul toimuvat ning arvestatakse sealse palgatasemega.
Valdavalt on organisatsiooni palgad olnud turupalkadega samal tasemel ning kooskdlas sisemise
hindamise tulemustega. Ainult IT valdkonna spetsialistide puhul on kdrgete turupalkadega arvestades
tulnud maksta tootajaile arvestuslikust kdrgemat tasu, kui oleks asutuse seisemist silisteemi
arvestades seda teha tulnud, et saada/hoida vajalikku spetsialisti. Turupalkade hindamiseks
kasutatakse Fontese palgaturuuuringut ning valdkondlikud juhid on ka teadlikud laiemalt oma
valdkonna turutingimustest, mille pohjal teatakse millises suurusjargus t66tasud valdkonnas on.

Suurima tootajate grupi osas toimub lilkkumine palgaklasside vahel edutamise kaudu. Kui tééle tuleb
organisatsiooni suurima ametialagrupi esmatasandi teenistuja, siis on kdigile palk alguses fikseeritud
Ghesugusel tasemel. Parast on voimalik liikkuda keskastme teenistujaks, kus on ka palk kérgem ja
seejarel tdusta esmatasandi juhtide ning tippspetsialistide-ekspertide hulka.

5.4.2 Muud tédga seotud lisatasud ja tulemustasud
Palgajuhendi kohaselt on organisatsioonis voimalik maksta jargnevaid lisatasusid:

e (iletunnitdo eest voi valveaja rakendamise eest;
e t3iendavate toollesannete taitmise eest;

e ajutiselt puuduva ametniku asendamise eest;

e mentorluse eest kuni 1000 krooni kuus;

e tulemustasud.

Kuigi palgajuhend naeb (heade ja silmapaistvate to6tulemuste eest) tulemustasude maksmise ette,
siis praktikas maksti neid sel ajal, kui raha rohkem oli, alates 2009. aastast enam ei maksta. 2007-
2008. a madrati tulemustasud vastavalt sellele, kuidas t6oplaani taideti. Tulemustasu ja lisatasu
maksmiseks tegi vahetu juht ettepaneku oma juhile (regiooni juhile) ja vastavalt sellele maarati
tulemustasu. Selliste tasude ning tasude saamiseks vajalike té6ilesannete maaramisel on suhteliselt
suur sdna vahetul juhil.

Otsese juhi ettepanekul maaratakse ka uuele tootajale mentor. Samas ei ole sageli valikut, kes
mentoriks madrata, tuleb maarata see, kes Uldse olemas on (kuna regionaalsed struktuuriiiksused on
vaikesed). Seega ei pruugi mentor olla alati kdige parema kompetentsiga selliseks tegevuseks, samas
ei ole siinkohal tdendoliselt voimalik sooline kallutatus.

Palgajuhend naeb ette toetuste ja preemiate maksmise (rahaliste vahendite olemasolul) jargmiselt:

e Puhkusetoetus ametikohale vastava astmepalga ulatuses (kui makstakse Uhele, siis peab
koigile teistele ka maksma);
e Preemia teenistus- vOi kodanikukohustuste silmapaistva tditmise eest (peadirektor maéarab
juhi ettepanekul) (nt sekretar pltdis to6ruumidest kinni varga);
e Fikseeritud summas preemia isikliku siindmuse puhul:
o juubeliteotus,
o matusetoetus,
o pensionile mineku toetus,
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o akadeemilise kraadi omandamise toetus,
o slnnitoetus,
o abielutoetus.

Puhkusetoetust ei ole viimastel aastatel makstud. Preemiaid perekondlike siindmuste puhul on
makstud inimestele automaatselt ilma avalduseta. Neid toetusi makstakse koikidele lihesuguses
maaras.

Mitterahaliste boonustena on asutuses nt talve- ja suvepdevad, aukirjad teatud siindmuste puhul,
malestusesemed parimatele tootajatele ning neid jagatakse lihtsetel alustel nii naistele kui meestele.

5.4.3 Toéotasude muutmine ja muud personalipraktikad
Tootajaid varvatakse avaliku konkursi korras. Organisatsioon pakub ka praktikavdimalusi ning uutest
tootajatest on ligi 10% organisatsiooni endised praktikandid. Monikord tehakse praktikandile otse
ettepanek jadada organisatsiooni toole, kui praktika |0ppedes on vastavas struktuuriliksuses vaba
todkoht olemas. Uldiselt aga toimub viarbamine avalike konkursside korras.

Kodigile organisatsiooni tulevad suurima ametigrupi tootajad alustavad t66d katseajaga ning neile
madratakse selleks mentor. Katseaeg kestab kuni kuus kuud ja katseajal on to6taja tootasu 10%
vaiksem kui selle ametikoha tavalisel taitjal. Mentorluse jaoks on ette nahtud protseduurid ning
mentorlusperioodi I0pus teeb td66taja eksami.

Teenistuja t66tasu muutumine on seotud kas asutuse tootasude Ulldise muutumisega vGi inimese
lilkumisega Uhelt tookohalt teisele. Naiteks saab teatud ametikohtadele (tippspetsialist-ekspert)
ainult majasiseselt edutamise kaudu, valjastpoolt maja sellele tookohale reeglina to66tajaid ei voetagi.
Kui vOetakse, siis on tegemist varem asutuses madalamal astmel t66tanud t66tajaga. St kdrgemale
kohale joudmiseks on vajalik sama asutuse madalama astme ametikoha kogemus. Ametikoha
muutumisega muutub ka tootasu. Praktikas vGiks nii toimuda palgatdus ka palgaklassi piires
tootajatele, keda veel ei edutataks, aga kes on oma todkohal saavutanud miinimumist kdrgema
taseme ja klpsuse. Sellist palgatdusu pole aga viimastel aastatel olnud tulenevalt majanduslikust
olukorrast. Edutamise teeb organisatsioonis keerukaks see, et tegemist on avaliku sektori asutusega,
millele on ametikohtade koosseis ette ndhtud ning edutada on vdimalik ainult vaba ametikoha
tekkimisel.

Kogu tootajaskonda puudutav tasude muutus rakendub kdikidele tootajatele Uhtsetel alustel. Nt
toimus suurem palgafondi kasv parast 2007. aastal toimunud ametikohtade hindamist. Palkade langus
oli 2009. aastal kogu organisatsiooni palgafondi osas. Selle rakendumisel too6tajate tasud tervikuna
vahenesid umbes 20% kogu aasta kohta, sealhulgas otsustati dra jatta lisa- ja tulemustasud, vilja
arvatud tookohustuste hulka mittekuuluvate tdiendavate to6ilesannete (teise ametikoha kohustaitja)
eest.

Lapsehoolduspuhkuselt naasvatele tootajatele madratakse sama tootasu, mis oli lapsehooldus-
puhkusele jaddes (eelarve on nii koostatud, et on arvestatud numbritega, mis olid lapsehooldus-
puhkusele jaamisel). Kuna vahepeal ei ole tootasusid ka teistel tostetud, siis need téotajad, kes
praegu lapsehoolduspuhkuselt tagasi tulevad, saavad sama tasu, kui teised sama tasemega tootajad
(eelduseks, et teistel ei ole vahepeal tasu tusnud).

5.4.4 Hoiakud
Organisatsioonis on ellu viidud mitmeid samme, et tagada tasude sisemine &iglus. Kuna
organisatsioonis on toimunud mitmeid struktuurimuudatusi, siis on tasud varasematel aegadel olnud
vaga erinevad ning selleks, et tasusid (ihtlustada ning diglasesse proportsiooni panna, on labi viidud
ametikohtade hindamine.

Personalijuht ei ole kill soolisest aspektist otseselt tasude maaramist ja erinevusi analiitsinud, kuid
Uldisemalt peetakse sisemist diglust oluliseks. Naiteks iseloomustab seda jargmine tsitaat:
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“See on ka vdga oluline teadmine, et kui on palkade erinevused, siis need tuleks (ile vaadata.”

Uldiselt ei ole organisatsioonis todtajate edutamisel soolist kallutatust, mida viljendab naiste ning
meeste osakaal suuremate tootajagruppide seas. Et edutamise siisteem oleks selge ning labipaistey,
luuakse organisatsioonis hetkel selleks uut raamistikku.

«

..., et edutamise protsessi IGbipaistvamaks teha ning (htlustada, hakkasime kompetentsimudelit
looma ja siis me sénastame ka need kriteeriumid, mille alusel edutatakse. Sest need ei ole selgelt
sOnastatud. On olnud otsese juhi ettepanek, kui ta néeb, et keegi on kiips, tubli tegija, omandanud
koik teadmised ja oskused, mis on jérgmisel astmel vajalikud.”

Personalijuht selgitab asjaolu, et mehi on enam kdrgematele kohtadele jéudnud, sellega, et kogu
organisatsioonis esineb teatud maaral meeste llekaal.

“Teiste juhtide osas toesti on ajaloolised eripdrad. Kuna mehi on nagunii regioonides rohkem, siis nad
kipuvadki téusma juhtideks.”

Meeste (lekaal omakorda tuleneb asjaolust, et osaliselt on asutuses tegemist t66ga, mis nduab
fdsilist joudu.
“See voib tulla organisatsiooni eripdrast, see t66 hélmab ikkagi viga head fiiiisilist ettevalmistust.”

Samas on mdéne naite pdhjal véimalik 6elda ka, et teataval madral on asutuse t66 seostamine
,meeste” tooga lahenemine, mis tuleneb stereotiilpidest ning on ka naiteid, kus neid stereottlpe on
edukalt murtud. Naiteks kandideeris Ghele valdavalt meeste poolt tdidetud ametikohale naine, keda
algul ei tahetud vétta, kuna leiti, et t60 ei ole naistele sobiv. Kuid hiljem on valik osutunud ikkagi
heaks.

“Kuigi oli skepsis juhtide poolt, siis tegime ettepaneku siiski ta dra kuulata ja siis ta on erakordselt tubli
titarlaps olnud. ... Uks juhtidest, kes pédrast seal juures valimas oli, iitles, et ta oleks peaaegu oma
militsi éra s66nud, et ei leia, et ei sobi, et noor tiitarlaps. No, vat ... ei saa nii suure eelarvamusega
olla.”

Samas on siiski sellel konkreetsel juhul fliUsilist jdudu vajava t60 juures naisel vaja mehe abi, mis
tdhendab, et naise t606 erineb teataval maaral mehe t60st.

“Paariline peab olema ikka meesterahvas, kui on vaja /fiilisilise t66 kirjeldus/, siis seda ikka ise dra ei
tee. “

Kokkuvottes on personalijuhi hoiakud ning ka to6tasustamise skeem puitud luua sellisena, mis tagab
sisemise Gigluse. Seda ei ole loodud kiill just soolist diglust silmas pidades, vaid laiemalt. Samas tuleb
markida, et vaid tasustamissiisteemi (ldine raam pannakse paika personaliosakonna poolt, kuid
suhteliselt palju on véimalik vahetul juhil m&arata edutamist ning ka vdhemal maaral Gldise raami
piires tegelikke palkasid. Samas ei ole teiste juhtide hoiakuid tasustamissiisteemi ja
personalipraktikate kohta kdesoleva uuringu raames voimalik vaadata.

5.5 Palkade erinevus arvuliselt

5.5.1 Uldine palkade jaotus
Palkade erinevuse hindamise aluseks on kasutada 2009. aasta kuiste brutopalkade andmed t66tasu
komponentide |8ikes, arvesse on véetud té6koormuste erinevused.

Madalaim kuine t66tasu moodustas kdrgeimast tasust 2009. aastal ligikaudu 8%, mis nditab
suhteliselt suurt tasude varieeruvust organisatsioonis. Samas on naha, et suurem osa to6tajatest saab
tootasu, mis on kuni 40% kdrgem madalaimast tasust. Jagades organisatsiooni miinimum- ja
maksimumtasu vahe 10%-listeks vahemikeks (vt Joonis 18) ndeme, et naistd6tajad jagunevad
seitsmele alumisele palgavahemikule, (letades meestootajate osakaalu neljas alumises
palgavahemikus. 91% naistoOtajatest ja 80% meestddtajatest saavad tasusid alla 22,5 tuhande krooni
(ehk 40% korgeimast tasust organisatsioonis). Seega on naiste palgajaotus kaldu madalama tasu
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poole vorreldes meeste palgajaotusega. Sellisest erinevusest soolises palgajaotuses tuleneb see, et
keskmiselt saavad naised organisatsioonis vaiksemat palka kui mehed.

40%
205 37% naised
30% ® mehed
20% -
10% - — 14%
0, 0, 0, 0,

114,- . 4/:. 4% 4% 14, 2% 1% 1% 1%

O% T T T T T T T T 1

4-8,5 8,6-13,3 13,4-179 18-22,5 22,6-27 27,1-31,5 31,6-36 36,1-41 41,1-45,5 45,6-50

Palgavahemikud tuhandetes

Joonis 18. Juhtum 3, t66tajate osatdahtsus mees- ja naistdotajatest, kes saavad vastavas suuruses
todtasu
Allikas: 2009. aasta palgaandmed, autorite arvutused

5.5.2 Organisatsiooni keskmine sooline palgalohe
Organisatsiooni keskmine palgaléhe on 10,9%"!, see tihendab, et naiste keskmine palk on 10,9%
madalam kui meeste keskmine palk.

Kui tippjuhtkond vordlusest korvale jatta — organisatsiooni kolme suurima palgaga ametikohta
tdidavad mehed — on llejadnud organisatsiooni to6tasude sooline erinevus 7% meeste keskmisest
palgast (vt Tabel 13). Praktiliselt sama palju kahaneks sooline palgalohe, kui tippjuht oleks naine
(7,4%). Kui tippjuhtkonna kéigil kolmel ametikohal tootaksid naised, oleks sooline palgalGhe
praktiliselt olematu (1,8%).

Tabel 13. Juhtum 3, keskmine sooline palgalhe organisatsioonis

Palgal6he arvutamise aluseks olev
téotajaskond Sooline palgalohe
Kogu tootajaskond keskmine 10,9%
Kogu to6tajaskond mediaan 5,0%
Palgaldhe, kui valja jatta
Tippjuht 9,4%
Tippjuhtkond 7,0%
Abiteenistujad 8,7%
Abiteenistujad ja tippjuhtkond 4,7%
Palgaldhe, kui juhtkonnas oleks naised
... tippjuhtkond oleks naised 1,8%
... tippjuht oleks naine 7,4%

Allikas: 2009. aasta palgaandmed, autorite arvutused

Seades koik tootajad tasu suuruse jargi ritta ning vorreldes kdige keskel asuva (mediaan) naise ning
mehe tasusid, selgub, et palgalGhe on oluliselt vdiksem kui keskmine palgalGhe (vaid 5%). See tuleneb
asjaolust, et aarmuslikud palgad mdjutavad oluliselt ka keskmise palga suurust, mediaanpalka aga
mitte. Seega peaks ka madalaima keskmise palgaga tootajaskond kui teine darmus mangima rolli
keskmise soolise palgalohe kujunemises. Eemaldades organisatsiooni palgaerinevuse arvutusest
abiteenistujate palgaklassi, oleks sooline palgaldhe madalam kui tegelik — 8,7%. Jattes valja nii

" Sooline palgaldhe = [(meeste keskmine palk — naiste keskmine palk) / meeste keskmine palk]*100%
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tippjuhtkonna kui abiteenistujad, kujuneks organisatsiooni keskmiseks palgaldheks 4,7%, mis on sama
suur kui darmustest mittemdjutatud naitaja mediaanpalk.

5.5.3 Palgaerinevused palgaklasside loikes
Arvutades organisatsioonis soolise palgaléhe palgaklasside 16ikes, on tulemused Usnagi erinevad (vt
Joonis 19). Tippjuhtkonna kolmel ametikohal (mis moodustavad eraldi kaks palgaklassi) on vaid
mehed ning pole véimalik soolist palgalShet arvutada. Seetdttu on palgaerinevused arvutatud vaid
Glejaanud 5 palgaklassi kohta.

-10% -5% 0% 5% 10% 15% 20%
Keskastme juhid ning strateegilise... 1,1%
Esmatasandi juhid ning tippspetsialistid-eksperdid | 5,2%
Keskastme teenistujad -2,7% 1
Esmatasandi teenistujad -2,9% 1
organisatsiooni keskmine 1 10,9%
Abiteenistujad | | | 15,0%

Joonis 19. Juhtum 3, sooline palgaldohe palgaklasside kaupa
Allikas: 2009. aasta palgaandmed, autorite arvutused

Nelja palgaklassi korral jaab sooline palgaldhe +5% piiresse®?, kusjuures kahes palgaklassis on naiste
keskmised palgad pisut kdrgemad kui sama palgaklassi meestel. Seega on meeste-naiste palgalohe
palgaklasside siseselt sootuks erinev kogu organisatsiooni keskmisest.

Jargnevalt vaatleme tootasude jaotust palgaklasside sees (vt Joonis 20 ja Joonis 21). Joonistelt on
ndha, kuidas paiknevad mees- ja naistoOtajate palgad vorreldes organisatsiooni palgajuhendis
kehtestatud palgaklasside miinimum- ja maksimumpalgamaaradega.

1 : : : - —— % . &
2 \ 4 —o—4@
3 Poos—o—o¢o@
4 L o—lp—
5 ——— & U 4
6 & e
7 G Y
0 5000 10000 15000 20000 25000 30000 35000 40000 45000 50000 55000 60000 65000

Joonis 20. Juhtum 3, meeste palkade jaotused palgaklasside IGikes (vertikaalteljel palgaklassid,
horisontaalteljel kroonid)
Allikas: 2009. aasta palgaandmed, autorite arvutused

12 +5% on vérdse palga auditi metoodika kohaselt soolise palgaldhe kriitiliseks maaraks — piirvaaruseks vordse
ja ebavordse palga vahel.
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Joonis 21. Juhtum 3, naiste palkade jaotused palgaklasside |Gikes (vertikaalteljel palgaklassid,
horisontaalteljel kroonid)
Allikas: 2009. aasta palgaandmed, autorite arvutused

Vaatleme pohjalikumalt abiteenistujate palgaklassi (joonistel palgaklass 7), kus sooline palgaléhe on
suurim (naiste kahjuks). Uhtlasi on tegu ka ainukese td6tajate grupiga, kelle ametikohti ei hinnatud.
Naistest abiteenistujate tasu on kdigil viie tuhande krooni Umber. Meestel on see jaotus laiem,
ulatudes ligi 10 tuhande kroonini, mistdttu on selles klassis ka meeste kasuks palgaldhe — meeste
keskmine palk on 15% kdrgem kui naistel. Pooled abiteenistujate ametikohad on tdielikult sooliselt
segregeerunud, Ulejdanud ametikohtadel varieerub sooline palgaldohe -10,7%-st kuni 13,8%-ni.
Abiteenistujate palgad varieeruvad nii ulatuslikult seetdttu, et tegu on ametikohtadega, mille korral
erinevate organisatsiooni struktuuriiiksuste heaks t66tamine tdhendab Uhtlasi erinevat t66mahtu —
koristajad, majahoidjad, valvurid (t66 maht soltub pinnast, mida valvatakse, koristatakse jne). On
niha, et kolmel kérgeima palgaga abiteenistujate ametikohtadel téotavad mehed, samas kui
suurima téotajate arvuga ja 13,8% palgalohega abiteenistujate ametikohal on 78% tootajatest
naised. Ka siin vdheneks soolGhe oluliselt, kui kdrgeimat palka saava abiteenistuja kohal t66taks mehe
asemel naine — viis korda vadiksemaks.

Organisatsiooni teenistujate madalamatel palgaklassidel (palgaklassid 5 ja 6) on klassile maaratud
miinimumi ldhedast tasu vaga vahestel ning jaotus on keskmisest maksimaalseni nii meeste kui naiste
seas. Miinimumtasu saab neist saada ainult t66taja, kes on katseajal. Ka olulist palgalGhet ei ole — alla
3% naiste kasuks.

Neljandas palgaklassis on naiste palgajaotus miinimumi poole koondunud ja meestel jaguneb (le
kogu vahemiku, sealhulgas on iiks mees, kes saab palgavahemiku maksimummadra Uletavat tasu.
Ndha on, et naiste puhul on palgajaotus selle klassi sees kitsam ning meeste puhul laiem. Siin on ka
seetOttu meeste keskmine palk kdrgem kui naistel.

Kolmandas klassis — esmatasandi juhid ning strateegiliste valdkondade eksperdid — on (ildine palkade
jaotus meestel ja naistel enam-vahem Uhtlane. Kuigi kogu palgaklassi keskmine sooline palgal6he on
peaaegu olematu, on palgavahemiku madalamas osas palgaerinevus naiste kasuks, kuna ihe mehe
tasu jaab allapoole miinimummaara. Palgavahemiku keskmises osas on aga palgaldhe meeste kasuks.
Nagu joonistelt ndha, mdjutavad siinkohal tiksikute inimeste paiknemine kogu jaotuses olulisel maaral
ka seda, kuhu poole on kaldu palgaléhe.

KGige kbrgemates, tippjuhtide klassides (esimene ja teine) naisi ei ole.
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5.5.4 Palgaerinevused ametite 16ikes
Vaadates kitsamalt erinevaid ametikohti palgaklasside sees, on suurimates ametite gruppides sooline
palgaldohe vaike — suurusjargus 3,5% naiste kasuks. Anallilsi vajavas suuruses on palgaldhe jargmistel
ametikohtadel:

o Keskastme juhtidest ja strateegilistest teenistujatest juhatajad (I6he 5,8%);

e Esmatasandi juhtidest ja tippspetsialistidest-ekspertidest juhatajad (I6he 10,3%) ja n6unikud
(Idhe 18%);

e Esmatasandi teenistujatest spetsialistid (IGhe -8,1%).

Keskastme juhtide palgaklassi kuuluvate juhatajate tasud on 5,8% meeste kasuks. Siia klassi
kuuluvad regiooni struktuuritiksuste juhid ning keskuse osakondade juhid. Regiooni
struktuuriiiksuste juhtide puhul on kahe suurema Uksuse juhtide tasud 6% ametikoha keskmisest
korgemad. Mdlemad kohad on tdidetud meeste poolt ning kahe (lejadnud regiooni juhtidena
tootavad ks mees ja Uiks naine. Nende palgad on mdlemal samavorra ametigrupi keskmisest
vaiksemad. Seega kujunebki palgalohe selle palgaklassi tootajate seas naiste kahjuks. Keskuse
osakondade juhtide tasud jagunevad kolmeks grupiks. Kahes t66tab nii naisi kui mehi ning tasud on
igas grupis enam-vahem vdrdsed (erinevused kuni 1%). Uheks osakonnaks on keskse struktuuriiiksuse
kantselei, mille juht on naine ja tasu sel todkohal on 12% vaiksem teiste valdkondlike osakondade
juhtide tasust. Seega selgitab keskuse osakondade juhatajate seas palgaerinevusest enamuse t66de
sisuline erinevus. Jattes kdrvale osakonna, mille sisuline t60 on organisatsiooni kui terviku jaoks
hinnatud vaiksema vaartusega (ametikohtade hindamise raames), jaaks tasude erinevuseks selles
tootajate grupis 2,7%.

Esmatasandi juhatajate seas on neli naist ning seitse meest, meesjuhatajate keskmine palk on 10,3%
kdrgem kui naistel. Uks inimene (mees) saab teistest 20% kdrgemat tasu. See tuleneb asjaolust, et ta
tootas varem korgemal ametikohal ning lilkkudes madalamale kohale, ei vidhendatud tema tasu sel
maaral, kui oleks Giglane olnud teisi sama tasandi ametikohti silmas pidades. Tegemist on isiklike
kokkulepete ja ajaloos toimunud siindmuste mdjuga olemasolevale siisteemile. Ulejidnud juhatajate
tasud jagunevad kaheks osaks, keskmisest 6% kdrgemat tasu saavad (neli meest) ja keskmisest 8%
vaiksemat tasu saavad (neli naist ja kaks meest). Ametikohtade hindamise jargi on aga k&ik need
ametikohad vordse vaartusega. Seetdttu on selles to6tajate grupis vaatamata hindamisel pdhinevale
siisteemile siiski ndha tasude ebadiglast jaotust naiste kahjuks vérdvaarsel tool.

Esmatasandi juhatajatest meesnounikud saavad keskmiselt 18% rohkem palka kui naisndunikud.
Kokku on ndunikke neli ja neist kolm on mehed, k&ikidel on erinevad té6ilesanded. Laiemalt
jagunevad nounike tasud tulenevalt erinevatest tooillesannetest kaheks vérdseks grupiks ning ka
vastavalt kaheks palgatasemeks, kusjuures ainuke naisndunik jadb madalamale palgatasemele. See
selgitab ka palgaerinevust. Uks kérgema palgatasemega meesndunik tiitis lisaks oma td6kohustustele
olulisi tdiendavaid tooilesandeid, mille eest ta sai lisatasu. Kui see lisatasu korvale jatta, oleks
palgaerinevus 5,8% meeste kasuks.

Esmatasandi teenistujatest naisspetsialistid saavad keskmiselt 8,1% kdrgemat palka kui nende
meeskolleegid. Siinkohal vérreldakse kaheksat naist ihe meestodtajaga ning mehe téoilesanded
erinevad selle grupi kdrgema tasuga naiste omadest oluliselt. Ka mehe ametikoha vaartuspunktid on
vaiksemad kui naistel keskmisena selles grupis. Peaaegu sama madal vdartus on hinnatud ka naiste
Uhele ametikohale. Kui vaadata nende kahe vordvadrse téokoha palgaerinevust, siis jadb see 4,4%
mehe kahjuks.

Uldiselt vdivad teatud ebak&lad organisatsiooni ametikohtade tasudes tuleneda ka sellest, et erinevad
tootajad on todle tulnud erinevatel aegadel. Kui inimene voeti t66le majandusbuumi ajal, siis maarati
uutele inimestele veidi kdrgem palk kui teistele, arvates, et teiste palgad tGstetakse varsti samale
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tasemele. Majanduslangusega aga teiste palkasid enam ei olnud vdimalik tGsta ning juba maaratud
tasusid ei hakatud samuti langetama.”

5.5.5 Regioonide loikes
Organisatsiooni struktuuritiksuste kaupa on sooline palgalohe erinev tulenevalt struktuuriliksuse
suurusest ja koosseisust, ilmselt ka asukohast. Sarnaselt organisatsioonile tervikuna on oluline
palgaerinevuse selgitaja ka regionaalse struktuuritksuste puhul asjaolu, kas kérgeima voi madalaima
tasuga t60taja on naine voi mees.

Organisatsiooni regiooniti vaadates on suurim tootasude sooline erinevus (23,1%) keskuses, kus
tootab tippjuhtkond (vt Joonis 22). PGhja regioonis on palgaerinevus naiste kasuks, kuna seal ei ole
lildse abiteenistujaid ning regiooni juht on erinevalt teistest regioonidest naine. Ida, Ldane ja Lduna
regionaalses struktuuritiksuses on meeste to6tasu keskmiselt 9,3-12,5% kdrgem kui naistel ning kdigis
on kdrgeima tasandi juht mees.

-15%  -10% -5% 0% 5% 10% 15% 20% 25%
P&hja regioon —il,S% | ‘
Ladne regioon I 9,3%
Ida regioon I I 10,3%
Organisatsiooni keskmine _“
LSuna regioon I 12,5%
Keskus I I I 23,1%

Joonis 22. Juhtum 3, sooline té6tasude erinevus regioonide kaupa
Allikas: 2009. aasta palgaandmed, autorite arvutused

Kui igas regionaalses struktuurilksuses oleks korgeima palgaga tootaja vastassoost, siis oleks
palgalGhe oluliselt vaiksem ning mitmel juhul ka vastassuunaline. Nelja regiooni korral viiest kehtib
sama seos kui kogu organisatsiooni keskmise sool6he korral — regiooni keskmine sooline
palgaerinevus oleks oluliselt vdiksem voi olematu (Ldidne regiooni puhul), kui regioonis korgeima
tootasuga téokoht oleks mehe asemel tiidetud naissoost to6tajaga.

 Mitmetes riikides on empiirilised uuringud ndidanud, et palgad kipuvad olema ,,allapoole jaigad“, st isegi
majanduslanguse tingimustes on téendolisem pigem palkade kiilmutamine kui langetamine.
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M sooline palgaldhe, kui kdrgeima palgaga juht regioonis oleks vastassoost

Joonis 23. Juhtum 3, sooline tootasude erinevuse muutus regioonide kaupa, kui juhtivatel
ametikohtadel oleksid vastassoost t66tajad
Allikas: 2009. aasta palgaandmed, autorite arvutused

Vordvaarset moju keskmisele palgaldhele ei ole sellel, kui regiooni madalaima tasuga t66taja oleks
vastassoost. Kahes regioonis vdaheneks palgaldhe olulisel maaral: Ida regioonis kaoks praktiliselt dra
ning Léuna regionaalses struktuuritiksuses vaheneks u 4%-ni. PGhja regioonis vaheneks u poole vorra.
Ulejaanud kahes regioonis palgal&he suureneb, kuna viikseima tasuga toédtaja on mees ning juhul, kui
ta oleks naine, oleks palgaerinevus veelgi suurem.

-15%  -10% -5% 0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Pdhja regioon

Ladne regioon

Ida regioon

Lduna regioon

Keskus

i tegelik sooline palgalGhe

M palgaldhe, kui madalaima palgaga abiteenistuja oleks vastassoost

Joonis 24. Juhtum 3, sooline to0tasude erinevuse muutus regioonide kaupa, kui madalaima tasuga
ametikohtadel oleksid vastassoost t66tajad
Allikas: 2009. aasta palgaandmed, autorite arvutused

Ulalkirjeldatu naitab, kui suurt rolli mangivad kogu organisatsiooni keskmise palgaldhe suuruses
tippjuhtide ja abiteenistujate palgad ning see, kas organisatsiooni juhivad naised vdi mehed. Seega
illustreerib antud juhtum, kui olulist rolli soolise palgaléhe kujunemisel mangib vertikaalne
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segregatsioon ning palkade suur varieeruvus ametikohtade hierarhias (t66tajate ebaihtlane sooline
jaotus organisatsiooni palgaskaalal).

5.5.6 Palgaerinevus palgaklassides regionaalsete struktuuriiiksuste ldikes
Regioonide sees palgaklasse vaadates jddvad tootajate grupid suhteliselt vaikeseks, mistdttu on
vOrdlused keskmiste vahel jarjest keerukamad. Suurem kui 5% on sooline palgaléhe keskastme
juhtide ning strateegilise tegevusvaldkonna juhtide seas k&ikides regionaalsetes struktuuritiksustes
(v.a. keskus). Igas neist tootab neli selle taseme ametnikku ning palgalhe suund on maaratud sellega,
kas struktuuritiksuse juht on naine vdi mees.

Esmatasandi juhtide ning tippspetsialistide-ekspertide seas on markimisvaarne palgaerinevus Ida
regioonis naiste kasuks. Keskuses ja Lddne regioonis aga meeste kasuks.

1. Ida regioonis kuulub siia palgaklassi kaks erineva vaartuspunktidega ametikohta: (ks
juhtivtootaja ning Ulejaanud tippspetsialistid. Juhtivtootaja ametikohal tootab naine, mis
selgitab osaliselt palgaerinevust naiste kasuks. Lisaks on (hel naisel tdiendavad
ametikohavilised tooulesanded, mis on tdiendavalt tasustatud. Vaadates ainult sama
ametikoha to6tajaid ning jattes korvale naise poolt saadavad lisatasud, jadb tasude erinevus
siiski 3,8% naiste kasuks.

2. Keskuse puhul on palgaerinevus meeste kasuks. Selgitust vt eelmine alapeatiikk.

3. Laane regioonis on palgaerinevus meeste kasuks 5%. Selles grupis on Ladne regioonis kaks
erinevat ametikohta: regionaalsete struktuuriliksuste juhatajad ja tippspetsialistid. Struktuuri-
Uksuste juhatajate seas on neljast to6tajast kolm mehed. Samas on palgaerinevus juhatajate
seas isegi suurem kui grupis keskmisena st 10%. Sellisele erinevusele ei ole selget ja head
pohjendust, sest vaartuspunktidelt on kdikide juhatajate t66d hinnatud vérdselt oluliseks.
Tippspetsialistide seas on aga palgaerinevus hoopis naiste kasuks 7,7%. See tuleneb sellest, et
Uhes maakondlikus struktuuritiksuses, kus tootavad tippspetsialistidena naised, on
tippspetsialisti tasud kdrgemad kui teistes regionaalsetes struktuuritiksustes, kus to6tab nii
mehi kui naisi, kuigi vaartuspunktid on kdigil vérdsed.

Keskastme teenistujate seas on markimisvadrne tasude erinevus naiste kasuks P&hja regioonis. See
tuleneb asjaolust, et liks naine on tditnud oma todilesannete kdrval ka muid tddulesandeid ning
saanud seetottu lisatasu. Jattes selle lisatasu korvale, jadb palgaerinevuseks vaid 1%. Seega selgitavad
erinevuse dra taiendavad tooulesanded.

Esmatasandi teenistujate seas on markimisvaarne palgaerinevus naiste kasuks keskuses. Selgitus
sellele on sama, mis toodud eelmises peatlikis. Regionaalsetes struktuuriliksustes on siinkohal
palgaerinevus naiste kasuks, kuna tooOtajate grupp sisaldab kahte ametikohta (referent ning
esmatasandi spetsialist). Referent on k&ikides regionaalsetes struktuuritiksustes naine ja tema palk on
mdonevorra kdrgem kui teisel ametigrupil. Lisaks on oluliseks palgaerinevuse suuna maarajaks see, kas
keegi on parasjagu katseajaga t66l vdi mitte. Nt PGhja regiooni palgaerinevus tuleneb sellest, et ks
meestdotaja on arvutuste tegemise aluseks oleval hetkel katseajaga t66l ning seetdttu on tema tasu
10% vaiksem teiste sama ametikoha td6tajate tasust.

Abiteenistujate osas on erinevused kdige suuremad - palgaldhe kdigub 25,7%-st kuni 34%-ni
meestdotajate palgast. Samas kui regioonis konkreetseid abiteenistujate ametinimetusi vaadata,
ilmneb valdavalt 100% sooline segregatsioon — vaid Uiksikute ametinimetuste all té6tab nii naisi kui
mehi. Seega kajastab palgaerinevus erinevusi toolilesannetes. Ainuke markimisvadarne sooline
palgaerinevus on organisatsiooni keskuses tootavate koristajate vahel, kus 1 meeskoristaja saab
oluliselt rohkem palka kui naiskoristajad. Erinevus on personalijuhi sonul selgitatav t66 mahu
erinevusega.
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Tabel 14. Juhtum 3, soolised palgaldhed palgaklasside ja regioonide I8ikes

Palgaklassid Regioon Soolohe
3 Keskastme juhid ning strateegilise tegevusvaldkonna juhid | Ida regioon 9,7%
keskus 2%

Lduna regioon | 22%
Laane regioon | 13,8%
PGhja regioon | -19,5%
4 Esmatasandi juhid ning tippspetsialistid-eksperdid Ida regioon -8,6%
keskus 10%
Lduna regioon 2%
Laane regioon 5%
PGhja regioon 4%

5 Keskastme teenistujad Ida regioon -5%
keskus 5%
Lduna regioon | -5%
Laane regioon -2%
PGhja regioon | -11%

6 Esmatasandi teenistujad Ida regioon 1,2%

keskus -7,2%
Léuna regioon | -2,5%
Ladne regioon | -5,4%
PShja regioon | -5,3%

7 Abiteenistujad Ida regioon
keskus 9,6%

Léuna regioon | 34%

Ladne regioon | -25,7%

5.6 Hinnangud palgapoliitikale
Tootajate kusitlusele vastas kokku 87 tootajat (abiteenistujad ei vastanud ning liks ankeet oli kogu
ulatuses taitmata), seega arvestatavaid vastuseid oli 86 ehk u 46% teenistujatest. Vastanute seas oli
naisi 59% (51) ning mehi 41% (35), seega on vastajate seas viahem mehi kui proportsionaalselt
organisatsioonis.

Kusitluse tulemusena selgus, et 51% naistest ja 49% meestest ei ole vGi pigem ei ole ndus vaitega, et
nad teavad Uldiselt oma kolleegide palkasid (vt Joonis 25). Samas 45% naistest ja 47% meestest
arvavad vastupidiselt. Seega vGib 6elda, et umbes pooled vastanutest teavad lldiselt oma kolleegide
palkade suurust.

Kusitluse tulemustest ilmneb, et palkadest (ldiselt organisatsioonis avalikult ei raagita. Seda
vaatamata sellele, et tasud on avalikult internetis Uleval. Erinevalt k&igist teistest kiisimustest kogu
kisitluse 16ikes vastasid sellele kisimusele kdik naised. Samas ei osanud 11% meestest selles
kiisimuses seisukohta vGtta. Vastanutest ei olnud ndus ning pigem polnud ndus viditega, et nende
asutuses radgitakse palkadest avalikult, koguni 69% meestest ja 78% naistest. Ka seda, milliseid
lisatasusid kolleegid saavad, vastajad ei tea vOi pigem ei tea: 57% meestest ja 61% naistest.

Organisatsiooni palkadest teadlikkuse kiisimustele ei osanud vastata rohkem mehi kui naisi — naised
on teadlikumad nii kolleegide palkadest kui lisatasudest vaatamata sellele, et organisatsioonis
palkadest avalikult Uldiselt ei raagita.
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Joonis 25. Juhtum 3, teadlikkus teiste to6tasudest (vastanute arv ja jaotus)
Allikas: Juhtum 3 té6tajate kiisitlus, autorite arvutused

Vastustest palkade Giglust puudutavale kisimuste blokile on ndha, et naised peavad ldiselt palku,
lisatasusid ja edutamist pisut ebadiglasemaks kui mehed: keskmiselt 55% naistest ei olnud vadidetega
tasude Oigluse kohta ndus vdi pigem ndus, meeste seas ei pidasid palgaslisteemi ebadiglaseks 43%
vastanutest. Kiisimusele ei osanud vastata keskmiselt 11% koigist klisimustikule vastanud to6tajaist.

Vaadeldes 0Oiglust puudutavaid kiisimusi eraldi, ndeme, et organisatsiooni palgapoliitikat peavad
Uldiselt Oiglaseks 57% meestest ja 41% naistest (nGustujad ja pigem ndustujad) (vt Joonis 26).
Mdonevdrra diglasemaks pidasid vastajad vordvadrse t00 tasustamist, 60% meeste ja 49% naiste
arvates makstakse vordvaarse t60 eest vordvaarset palka. Samas Usna suur osa naistest ei osanud
neile kahele kisimusele vastata (vastavalt 14% ja 16%). Meestest ndustus tdiesti vaitega, et
vOrdvadrse t00 eest makstakse vordvadrse tasu koguni 40%. Vorreldes kolleegide palkade ja
tookohustustega pidas oma palka diglaseks lle poole mees- ja naisvastajatest (63% ja 56%), diglase
edutamise vaitega olid mdlema soo esindajad ndus umbes samas suurusjargus (lle poole).
Lisatasusid, preemiaid, boonuseid ja muid hivesid jagatakse t6okohal vordsetel alustel vaid
kolmandiku vastanute arvates, kusjuures koguni 59% naistest ei pidanud lisatasude korraldust
Oiglaseks. Et meessoost vastajate seas ei osanud kiisimusele vastata 20%, oli neid, kes lisatasude
madramise aluseid ebavordseks peavad, vahem vorreldes naistega — 37%.

Jargmises kiisimuste blokis kisiti organisatsiooni to6tajatelt arvamust palga soolise tasakaalustatuse
kohta. Vaidete kohta ei osanud votta seisukohta keskmiselt 15% vastanutest. Nelja palkade soolist
vOrdust kasitlevat kiisimust eraldi vaadates on ,ei oska Oelda” vastanuid vdga erineva osakaaluga
naiste ja meeste seas (vt Joonis 27). Vaatamata korgele mittevastajate osakaalule, on naiste ja meeste
vordset kohtlemist kasitlevatele vdidetele vastatud lldiselt positiivselt — soolise virdsuse vaidetega
on ndus voi pigem ndus keskmiselt 76% meestest ning 66% naistest. Seejuures on 60-63% meessoost
vastanutest soolises vordsuses kindlad koguni kolme kiisimuse korral, naised ei vGta neis kiisimusis nii
kindlat seisukohta, olles enamasti vastanud ,pigem nous” (39-45%). Jargnevalt kasitletakse vastuseid
kiisimuste IGikes.
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Joonis 26. Juhtum 3, tootajate hinnang personalipraktikate Gldise Oigluse osas (vastanute arv ja
jaotus)
Allikas: Juhtum 3 t66tajate kiisitlus, autorite arvutused

Viitega, et naiste ja meeste palgad on organisatsioonis kehtestatud vordsetel alustel, olid ndus vGi
pigem ndus 86% meestest ning 71% naistest. Vastata ei osanud 18% naistdotajaist, poole vaiksem
osakaal meestdotajaist. Meeste seas ndustus vaitega taielikult ligi kolmveerand ndusolijast ning ei
leidunud Uhtegi meestdotajat, kes ses kiisimuses vastaks: ,ei ole nGus”. NGus olevate naiste hulgas
aga jagunesid ,,ndus” ja ,,pigem ndus” vastajad Usna vordselt.

Vaga sarnaselt on vastused jaotunud ka kisimusele, kus tuli hinnata, kas mehi ja naisi koheldakse
organisatsioonis vordselt — vastuste osakaalud erinevad vaid paari-kolme protsendipunkti vorra.

Vorreldes vastassoost kolleegide palkade ja todkohustustega pidasid oma palga suurust diglaseks
pooled vastanuist: 51% meestest ning 55% naistest. Sooline erinevus selles kiisimuses ilmneb taas
nende seas, kes seisukohta ei osanud vétta — 31% meestest ja 16% naistest vastasid ,ei oska delda”
Seega oli naiste seas rohkem neid, kes hindasid oma palka ebadiglaseks vorreldes vastassoost
kolleegidega (29% naistest, 17% meestest).

Ka palgatdusu vdimalusi soolises votmes hindasid mehed ja naised erinevaks. 18% vastanud naistest
leidis, et meestel ja naistel ei ole v3i pigem ei ole vordseid vdimalusi palgatousuks. Seejuures vaid 6%
meestest arvas, et palgatdusu vdimalused pigem ei ole sooliselt vordsed ning mitte likski mees ei
olnud kindel soolises ebavordsuses palgatdusu osas. Seega pidasid meestddtajad meeste ja naiste
vGimalusi palgatdusuks voérdsemaks kui naised: ,ndus” ja ,pigem ndus” vastas kiisimusele 86%
meestest ja 71% naistest ning nagu Ulejaanud kdesoleva bloki kiisimustest, ndustusid ka siin mehed
vaitega kindlamalt kui naised — positiivselt vastanud mehed kaldusid olema valdavalt ,,nGus” ja naised
»pigem ndus”,
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Joonis 27. Juhtum 3, hinnang t66tasustamise soolisele diglusele (vastanute arv ja jaotus)
Allikas: Juhtum 3 t66tajate kiisitlus, autorite arvutused

Varbamise ja edutamise soolise tasakaalustatuse kohta organisatsiooni personalipoliitikas ei osanud
hinnangut anda keskmiselt 15% vastanutest. Nagu jooniselt naha, pidasid t66tajad meeste ja naiste
edutamise vdimalusi valdavalt vordseteks ning mitte keegi ei vastanud vaitele ,ei ole ndus”, samas
ilmnevad soolised erinevused llejaanud vastusevariantide valikutes (vt Joonis 28). Meeste arvates on
organisatsiooni tegevus sooliselt tasakaalustatum kui naiste arvates: 86% meestest ning 78% naistest
olid vGrdsuse vaitega ,ndus” voi ,,pigem ndus”. NSusolijatest oldi meeste hulgas valdavalt ,,nGus” ning
naiste hulgas valdavalt ,pigem ndus”. 12% naistest peavad edutamisvdimalusi organisatsioonis
sooliselt ebavordseks ning vaid 3% meestest (ehk (ks vastaja) arvavad sama. Seejuures ei ole teada,
kas ebavordsus on vastajate hinnangul meeste voi naiste kahjuks.
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Joonis 28. Juhtum 3, hinnang edutamise ja varbamise soolisele vBrdsusele (vastanute arv ja jaotus)

Allikas: Juhtum 3 té6tajate kiisitlus, autorite arvutused
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Organisatsiooni varbamispraktika soolisele tasakaalustatusele andsid todtajad hinnangu kahele
viimasele vaitele vastates: , Naistel on eelis meie organisatsioonis t66 saamisel” ning ,Meestel on
eelis meie organisatsioonis t60 saamisel”. Keskmiselt 17% kisimustiku tditnud té6tajaist ei osanud
selle vaite kohta hinnangut anda. Suurem osa molemast soost vastanuist, kuid pisut enam
naistdotajaist leidsid, et naistel ei ole varbamisel eeliseid — 82% naistest, 77% meestest. Kui pea sama
suur osa meestest leidis Uhtlasi, et ka meestel pole varbamisel eeliseid (71%), siis naisvastajaist oli
sellel seisukohal vaid pooled (53%). Arvestades mittevastajate hulka (16% naiste ja 17% meeste seas),
oli kolmandik naistootajaist arvamusel, et mehed on nende organisatsiooni varbamisprotsessis teatud
maaral eelisseisundis. Samal arvamusel olevaid mehi oli aga vaid kiimnendik vastanuist. Lisaks
tapsustab (iks naistbotaja, et organisatsiooni palgapoliitika ,on sooliselt tasakaalus, kuid meeste
eelistamine t66le saamisel on tingitud t60 eripadrast”.

Seega vOib 6elda, et naised tajuvad mingil maaral soolist eemalejatmist, kuid samas ei tajuta seda
suures ulatuses.

5.7 Personalipraktikate ja soolise palgaerinevuse seosed
Vorrelduna Eesti keskmisega on sooline palgaldhe vaike, kuid (letab siiski 5% piiri. On ndha, et
vertikaalne segregatsioon selgitab mingil maaral soolist palgaléhest. Seda veidi vdhem
organisatsioonis tervikuna ja enam regionaalsetes struktuuritiksustes. Vertikaalsest segregatsioonist
on olulised nii juhtival positsioonil kui madalaimalt tasustatud ametikohtadel olevate t66tajate sugu.
Kui organisatsioonis tervikuna vGi regionaalsetes struktuuriliksustes oleks juhtival kohal vastassoost
inimene, siis oleks sooline palgaerinevus oluliselt vdiksem.

Palgasiisteem on organisatsioonis korraldatud selliselt, et tasud tervikuna péhinevad ametikohtade
hindamisel. Samas sisaldab kogusummana paika pandud palk ka samal ametikohal sarnast t66d
tegevatel inimestel erinevas suuruses lisatasusid. Selline korraldus loob olukorra, kus (helt poolt on
palkade kujunemise slisteem lihtne ja selge, samas palkade jagunemine osadeks on keerukas ning
labipaistmatu. Siiski tuleb tdhele panna, et to6tasu osad ei mdjuta kogu tasu ning ka muid hivesid
tootajate jaoks, mistdttu voib 6elda, et tasud on vordvaarsel t66l Gldjuhul diglases proportsioonis.

Konkreetne tasu madratakse tootajale vahetu juhi ettepanekul. Kuna ametikohale kehtivad
palgaskaalad on suhteliselt laiad, siis on voimalik siin vaatamata burokraatlikule ning hindamisel
pohinevale siisteemile subjektiivne otsus tasustamise kohta. Juhul, kui sellel tasandil on sooliselt
kallutatud eelistustega inimesed, siis vOib tulemuseks olla ka sooline ebavordsus. Kuigi selline
vdimalus on slisteemis olemas, siis vaatlusaluses organisatsioonis ei ole véimalik hinnata, kas sooline
palgalShe voib antud asjaolust pdhjendatud olla.

Tegemist on suure organisatsiooniga, kus Uhelt poolt peab olema selge ja birokraatlikult maaratud
sisteem tasude kujunemiseks. Teiselt poolt on ndha, et slisteemi kujunemist mdjutavad erinevad
ajalooliselt toimunud siindmused, varasemad kokkulepped ning siisteemi muutmine ei toimu Kkiirelt,
vaid pikaajaliselt. Seet6ttu esineb pidevalt ka erandeid slisteemist, mis mangivad rolli soolise
palgaerinevuse kujunemises. See naitab, et biirokraatlikus ja reguleeritud sisteemis on juba paika
pandud slisteeme keeruline muuta ning palkade tasakaalustamine pikaajaline protsess, mis vdib olla
ka aluseks soolise kallutatuse tekkimisele ja plisimisele.
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6 Juhtum 4

Juhtumi anallitis p&hineb jargmistel allikatel:

1. Palgaandmed t66tajate 16ikes (2009. aasta tiilipilised kuutasud);

2. Intervjuu personalikiisimustega kursis oleva inimesega palkade md&aramise, edutamise ja
varbamise pohimotete kirjeldamiseks;

3. Tapsustav intervjuu parast esimeste tulemuste hindamist.

6.1 Organisatsiooni Kirjeldus
Tegevusala: rahvusvahelisse ettevGtete gruppi kuuluv tootmisettevote.

Asukoht: vdike maa-asula Eestis.
Suurus: vaike organisatsioon, 2009. aastal 20 t66tajat.

Ametite arv ja jaotus: Kokku on ettevottes 7 erinevat ametit, 90% tootajaist liigituvad sinikraelisteks.
Suuremad ametikohtade grupid ettevottes on kolme erinevat tllpi tootmistddlised, neil
ametikohtadel to6tab vastavalt 27%, 27% ja 20% kogu to6tajaskonnast.

Sooline tasakaal ja segregatsioon: 2009. aastal olid 29% tootajatest naised ja 71% mehed. Erinevat
tllpi tootmistdoliste grupid on taielikult sooliselt segregeerunud: Ghes grupis on ainult naised, teises
kahes grupis ainult mehed (horisontaalne segregatsioon). Juhtival ametikohal t66tas mees.

Palgasiisteem: Ettevitte palgaslisteem pdShineb Gldjuhul kuisel pdhipalgal (tunnitasu) ja tukitootasul
olenevalt ametigrupist. Preemiaid ja lisatasusid ei maksta.

6.2 Hiipoteesid
EttevOtte erinevate ametigruppide vahel on tdielik sooline segregatsioon, mis viitab vdimalusele, et
eksisteerib ka sooline palkade I16he.

Ettevote kuulub rahvusvahelisse ettevotete gruppi, mis lubab eeldada teatud tasemel
standardiseeritust palgasisteemis (selged varbamispraktikad, objektiivsed tasustamise kriteeriumid)
ning seetdttu on vahem ruumi individuaalseteks kokkulepeteks. See vdiks teoreetiliselt tdhendada
keskmisest suuremat vordsust ka soolisest aspektist.

Tegu on vaikese organisatsiooniga, kus palgad on suure tdendosusega ka kdigile to6tajatele teada ning
see vOimaldab tootajatel kiisida vordvaarse t06 eest vordvadarset palka. Sellest vGiks jareldada, et
soolist palkade erinevust organisatsioonis ei ole.

Tootmissektoris on tikitasu kasutamine palgasilisteemis levinud praktika. Soolist palgalGhet kasitlevas
kirjanduses on joutud jareldusele, et kdige lihtsamini mGodetavate t66tulemustega toééde korral ja
tikitasu rakendamisel on soolised palgaerinevused vordvaarsel t66! kdige vaiksemad.

Kuna tegemist on organisatsiooniga, mis asub maapiirkonnas, kaugemal riiklikest tdmbekeskustest,
siis vGime radkida piiratud konkurentsiga to6turust. Sellise tooturu korral vGib vastavalt teooriale
tekkida ka sooline palkade IGhe, kuna ettevotte tasandil ei ole naiste t66turukaitumine nii tugevalt
palgaga seotud kui sama tootlikkusega meestel.

6.3 Organisatsiooni struktuur
2009. aastal oli ettevottes t66l 18-20 inimest. Ettevotte tegevus on toodangu iseloomust tulenevalt
hooajaline: kevad-suvisel perioodil toimub miiligitegevus, slgistalvisel perioodil toodetakse
muigihooajaks ette. Seetdttu on suvisel perioodil tavaks votta todle paar ajutist tootajat abiks
pakendamisprotsessis vdoi muude abitoode tegemiseks. 2009. aastal oli tdiendav koosseisuviline
toojoud kaks inimest (naised). Koosseisulisi to6tajaid oli kaheksateist.

Suuremad ametikohtade grupid ettevottes on erinevat tiilipi tootmistddlised, kes moodustavad kokku
76% kogu ettevdtte todtajaskonnast. Ulejaanud ametikohad on sellised, kus tédtab vaid (iks inimene.
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EttevOtte tootajaskond on 88% ulatuses sinikraeline, vaid asutuse juht ja raamatupidaja liigituvad
valgekraelisteks.

Organisatsiooni struktuur on Uhetasandiline, koik too6tajad alluvad otse ettevdtte juhile ning
madalamat juhtimistasandit ei eksisteeri.

Tabel 15. Juhtum 4, to6tajate struktuur 2009. aastal

Ametikohad Tootajate jaotus Meeste osakaal Naiste osakaal

ametikohtadel ametikohal ametikohal

Tootajaid kokku 100% 71% 29%

s.h. Juht 7% 100% -
Tootmistooline 1 27% - 100%
Tootmistooline 2 27% 100% -
Tootmistooline 3 20% 100% -
Laotootaja 7% 100% -
Tootmistooline 4 7% 100% -
Raamatupidaja 7% - 100%

Allikas: juhtum 4 raamatupidamise vdljavétted, autorite arvutused

Nagu tabelist 1 nahtub, on ettevotte tootajaskond taielikult sooliselt horisontaalselt segregeerunud:
naised ja mehed too6tavad erinevatel ametikohtadel. Selle pdohjuseks on organisatsiooni esindaja sdnul
meeste poolt tehtava t60 flilisiline raskus — naiste jaoks kdib t60s vajalike raskuste tGstmine Ule jou.
Naiste poolt tdidetud ametikohtadel on varasematel aegadel aegajalt to6tanud ka Uks-kaks meest,
kuid siiski tootavad seal valdavalt naised ning 2009-2010. a on kdik grupi tootmistooliste ametikohad
tdidetud naissoost tooOtajatega. Ametikohtade tooillesanded on maadratud ametijuhenditega,
ametillesanded on ametigrupiti taiesti erinevad. Need kattuvad ainult sel maaral, et laot66tajale on
antud vdimalus tdiendavat sissetulekut teenida neljanda tootmistodliste grupi tood tehes ja selle eest
tlkitasu saades.

6.4 Personalipraktikad
6.4.1 Palgasiisteem

6.4.1.1 Téétasu komponendid
EttevGtte palgasisteem pohineb kuisel pShipalgal, tunnitasul ja tikitootasul olenevalt ametigrupist.
Preemiaid ja lisatasusid ei maksta, ettevétte kogutoodangu mahust séltuv tulemustasu rakendub vaid

ettevotte juhi palgale.

Tootasustamine on selgelt reglementeeritud, koigile tootajatele on teada ka kolleegide t66
tasustamise alused ning t6émahud. 2009. aastal koosnesid t6otasud jargmistest komponentidest:
pohipalk, tunnitasu, tiikitd6o tasu, tletunnitasu ja tulemustasu.

Erinevatel ametikohtadel rakendatakse kombinatsiooni erinevatest t66tasu komponentidest (vt ka
tabel 2):

1. Kolm erinevat p&hipalga maéara soltuvalt t66 iseloomust:

a. Tootmistooliste tunnitasu on kdigile, kes tunnitasu saavad, sama suur, kehtestab
ettevotte juht;

b. Raamatupidaja té6tasu koosneb vaid kuisest pShipalgast, mille suuruses lepitakse
kokku ettevétte juhiga;

c. Ettevotte juhi kuine pShipalk on kokku lepitud rahvusvahelise grupiga.

2. Tukitootasu vastavalt tootmistdoliste grupile. Tukitoé komponent on tootasu osaks viies
erinevas ametikohtade grupis. Uldjuhul on tegu tunnipalgale lisanduva tasuga, kuid (he
tootmisgrupi tootajate tootasu koosneb vaid tlikitootasust. Ettevotte esindaja sGnul on selle
tootajate grupi osas tegu niivord konkreetsete ja lihtsalt moddetavate toolilesannetega, et on
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moistlik maaratleda to6tasu ainult tlikitéona. See on erinev vorreldes teiste ametigruppidega,
kus esineb ka tookohustusi, mis ei ole tiikkidena mdddetavad. Erinevad tikitasu maarad
kehtestab ettevotte juht.

3. Tulemustasu saab vaid ettevotte juht tdiendavalt pdhipalgale vastavalt kuu jooksul toodetud
toodangu mahule.

Tabel 16. Juhtum 4, to6tajate tootasu komponendid 2009. aastal.

pohipalk/ | tiikit66 | tulemustasu
tunnitasu

Juht X X

Tootmistooline 1 (pakid) X X

Tootmistooline 2 (ahi) X X

Tootmistooline 3 (saed) X

Laot6otaja X x*

Tootmistooline 4 (restid) X X

Raamatupidaja X

Allikas: juhtum 4 raamatupidamise viljavotted, autorite arvutused
* Laot6otaja ei tee tiikité6d pbhitééna, vaid talle on antud véimalus soovi korral palgalisa teenida
restide koostajana.

6.4.1.2 Muud tééga seotud lisatasud ja tulemustasud

EttevGttes on kehtestatud kuine normtundide arv ning normtiikkide arv, mida Gletades saavad
tootajad kérgemat tasu. Juhul, kui tootmistdotaja teeb kuunormist rohkem té6tunde voi kui vaid
tikitasu saav tootaja teeb kuunormist enam tiikke, rakendub neile kdrgem tasu. Tunnitasu saajail
rakendub 1,5% korgem tasu iga tdiendava to6tunni eest. Juhul, kui t66 kdib mitmes vahetuses,
mistéttu osa normtdoajast jadb Ohtusele ajale, on tunnitasu 1,4% kdrgem normtunnitasust. Ainult
tukitasu saavate tootmistootajate grupi jaoks aga rakendub kérgem tasu normi liletades kogu tehtud
t60 kohta, olles kas 14% voi 27% kérgem.

Preemiaid ettevottes ei maksta, rahaliseks toetuseks voib teatud maaral lugeda
autokompensatsiooni. Autokompensatsiooni makstakse kahele tootajale, mélemad on naised ning
kompensatsiooni summa on (hesuurune. Uhel juhul on sisuliselt tegu palgalisaga, sest
kompenseeritakse toolesditu ja toollesannete tditmiseks tootajal tegelikult autot kasutada vaja ei
ole. Teisel juhul on kompensatsioon osaliselt ka todllesannete taditmiseks.

Samuti ei maksta staaZitasu v6i muud taolist t66st s6ltumatut lisatasu. Ettevdtte poolt on igale
tootajale ostetud 350-kroonine ujula kuukaart. Ettevotte esindaja sonul kasutab seda kaarti olenevalt
hooajast umbes pool té6tajaskonnast.

EttevGtte juhil on ainuvoli tootajate tootasude maéaaramisel, rahvusvahelisse ettevotete gruppi
kuulumine siinkohal olulisi piiranguid juhile ei kehtesta. Grupipoolne sekkumine vdib toimuda vaid
Gldisemal tasandil — kui ettevétte majandusnaitajad voi kulude osakaalud selleks alust annavad.
Standardset reeglistikku gruppi kuulumine ettevottele tootasustamise osas ette andnud ei ole. Seega
on ettevotte juhil véimalus subjektiivselt té6tasude lle otsustada, tegemist on lihtsate ning vahest
kvalifikatsiooni néudvate toodega, kus todandjal on véimalus kehtestada tasud ja labirdakimisi
tootasu lle ei toimu.

6.4.2 Tootasude muutmine ja muud personalipraktikad
Hetkel kehtivad tlikitoo tasud on kehtestatud 2008. aastal. Palkasid pole viimasel ajal tdstetud, viimati
toimus palgatdus tulenevalt majandusbuumist, kui toimus Uleriigiline palgaralli. Siis tdsteti pdhipalka
koigil samavorra ning vaid tlikitasu saavatel tootajatel suurenes tiki hind.

Kuna ettevottes on tdojou voolavus nullildhedane, siis ei ole naiteid varbamiste kohta, kuigi
tooletahtvaid helistajaid on ettevotte esindaja sdnul pidevalt.
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Et organisatsiooni struktuur on niivord lihtne ja on vaid (iks juhtimistasand, ei toimu organisatsioonis
edutamisi. Isegi uue tootaja sisseelamisprotsessis votavad (parast juhiga té6lepingu sGlmimist ja
instruktaaZi) juhendaja ja t60 ettenditaja rolli vastaval pdeval parajasti t66l olevad tootajad. Uue
tootaja tooleasumisel kehtib praktika, et sisseelamise nadala/Gppeaja jooksul makstakse ainult
pohipalka ning tilikitoo tasu ei lisandu. Esialgu tehaksegi pigem neid tdid, mida tikkidena ei mdoddeta
— kdikvdimalikud abitood, mille raames vaatlevad uued té6tajad toOprotsessi korvalt.

Puhkuste korraldus on kdigile sama — 28 paeva aastas, pluss 3 lisapaeva neile, kel on alla 14-aastaseid
lapsi. Koik tootajad votavad oma puhkuse tdies mahus valja. Ka lapsehoolduspuhkusel ei ole ettevotte
tootajad viimastel aastatel kdinud.

Tootasustamise pohimotted on kdikidele teada — tootasustamise alused, pdhipalga suurus ning
tikitasu maarad. Koigile ndahtaval seinal on Uleval raportileht, kuhu tootajad igapaevaselt margivad
oma tikitoode mahu ja tootunnid. Seega on juhil kill suhteliselt suur v&im subjektiivselt
palgaotsuseid vastu votta, kuid Gldine avalik palgapoliitika ettevottes kahandab juhi voli Gksikute
tootajate eelistamiseks voi sooliseks diskrimineerimiseks.

6.5 Palkade erinevus arvuliselt

6.5.1 Uldine palkade jaotus

Palkade erinevuse hindamise aluseks on kasutada 2009. aasta tlilipilise kuu tootasude andmed
tootasu komponentide IGikes. Et tegu on kdrghooaja andmetega, jdetakse kahe ajutise tootmisto6taja
palgad analllsist vdlja ning keskendutakse koosseisulistele tootajatele. Samuti jadvad vaatluse alt
valja (ks sel kuul haiguslehel viibinud ning kaks puhkusel olnud tootmistootajat, sh 1
autokompensatsiooni saanu. Arvestades asjaolu, et teine autokompensatsiooni saaja ka todasjus
autoga soidab, on tegemist mitte to0tasu, vaid t66ga seonduvate kulude kompenseerimisega ning
seetdttu ei arvestata seda kaesolevalt palga osaks. Seega jadb autokompensatsioon anallusist
taielikult valja.

Ettevotte madalaim kuine té6tasu on kdrgeimast tasust 27%, juhi palk on ettevotte keskmisest palgast
peaaegu 2 korda kérgem (86% kdrgem). Jattes kdrvale juhi tasu, moodustab madalaim kuine t66tasu
kdrgemaist 34%. Palgajaotuse varieeruvus on seega suhteliselt vaike. Liigitades to6tajad palga jargi
ettevotte palgaskaalale, ilmneb, et naised on koondunud vaid kahte vahemikku, saades kuni pool
ettevotte kOrgeimast palgast (vt Joonis 29). Meestootajaid jagub ka palgajaotuse (lejaanud
vahemikesse.

80%
M naised B mehed
60%
40%
0,
20% . 10% 10%
0% ~m .
5-7,5 7,6-10 10,1-12,5 12,6-15 15,1-17,5 17,6-20 20,1-25
Palgavahemikud

Joonis 29. Juhtum 4, to0tajate osatdhtsus mees- ja naistootajatest, kes saavad vastavas suuruses
té6tasu (tuhat krooni)
Allikas: juhtum 4 raamatupidamise vdljavotted, autorite arvutused
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6.5.2 Organisatsiooni keskmine sooline palgalohe
Keskmine sooline palkade I6he oli ettevottes 2009. aastal 15,7% ehk mehed teenivad naistest
keskmiselt tllpilise kuupalga puhul 15,7% rohkem. Sooline palgaldhe vaadeldavas ettevdttes on
markimisvaarne, samas vorreldes Eesti keskmise palgalGhega on see siiski poole madalam (samuti ligi
kolmandiku vérra madalam kui t66tleva toostuse sektori keskmine palgaléhe).

Jargnevalt vaatleme palgaldhet ametikohtade kaupa. Jattes juhi vaatluse alt vilja, on palgalGhe pea
poole viiksem — mehed saavad keskmiselt 7,9% enam palka kui naised. Samas, kui ettevétte juht
oleks naine, oleks sooline palgalGhe oluliselt naiste kasuks — naiste keskmine palk oleks 8,9% kdrgem
kui meestel keskmiselt. See on mark asjaolust, et juhipositsioonil t66taja sugu selgitab keskmisest
palgal6hest suurema osa.

Vaadates suuremaid ametikohtade gruppe, annab ka kolme pd&hilise tootmistodliste grupi tootajate
paiknemine palgaskaalal aimu palgalohest. Naistootajatest ametigrupi tootasud koonduvad kdik
ettevotte keskmisest palgast madalamale. Tootmistddlisi eraldi vaadeldes saavad naistootajad
keskmiselt 98% ettevotte tootmistédliste keskmisest palgast (vt tabel 4). Teise, sama
tasustamissisteemiga (st tunnipalk pluss tlkitasu) meesttotajate ametigrupi palgad esinevad kill
kogu palgajaotuse ulatuses, kuid nende palkade keskmine on pisut madalam kui kdigi tootmistodliste
keskmine palk. Kolmanda, vaid tiikitasu saavate meeste ametigrupi palgad on keskmiselt veerandi
vorra kérgemad tootmistddliste keskmisest tasust.

Tabel 17. Juhtum 4, tootmistodliste gruppide palga jaotus ning sooline palgalGhe.

Grupi keskmise palga osakaal Sooline palgalohe vorreldes

Ametigrupid tootmistooliste keskmisest naistdootajate ametigrupiga
palgast (1)

Tootmistoolised 1 (naised) 94% -
Kdik ettevotte meessoost 103% 8,0%
tootmistoolised
Tootmistoodlised 2 (mehed,
sama tasustamisskeem) 104% 9,5%
Tootmistoolised 3 (mehed,
ainult tikito) 121% 22,3%
Koigi tootmistooliste 100% -
keskmine

Allikas: juhtum 4 raamatupidamise vdljavotted, autorite arvutused

Sooline palgaldhe tootmistddliste seas on 8% meeste kasuks, mis on poole vdiksem kogu
organisatsiooni palgalShest. Pisut suurem on sooline palgalGhe, vorreldes sama tasustamisskeemiga
nais- ja meessoost tootmistootajate gruppe (tootmistddlised 1 ja 2). Naistootmistooliste vordlemisel
vaid tlikitbotasu saavate meestdolistega on palgaldhe aga oluliselt suurem kui organisatsiooni
keskmine (22,3%).

Kuna ettevotte palgasiisteem on lsnagi mitmekesine, on raske hinnata, milline aspekt konkreetselt
soolise palgaléhe kujunemisse panustab. Ettevotte esindaja hinnangul on to6tajate palgad sooliselt
killaltki vordsed, arvestades, et kasutusel on tlkit66l pShinev tasustamine.

Naiste tukitootasude summad on keskmiselt 73% vdiksemad kui sama tasustamisskeemiga
meestootajatel (grupp 2). Naiste seas moodustab tiikitootasu komponent kogu palgasummas
vaiksema osa kui p&hipalk (tiikitéotasu moodustab 41% palgast), samal viisil tasustatud meeste seas
(grupp 2) aga moodustab tukitootasu ligi 2/3 palgasummast (58%) (vt tabel 5).
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Tabel 18. Juhtum 4, t66tajate to6tasu komponentide osakaal kuupalgast 2009. aastal.

Pohipalk Tiikitdo6 | Tulemustasu Kokku
Juht 80% 20% 100%
Tootmistooline 1 (naised) 59% 41% 100%
Tootmistddline 2 (mehed) 42% 58% 100%
Tootmistddline 3 (mehed) 100% 100%
Laot6otaja 53% 47% 100%
Tootmistooline 4 90% 10% 100%
Raamatupidaja 100% 100%

Allikas: juhtum 4 raamatupidamise vdljavotted, autorite arvutused

Ulejaddnud ametikohtade seas saab raamatupidaja vaid p&hipalka, laoté6taja palgas moodustab
tikitoo 47% ning neljanda tootmistddlise ametikoha palgas 10%. Ettevétte kogutoodangu mahust
sOltuv juhi tulemustasu moodustas tema kuisest palgasummast 20%.

VGiks arvata, et erinevused palkades tulenevad tlkit66 erinevatest maaradest. Tukitoode maarad on
erinevatel ametikohtadel erinevad tulenevalt t66 iseloomust, samas ei ole siiski selge, mille alusel
tapselt tikitasude suurused maaratud on. Ettevotte esindaja hinnangul on tootmisprotsessi algfaasi
toode tegijail suurem roll ja risk kogu tootmisprotsessi pidevuse ja tulemuste suhtes. See voib
selgitada asjaolu, et naistdotajad, kes asuvad tootmisprotsessi 10pus, saavad keskmiselt madalamat
palka kui mehed, eriti kui vorrelda tootmisprotsessi alguses to6tavate meeste gruppi.

Vorreldes taiesti erineva tasustamisviisiga tootmistdotajate palka (grupp 1+2 vs grupp 3) eristamata
tootajate sugu, ilmneb, et ainult tlikitdo pdohjal tasustatud tootajate tasu on 22% kdrgemad palgast,
mida saavad nii tunni- kui tiikitasu saavad to6tajad. Seega vdib arvata, et ka soolist palgaldhet voib
selgitada erinevate ametikohtade erinevate tasustamissiisteemidega. Kuna erinevad ametikohad ei
ole erinevate todllesannete téttu otseselt vérreldavad, ei ole véimalik 6elda, kas kdrgema tasuga
ametikohad on ettevotte jaoks ka kGrgema vaartusega. Samuti ei saa tootajad hinnata oma tasude
oOiglust vorreldes kolleegidega, kuna taieliku soolise segregatsiooni tottu ei ole teada, kas nende poolt
tehtav t60 on kolleegide to6ga vOrdvadrne voi mitte. Seda vordlust voimaldaks ametikohtade
hindamise labiviimine ettevottes.

Taielik sooline segregatsioon ettevGttes annab juhile ruumi tlkitasusid subjektiivselt maarata — juba
algselt erinevast soost tootajate gruppidele tikitasu hindeid méaarata nii, et see on naised halvemasse
olukorda pannud.

6.6 Personalipraktikate ja soolise palgaerinevuse seosed
Vorreldes Eesti keskmisega on sooline palgaldhe ettevottes palju vaiksem — ligikaudu 1/3 Eesti
keskmisest, see on ka Eesti tootleva toostuse sektori keskmisest palgalohest poole madalam.

Soolise palgaldhe kujunemist vdiks hilpoteesist ldhtudes piirata asjaolu, et ettevéte kuulub
rahvusvahelisse gruppi, kuid nagu ilmnes intervjuust ettevGtte juhiga, on palkade mé&aramine ja
personalipoliitika taielikult ettevbtte juhi otsustada. Ka ettevGtte vaiksus on argument, mis viitab
madalamale palgalGhele seoses palkade avalikkusega. Ettevotte esindaja snul on palgad avalikud ja
tootajad teavad lksteise tootasusid, kuna igaliks margib oma igapadevased téotulemused tabelisse
seinal. Arvestades aga erinevate t66tasustamise skeemide rakendamist ja kombineerimist, samuti Ule
normi té6tamise erinevat tasustamist, ei pruugi to6tajatele oma kolleegide kogu kuupalk siiski vaid
tootulemustest aimatav olla. Sellele, et palgasiisteemi keerukus vahendab selle ldbipaistvust, viitab ka
asjaolu, et ettevotte esindaja arvas intervjuul, et palgad on ettevottes naistel ja meestel enam-vahem
vOrdsed, kuid arvutuste tulemusel ilmnes siiski ligi 8% palgaldhe isegi kui juhi tasu vaatluse alt valja
jatta.

Kuigi teooriast ldhtuvalt annab lihtsamini mdddetavate tdootulemustega tédde korral tiikitasude
kasutamine t66 tasustamisel vérdsemad vdimalused, muudab tasustamise objektiivsemaks ning

74



Juhtum 4

|abipaistvamaks, ei saa tulenevalt erinevate tasustamisviiside kombineerimisest ettevottes ka seda
seost jareldada. Et teooria ldahtub tiikitasude ja soolise palgaldhe vahelist seost kasitledes vordvaarse
toode vordlusest, ei ole taieliku soolise segregatsiooni tottu voimalik sellist vordlust teha.

EttevOtte asukoht maapiirkonnas vdib anda juhile vGimalused naistdotajate jaigemat
tooturukaitumist dra kasutada ning panna naissoost to6tajad n-6 hinnavdtja olukorda — teooriast
tulenevalt ei reageeri naised maapiirkonnas palgamuutustele sama paindlikult kui mehed. Otsest
paralleeli kdesoleva juhtumiga tdmmata ei anna, kiill aga on ettevote valdavalt eksportiv ja valisturu
osa on kiillaltki suur, ettevottel on suur huvi hoida tootmiskulud (sh palgakulud) véimalikult madalal,
et positsiooni turul sdilitada. Aina suureneva to6puuduse tdttu 2009. a on ettevottesse todlesoovijaid
pidevalt ning kuigi 2009. a uusi inimesi t66le ei voetud ja Uldiselt on ettevottes todtajate voolavus
vaga vdike, paneb see tobtajad kehvemasse ja ettevotja oluliselt paremale positsioonile
palgakokkulepete saavutamisel. Praegune majandussituatsioon ja vastav suur t66puudus on ilmselt
muutnud ka meeste to66turukaitumise palgale vahem elastseks, mistdttu pole véimalik hinnata seost
ettevotte asukoha ja soolise palgalGhe suuruse vahel.

Tootasustamise erisused ettevottes pohinevad ametikohtade erinevustel, seega tdielik sooline
horisontaalne segregatsioon on ka soolise palgalohe kujunemise aluseks — erinevate to6llesannete
eest on tasu erinev. Samuti jatab see ruumi juhile subjektiivselt sooliselt erinevaid tasusid maarata,
kui naiste poolt tehtavat t66d madalamalt vaartustatakse.

Samuti naitab hlpoteetiline arvutuskaik, kui meessoost juhi asemel oleks ettevotte juht naine, et ka
sooline palgaldhe oleks sel juhul naiste kasuks. See naditab, et ettevotte Uldisel palgajaotusel ning
organisatsiooni vaiksusel on soolise palgalohe kujunemises oluline roll — ihe inimese, ettevdotte juhi,
palk on niivord palju suurem Ulejdanud tootajate palkadest, et see mdjutab kogu ettevotte naitajaid.
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7 Juhtum 5

Juhtumi anallitis p&hineb jargmistel allikatel:

1. Palgaandmed t66tajate 16ikes (2009. aasta andmed);

2. Intervjuu personalijuhiga palkade maaramise, edutamise ja varbamise pOhimotete
kirjeldamiseks;

3. Ametikohtade hindamise materjalid;

4. Organisatsioonis 2009. aastal labiviidud t66tajate rahulolu-uuring;

5. Tapsustav intervjuu personalijuhiga, parast esimeste tulemuste hindamist.

7.1 Organisatsiooni Kirjeldus
Tegevusala: Eesti isikute omanduses tootmisettevéte

Asukoht: Eesti suurem linn
Suurus: 2009. aasta jooksul to6tas u 150 inimest, kellest ligi 70% on tootmistolised.

Ametite arv ja jaotus: Organisatsioonis on 42 erineva nimetusega ametikohta, mis jagunevad
ametikohtade hindamise alusel kuueks ametigrupiks. 25 ametinimetust on kontoritootajate jaoks,
Glejaanud peamiselt tootmistooliste jaoks.

Sooline tasakaal ja segregatsioon: Organisatsiooni to6tajatest on 33% naisi ja 67% mehi. Enamasti
jagunevad naised ja mehed erinevate ametinimetustega t66de vahel. Vaid viies ametis to6tab nii
mehi kui naisi.

Osakonnad: organisatsioon jaguneb laiemalt kontoritd6 ja tootmistod vahel. Kontorit6otajad
jagunevad juhtkonnaks ning viieks osakonnaks ja tootmine jaguneb 3 tootmistsehhi vahel

Palgasiisteem: Keerukas ning paljudest komponentidest koosnev palgasiisteem. Tehasetootajatele
makstakse tootasu tunnipalga alusel, kontorito6tajatele kuupalga alusel. Koigile tootajatele
makstakse tulemustasu, erinevaid lisatasusid, preemiaid.

7.2 Hupoteesid
Kuna tegu on suure ettevottega, voib eeldada, et organisatsioonis on bilirokraatlik palgasiisteem, kus
on suhteliselt vahe ruumi individuaalseteks kokkulepeteks. Sellest vdiks jareldada, et vordvaarset
tood tegevate inimeste palkades soolist erinevust ei ole.

Organisatsioonis on viidud ldbi ametikohtade hindamine, mistGttu vGiks oletada, et ei eksisteeri
soolist erinevust vordvaarsetel ametikohtadel tootavate inimeste to6tasudes.

Organisatsioon on nii horisontaalselt kui vertikaalselt sooliselt segregeerunud ja naised on kogunenud
ennekdike madalamatele ametikohtadele, mist6ttu voib eeldada soolist erinevust keskmistes
palkades.

7.3 Organisatsiooni struktuur
Organisatsiooni too6tajaid saab laias laastus jagada kontoritootajateks ning tootmistoolisteks.
Kontoritd6otajad jagunevad juhtkonna ning viie osakonna vahel, tootmistodlised jagunevad kolme
tootmistsehhi vahel. Lisaks on ettevottes 5 koristajat, kes Gihegi osakonna alla otseselt ei kuulu.

Organisatsioonis to6tab rohkem mehi kui naisi - 2009. aasta jooksul toé6tanud inimestest olid 68%
mehed ja 21% naised. Tootmistddlised moodustavad ligi 70% koigist todtajatest ning enamus neist on
mehed (77%). Kontoritdotajad jagunevad pea vGrdselt meestes ja naisteks. Tootajate koosseis muutus
aasta jooksul mdnevdrra, toimus nii todtajate lahkumist kui uute tootajate varbamist.

Organisatsioonis on to6tajate sooline horisontaalne segregatsioon. Esmalt paistab silma asjaolu, et
pooled organisatsiooni naistest tootavad kontoris, meestest vaid 21%. Teisalt t66tavad naised ja
mehed vaga erinevatel ametikohtadel — organisatsiooni 42 ametikohast vaid viiel t66tab nii mehi kui
naisi. Uhes tsehhis ning tehnikaosakonnas, milles td6tavad erinevad remonditdélised, todtavad ainult
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mehed, Ulejddnud osakondades on nii mehi kui naisi (vt tabell) Uuringu labiviimise ajal on 40%
juhtkonnast naised™ (vt Tabel 19) ning proportsionaalselt rohkem naisi on kdige madalamatel
ametikohtadel tootmistdodliste hulgas ning ka koristajad on naised.

Tabel 19. Juhtum 5, to6tajate sooline jaotus osakondade 16ikes

Osakond Naiste %
Juhtkond 40%
Finantsosakond 72%
Midgiosakond 56%
Ostuosakond 14%
Tootmisosakond 60%
Tehnikaosakond 0%
Tsehh 1 18%
Tsehh 2 50%
Tsehh 3 0%
Muu 100%
Kokku 33%

Kdige rohkem on organisatsioonis té6tajaid, keda kidesolevas analiitisis nimetame tootmistodline3™.
Neid on kokku 29 t66tajat, mis moodustab 20% kdigist tootajatest. 41% selle ametikoha tootajatest
on naised. Teiseks suurimaks grupiks on tootmistooline2, keda on organisatsioonis 22 sh. mitte lhtegi
naist.

Tinglikult voib Gheks suuremaks grupiks lugeda ka spetsialistide ja keskastme juhtide gruppi, mis
koosneb kiill vaga erinevat to0d tegevatest inimestest ning kolmandik ametinimetusi on unikaalsed
(st neil tootab vaid Uks inimene). Vaatamata sellele, et see t66tajate grupp jaguneb sooliselt tapselt
pooleks, on see grupp taielikult sooliselt segregeerunud — vaid kaks ametinimetust on sellised, kus on
to6! nii mehi kui naisi.

Tabel 20. Juhtum 5, suurima t66tajate arvuga té6tajategruppide jagunemine soolises 16ikes

Tootajate arv | Naiste osakaal
Tootmistdoline 1 16 12,5%
Tootmistooline 2 22 0%
Tootmistooline 3 29 41%
Spetsialistid ja keskastme juhid 41 50%

7.4 Personalipraktikad

7.4.1 Palgasiisteem ja palgakomponendid
Tootasustamise slisteem antud ettevéttes on suhteliselt keerukas ning detailselt reglementeeritud.
Erinevatele ametikohatlitipidel kehtivad erinevad palgasiisteemid - suurimad erinevused on
kontoritdOtajate ja tootmistddliste palgasiisteemide vahel. Tootmistddlistele makstakse tootasu
tunnipalga alusel, kontoritd6tajatele aga kuupalka. Peaaegu koigile tootajatele makstakse lisaks ka
tulemustasu (v.a. koristajad), kuid selle arvutamise alused sGltuvad ametikohast. Lisaks makstakse
erinevaid lisatasusid ja preemiaid. Kokkuvotvalt kirjeldab palgasiisteemi Tabel 21.

Tabel 21. Juhtum 5, palgasiisteemi kirjeldus palgakomponentide kaupa

1 Uks juhtkonda kuuluv tdétaja oli 2009. aastal lapsepuhkusel, mist&ttu teda pole uuringusse kaasatud
> Ettevdtte anoniiiimsuse tagamiseks oleme asendanud ametikohtade nimed tinglikult tootmist6dlinel,
tootmistddline3 jne.
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Tootasuliik Tootmistéolised Kontorit66tajad
(%, kellele siisteem rakendunud) (%, kellele siisteem rakendunud)
PShipalk Tunnipalk, Kuupalk

tunnipalgamaara vahemikud 1-12
s6ltuvalt ametikohast (100%)

(100% kontoritootajatest)

Lisatasu Oise,
Ohtuse voi
plihadeaegse t60
eest

Regulaarne, seotud vahetustes
téotamisega
(100% tootmistoolistest)

Juhuslik, seotud suurema
tookoormusega
(6% kontoritootajatest)

Tulemustasu

Individuaalne (alla 10%

Ettevotte kasumist soltuv

(81% kontoritootajatest)
Individuaalsest panusest soltuv (19%
kontoritdotajatest)

tootmistodlistest)
Kollektiivne (ligikaudu 80%
tootmistodlistest)
Tootmistoolise keskmine (alla 10%)

7.4.1.1 Pohitéétasu

Tunnipalka makstakse koigile tootmistddlistele. Suurem enamus neist tootab graafiku alusel
vahetustega (v.a. remonditdotajad), tehes ka Giseid vahetusi, kuna tootmisprotsess on pidev. Kokku
tasustatakse tunnipalgaga 17 erineva ametinimetusega tootajaid. Tunnipalgamaarad erinevatele
ametikohtadele on kirjeldatud tunnipalga juhendis. Igale ametikohale on maaratud tunnipalgamaara
vahemik, mille algus ja 16pp-punktid séltuvad ametikoha t66 keerukusest ja vastutuse astmest. Kokku
on 12 tunnipalgamadara ning iga jargnev tunnipalga maar on eelnevast 3-5 krooni suurem. Kérgeim
tunnipalgamaar (maar 12) on madalaimast maarast (maar 1) 2,3 korda madalam. Sisteemi
naitlikustamiseks on Tabel 22 dra toodud kolme suurima tootmistoolise ametinimetuse maksimum- ja
miinimumtunnipalgamaara kirjeldused.

Nagu ndha, erinevad tootmistodliste tunnipalgamaarade vahemikud oluliselt. Tootmistooliste
suurimate tootajate riihmade puhul on madalaimalt tasustatud tootmist66line3. Sellel ametikohal
tootab 77% koigist tootmistddlisena tootavatest naistest.

Tabel 22. Juhtum 5, suurimate tootmistoéliste gruppide tunnipalgamaarad

Téotasustamise alus Vaikseima ja % korgeimast
suurima tasu | tunnitasumaarast
erinevus (maar 12)
Tootmistodline 1 Tunnipalgamaar 6-11 1,37 69-95%
Tootmistooline 2 Tunnipalgamaar 7-12 1,35 74-100%
Tootmistooline 3 Tunnipalgamaar 1-4 1,30 43-62%

Oise (ja varasema toolepinguseaduse kohaselt ka Shtuse) tddaja, riigiplihadel té6tamise ning
lisatoode eest makstakse lisatasu. Tootmistodlistele makstakse ka lisatasu uue tootaja véljaGppe eest
(20% tunnitasust) ning varsked t66tajad saavad valjadppe ajal valjadppetasu.

Kuupalka makstakse kontoritootajatele (s.h. kaks koristajat ning moned laotbotajad). Vorreldes
tootmistoolistega on kontoritdotajate kuupalgasisteem vahem reguleeritud ning vorreldava
detailsusega palgajuhendit ei ole. Kuupalgad on maaratud vastavalt ametikohtade hindamisele,
millega tuvastati vordvaarsed t66d ning erineva nimetusega ametikohad jagati kuueks ametigrupiks
(vt. allpool ptk ametikohtade hindamisest). Hindamismetoodika kohaselt on saadud gruppidesse
kuuluvad ametikohad vordvaarsed ning neid tuleks tasustada vordselt.

Hindamistulemuste alusel jagunevad ametikohad kuue ametigrupi vahel nii, et kdrgeimale, kuuendale
palgaastmele kuulub tippjuhtkond, keskastme juhid ning spetsialistid jagunevad madalamatesse
ametigruppidesse ning kdige madalamasse ametigruppi kuuluvad mitmed lihttddlised, sekretar ning
raamatupidaja. Tootajate jagunemist palgaastmete vahel vt Tabel 23. Kuigi hindamistulemuste alusel
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jagati ka tootmistoolised ametigruppidesse, ei jargi eelpool kirjeldatud tootmistdoliste palgajuhend
otseselt hindamistulemusi, vaid reguleerib tunnitasumaarasid oluliselt detailsemalt.

Tabel 23. Juhtum 5, kontoritootajate jagunemine palgaastmete vahel

Ametigrupp Kontorit66tajate osakaal
6. ametigrupp 8%
5. ametigrupp 17%
4. ametigrupp 19%
3. ametigrupp 23%
2. ametigrupp 8%
1. ametigrupp 25%

Allikas: juhtum 5, palgaandmed

Kuigi hindamistulemuste pdhjal on kokku lepitud kontorit66tajate Uldised palgad, soltuvad need
osaliselt individuaalsetest labirdadkimistest ning Uldiselt jalgitakse palkade maaramisel ka turutrendi.
Vaga heade spetsialistide saamiseks ettevottesse ollakse valmis tegema erandeid ning maksma
vajaduse korral kdrgemat palka, kui seda hindamissiisteem ette naeks.

7.4.1.2 Tulemustasu
KGigile asutuse tbdotajatele makstakse lisaks pohitdootasule ka tulemustasu (v.a. koristajad).
Tulemustasusisteem varieerub soéltuvalt ametikohast ning vOib pohineda kas individuaalsetel
tootulemustel, kollektiivsetel tootulemustel voi organisatsiooni kasumil. Tulemustasu arvutamise
aluseks on tootajate pohipalk (tunnitasu voi kuupalk) ning tulemustasu on protsent sellest — kdigil on
vGimalik teenida kuni 25% pd&hipalgast.

Kontoritdotajatele makstakse (ldjuhul kogu organisatsiooni tulemustest sdoltuvat tulemustasu,
erandiks on miulgitootajad, kelle tulemustasu sbltub nende individuaalsest miudgitulemusest.
Personalijuhi s6nul on eesmargiks maksta voimalikult paljudele tootmist6otajatele individuaalsel
toopanusel pdhinevat tulemuspalka ning koigile, kelle t66 iseloom vdimaldab modta individuaalset
tulemust, seda ka tehakse. Siiski suurem enamus tootmistddlisi saab (ligikaudu 90%) kollektiivsel
tulemusel pdhinevat té6tasu, kuna individuaalset panust pole véimalik mddta (toimub tookohtade
roteerumine, toote iseloom varieerub ajas jms).

Erandiks on Ghel masinal t66tavad mehed, kelle tulemustasu pShineb individuaalsel té6tulemusel,
kuna masina spetsiifikast tulenevalt on seda vdimalik mddta. Kollektiivse tulemustasu arvestamise
baas soltub jalle tookorraldusest ja tootmisprotsessist — lihes tootmistsehhis (tsehh 2) todtavad
inimesed paaris ning nende tulemustasu sdltub paari t66 tulemusest. Ulejadnud tootmistdlised
saavad brigaadi t66 tulemusel pdohinevat tulemustasu. Remonditddlised saavad tootmistdoliste
keskmist tulemustasu.

Kollektiivsete tulemustasudega rahulolematust on (les ndidanud Ghe tootmistsehhi naised — nendega
samas tsehhis téotavad mehed, kelle tulemustasu arvestamine on individuaalne. Personalijuht on
rahulolematusest teadlik ning leiab, et kollektiivsetel tulemustel pohinev tulemustasude siisteem ei
ole kdige parem, kuid véimalust individuaalse panuse adekvaatseks m&6tmiseks ei ole leitud.

Tootajate motiveerimiseks tehakse kord nadalas t66 tulemustest kokkuvotted ja jooksev tulemustasu
seis pannakse (les stendile. Eesmargiks on seatud, et inimesed teeniksid maksimaalset tulemustasu,
sest siis on masinad maksimaalselt hdivatud, to6tajad teeniksid maksimaalset palka ja see on kasulik
nii ettevottele kui tootajatele. Intervjuu labiviimise hetkeks on see tulemus ka saavutatud ning pea
koik tootajad said maksimaalset tulemustasu.

7.4.1.3 Muud tasud ja kompensatsioonid
Lisaks makstakse organisatsioonis mitmeid kompensatsioone ja lisatasusid:

e Autokompensatsiooni makstakse vastavalt ametikoha vajadusele. 2009. aastal sai seda 13
kontoritootajat (enamasti 1000 krooni kuus, ménel juhul 2000).
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e Transpordikompensatsioon tootajatele, kelle kodu oli téokoha linnast kaugemal kui 20 km —
kompenseeriti 50% Uhistranspordi kuludest (17 to6otajat, peamiselt tehasetdodlised).
Praeguseks on kompensatsiooni maksmine I6petatud.

e Mobiiliarved maksab asutus kinni tootajatele vastavalt vajadusele, ette maaratud limiit séltub
konkreetsest ametikohast.

e  Muud lisatasud, mille hulgas on suhteliselt suur arv erinevaid lisatasusid, nt lojaalsustasu eriti
pikaajalistele tootajatele, lisatasu lisalilesannete ja Uletod eest, tédjuubeli lisatasu. 2009.
aastal maksti lisatasusid tavaparasest rohkem, kuna ametlikult t66tas kaks tootmistsehhi
vahendatud tookoormusega ning ajutiste tookoormuste suurenemiste korral maksti to6tasud
vdlja lisatasude nime all.

e Aasta 10pus makstakse tavaliselt preemiat kdigile tootajatele, selle suuruse (le otsustab
juhataja, monikord kaasates arutellu llejdanud juhatust. 2009. aastal otsustas preemiate
suurused juhataja ainuisikuliselt, maksmise alused ei ole personalijuhile teada.

e Osa ujulakaardi maksumusest kompenseeritakse séltuvalt toostaazist: lle 10-aastase staazi
puhul 200 krooni, alates 3 aastasest staazist 100 krooni kuus. 40% tooOtajatest on asutuses
olnud kauem kui 10 aastat, kuid kdik seda soodustust ei kasuta.

e Organisatsioon osaleb talimdngudel, korraldatakse erinevaid sportlikke ({ritusi ning
suvepdevasid. Lisaks makstakse kinni keskmise tasu alusel ka IGunapaus, mis arvestatakse
tooaja hulka.

7.4.2 Ametikohtade hindamine
2005. aastal viidi 1abi ametikohtade hindamine, mille alusel hinnati kdik todkohad ja loodi praeguseni
kehtiv ametigruppide slisteem. Selle labiviimine oli algatatud varskelt vahetunud juhtkonna poolt
selleks, et korrastada tootasustamist, saada selgemaks organisatsiooni sisemine tasustamise loogika
ning erineva sisu ja keerukusega ametikohtade omavaheline paiknemine. Kuna t66turul valitses ka
t606jou puudus, vajas palgasisteem lUldise turusituatsiooniga kooskdlla viimist. Ametikohtade
hindamiseks kasutati HAY punktimeetodit.

Parast hindamist palgastisteem vaga palju ei muutunud, selgemaks sai kiill ametikohtade paiknemine
omavahel — modne ametikoha olulisus palgaskaalal tdusis, mdnel langes. Samuti korrastati
tootmistoodliste todtasustamist. Valjatootatud tédtasustamissiisteem on kasutusel tédnase paevani
ning seda peetakse siiani adekvaatseks, kuna vdga olulisi muutusi pole organisatsiooni struktuuris
toimunud.

Hindamise tulemusel on kdik ametikohad jaotatud kuueks ametigrupiks, kus kuues on kdrgeim ja
esimene madalaim aste. Tootmist6dlised jagunevad Usna vordselt esimese ja teise grupi vahel (vt
(Joonis 30), tlejadnud tootajad kdigi kuue grupi vahel (kontoritootajate jagunemist ametigruppide
vahel vt Tabel 23).

87% meestootajatest on koondunud kahte madalamasse ametigruppi, naistest aga 65%. Keskmised
kaks ametigruppi on tdidetud peamiselt naistega ning kérgemad meestega. Naiteks kahes kdrgema
ametigrupi 12-st ametikohast on vaid kaks tadidetud naistega.

1-2 palgaastme tootajad too6tavad peamiselt tootmistsehhides ning 3-6. astme tootajad on peamiselt
kontoritootajad. Nii kontoritottajate kui tootmistddliste hulgas on margata vertikaalset soolist
segregatsiooni — mehed on koondunud pigem kdrgematesse ning naised pigem madalamatesse
ametigruppidesse.
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100% 1
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70%
60% B 6.ametigrupp
50% B 5. ametigrupp
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Joonis 30. Juhtum 5, meeste ja naiste jaotumine ametikohtade hindamise alusel paika pandud
ametigruppidesse, protsentjaotus ning tootajate arv
*6. aste on kérgeim, 1. aste madalaim

Vaadeldes ldhemalt tootmisettevotte ametikohtade hindamise tulemusi, ilmneb ametikohtadele
maadratud vaartusi vorreldes, et loodud ametigruppide keskmistes vaartustes esinevad samuti
soolised erinevused. Arvestades soolise segregatsiooni ulatust ettevottes, naditab see, et naiste ja
meeste toid vadartustatakse erinevalt. Kolmes ametigrupis kuuest on meeste poolt tdidetud
ametikohtade keskmine vaartus 4-41% korgem kui naistel poolt tdidetud ametikohtadel. Vaatamata
sellele, et kahes ametigrupis on naiste toid kill ametikohtade hindamisel kérgemalt vaartustatud, on
sooline palgaerinevus neil ametikohtadel to6tajate vahel meeste kasuks.

7.4.3 Muud personalipraktikad
Kuna suur osa tootmisdolistest koolitatakse valja asutuses kohapeal, viiakse parast esmase valjaGppe
labimist tookohal labi eksam, et veenduda tootaja valmiduses jatkata iseseisvat t66d ilma
juhendajata. Oppe ajal makstakse tasu, mis on md&nevdrra madalam kui tavapirane ametikoha
madalaim tunnitasumaar.

Uutele tootmistdotajatele makstakse esialgu vastava ametikoha madalaimat tunnipalgamdara ning
aja jooksul on igal ametikohal vdimalik saada tunnipalgatdusu palgajuhendis kirjeldatud ulatuses™®.
S6ltuvalt ametikohast on vdimalik palga suurenemine 1,2-1,4 korda. Personalijuhi sdnul toimub
esimene palgatdus reeglina esimese aasta jooksul.

Palgatdus soltub tootajate tddalasest arengust — eeldatakse, et aja jooksul Opitakse tundma
toOprotsesse ja masinaid jarjest paremini ning tootajat saab rakendada jarjest keerukamate
Ulesannete taitmisel (ametikoht ning —nimetus sellest ei muutu). Tsehhijuhataja ja tehnoloog
hindavad tédsooritust — kui palju on praaki, mil viisil on to6taja reageerinud erinevatele ootamatutele
olukordadele, kui palju tekib jadtmeid, milliste t60dega tootaja Uksi hakkama saab jms ning selle
pohjal antakse hinnang to6taja arengu kohta. Selline hindamine toimub kaks korda aastas ning selle
alusel otsustatakse vdimalik tunnipalgamaara tdus.

Tootmistoodliste tunnitasumdaarad on paika pandud 2008. aastal ning neid ei ole vahepeal muudetud.
Majanduskriisi tingimustes vahendati kill 2009. aastal ajutiselt to6aega 80%-le st 40 tunni asemel 32

18 nt tootmistdéline 3 saab tédkohale sisenedes tédtasu 1. tunnitasumasra alusel, kuid vdib aja jooksul hakata

saama tunnitasumaara 4, mis on 1,3 korda esialgsest kdrgem.
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tundi nadalas ning mdnevorra on vahendatud tdotajate arvu, kuid palgatase on jaanud muutumatuks.
Uldiselt jargitakse tootmistddliste tunnitasuméairade siisteemi viga tapselt, kuid personalijuht tddeb,
et té6puuduse olukorras on olnud vdimalik skaalat vilja venitada ja votta to6tajaid esialgu madalama
palgaga, kui ndeb ette palgajuhend, ning seejarel tdsta tihedamini palka.

Samuti tddeb personalijuht, et toé6joupuuduse olukorras tuli mitmel juhul tdésta inimeste
toolhoidmiseks nende palku, kuna nad oleks vastasel juhul lahkunud. Sellist praktikat tuli ette nii
meeste kui naiste puhul, kuid personalijuht markis, et suurim palgatdusu ndudja oli naine ning
Uldiselt samuti peab ta naisi Usna eneseteadlikuks ning palkade ndudmisel julgeks. Ka
tootmistdolistest naised on kisinud palgatdusu, kuid nende positsiooni labiraakimistel peab té6andja
suhteliselt halvaks, kuna tegu on sageli pikaajalise staaziga (ile 50-aastaste naisterahvastega, kes on
madala haridustasemega, pole téendoliselt elu jooksul muud ametit pidanud ning neil puuduvad
alternatiivsed tookohad. Seega puudub ettevottel oluline vajadus nende palgandudmistele vastu
tulla. Lisaks markis ta, et just see grupp on kdige vdiksema valmisolekuga t66kohal uusi oskusi ning
tehnilisemaid oskusi omandama.

Teatud tookohtadele varbamisel peetakse oluliseks to6taja sugu, kuna mitmetel téokohtadel tuleb
tOsta raskusi, mis ei ole naistele lubatud, naiteks kuni 300kiloseid esemeid, mida tuleb (abivahendeid
kasutades) liigutada. Personalijuht viitab tédohutusseadusele ning raskuste kasitsi teisaldamise
juhendile, millest lahtuvalt “naiste voime voi lubatud piirmddr, mida nad véivad teisaldada, raskusi
kdsitsi on oluliselt madalam, kui meestel”. Lisaks Utleb personalijuht, et naised ise ei taha ka tootada
nendel raskuste tGstmist ndudvatel kohtadel ning plilida meestega vordselt tegutseda.

Personalijuht, kes on tootmistdoliste varbamisprotsessis Uiheks peamiseks otsustajaks, on puidnud
mitmel juhul oma karjaari jooksul ,,soolisi stereotiilipe muuta“. Antud organisatsioonis muudeti tema
initsiatiivil tootajate soolist jaotust — Ghte meeste tootmisiiksusesse sooviti vaba t66jou viahesuse
perioodi ajal koolitada ja varvata kolme naist, kes varem organisatsioonis madalamal ning palju
madalamalt tasustatud ametikohal to6tasid. Seega said naised nii edutatud kui ka sellega seoses
palgatdusu. ,,Meeste vastuseisu murdmiseks” maksti neile 20% lisatasu, kuna nad arvasid, et naistele
kdib osa fuusilisest t6ost Ule jou, mistéttu mehed peavad neid aitama ning lisatood tegema.
Praeguseks on selge, et kaks naist saavad oma t66ga hasti hakkama, mehed on aktsepteerinud naiste
olemasolu oma ametikohal ning lisatasu maksmine on I8petatud. Kolmas td6taja loobus, kuna raske
to0 tottu tekkisid tal probleemid seljaga ning ta naases oma varasemale t6okohale teise tsehhi.

Siiski ei pea personalijuht Gldiselt ebadiglaseks seda, et organisatsioonis mehed ja naised erinevatel
ametikohtadel to6tavad, vaid pigem naeb ta ebadiglust selles, kui naised peavad tegema neile llejou
kaivat t66d. ,Kuna ma ise tegelen ka t66ohutusega, mul on halb vaadata kuidas seal [--] tsehhis see
naisterahvas votab selle 40 kilose masinavélli ja siis sellega Idheb nagu mémmi. [--] minu meelest vat
see ei ole diglane. Aga ta saab mehega vordselt palka seal ja ta peabki tegelikult seal mehega
vordselt té6d tegema, me ei saa temale allahindlust teha.”

Lisaks mainib personalijuht, et miiligitdoga saavad Uldiselt paremini hakkama naised — seda naitas
klientide rahulolu-uuring, et naismiigitootajate tooéga olid kliendid rohkem rahul. Samas on siiski
pooled klientidega tegelevad to6tajad mehed, olles sealjuures kdrgemal ametikohal (5. ametigrupp)
kui naised (3. ametigrupp). Pogusast ametikohtade kirjeldusest selgub, et peamine ametikohtade
erinevus seisneb selles, et 5. ametigruppi kuuluva ametiga kaasnevad suhteliselt pikad ja sagedased
valiskomandeeringud ning et 3. ametigrupp tegeleb lisaks pohitddle ka erinevate assisteerivate
tegevustega. See amet, mis on naiste poolt hdivatud, ongi vilja kasvanud assistendi ametikohast.
Siiski jai mulje, et tegu on sisuliselt suhteliselt sarnaste té6dega. Seda, miks (ihele ametikohale on
koondunud mehed, teisele naised, seletab personalijuht sellega, et naistel on laste kdrvalt keerulisem
valiskomandeeringutel kdia ning neil ei sobi ,Nipernaadit teha”. Seetdttu on naised peamiselt sel
teisel positsioonil, mis nGuab vdahem reisimist. Tegu on enamasti pereloome eas naistega, kellest
sageli moni on lapsehoolduspuhkusel. Seega on siin tegu selge nditega sellest, kuidas naised
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koonduvad ametikohale, mis aitab paremini t66-ja pereelu Ghitada, mis aga toob kaasa madalama
palga kui sarnast t66d tegevate meestel.

Praktika seoses lapsehoolduspuhkuselt naasvate naistega on selline, et neile makstakse sama palka,
mis enne lapsepuhkusele minekut, ka siis kui Uldiselt on organisatsiooni palgatase tdusnud. Kohe
palka ei tbsteta, sest ,nad on jddnud ajast maha”. Tootmistdolised jadavad kohe esimesest
raseduspdevast sinisele lehele, kuna t66 on tervistkahjustav.

Tegu on antud uuringus ainsa juhtumiga, milles on organisatsiooni juhiks naine. Personalijuhi
hinnangul on juhi sugu Uheks pdhjuseks, miks organisatsioonis ei esine soolist ebavordsust ning
ebavordset kohtlemist. Olles toé6tanud ka asutustes, kus on olnud vaga traditsiooniliste vaadetega
meessoost juht, kes pidas loomulikuks, et mehed teenivad naistest rohkem, kuna neil on suuremad
vajadused, peab pidanud personalijuht kdesolevat organisatsiooni hoopis sooliselt vérdsemaks.

7.5 Palkade erinevus arvuliselt

Palkade hindamise aluseks on kasutatud 2009. aasta kuiste brutopalkade andmed t66tasu
komponentide I18ikes ning info iga inimese aasta jooksul tootatud aja kohta —paevade voi tundide ary,
sbltuvalt ametikoha palgakorraldusest. Palkade vGrdluse aluseks vGetakse aasta keskmised tunnitasud
— kuupalga alusel té6tavate inimeste to6tasud on taandatud tunnipalkadeks, vottes arvesse et Uks
toopdev on 8 tundi pikk. Palgalohe arvutamisel voetakse arvesse kdik tootasuliigid (s.h. lisatasud dise
ja Ohtuse t00 eest, preemiad, kompensatsioonid). Kui ei ole tapsustatud teisiti, radgitakse palkadest
kogusissetuleku tdhenduses (st sisaldab k&iki aasta jooksul saadud t66tasuliike, mis on teisendatud
tunnipalkadeks).

Vérreldes organisatsiooni kdrgeimat ja madalaimat palka, ndeme, et madalaim palk moodustab 2009.
aastal kdrgeimast palgast 8,9% (koristaja palk juhataja palgast). Jagades organisatsiooni palgaskaala
10 vordseks osaks, ndeme soolist erinevust tootajate arvu jagunemisel (vt Joonis 31). On nédha, et
naistootajad jagunevad peamiselt madalamatesse vahemikesse — tervelt 55% naiste palgad kuuluvad
kolme madalamasse. Mehed jagunevad Usna (htlaselt 3-10 vahemiku vahel. Kolmes kdrgemas
vahemikus on 26% naistest ja 32% meestest.

25 23
20 - 19
15 - 13 " 1 1 13 1 "
10 10 M Naised
9 9
10 -
6 6 6 H Mehed
5 -
0 .
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Joonis 31. Juhtum 5, t66tajate palgajaotus organisatsioonis: mees- ja naistdotajate arvu jagunemine
palgavahemikesse (% meestest ja naistest)

7.6 Soolised palkade erinevuse hinnangud
Organisatsiooni keskmine palgaldhe'” on 11,5%, st naiste keskmine tunnipalk on meeste omast 11,5%
madalam (Tabel 24). Kui jatta valja ettevotte naissoost juht, tduseb sooline palgaléhe 18%-ni. Samuti
oleks 18% sooline palkade erinevus, kui juhi koha peal t66taks mees. Kui jatta valja ka llejaanud

7 Sooline palgaldhe= [(meeste keskmine palk-naiste keskmine palk)/meeste keskmine palk]*100%
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organisatsiooni juhtkond, siis langeb palkade erinevus 16,4%-ni. See on selge mark, et ettevdtte
palgaldohet mojutavad kdrgelt tasustatud juht ning juhtkond ning meeste ja naiste arv juhtkonnas.

Tabel 24. Juhtum 5, organisatsiooni keskmine palgaldhe, keskmised tunnipalgad

Sooline palgalohe
Koik tootajad koos lisatasudega 11.5%
v.a. ettevotte juht 18%
Kui juht oleks meessoost 18%

Sooline palgaldhe naiste kahjuks on mdénevdrra (llatuslik, arvestades seda, et proportsionaalselt
tootab meestest oluliselt suurem osa tootmistooliste ametikohtadel (87%) ning vdhem kontoritodl.
Seevastu naistest on pooled kontorito6l ning pooled tootmises. Selle selgituseks on asjaolu, et nii
tootmistooliste kui kontoritdéotajate puhul koonduvad naised keskmiselt madalama palgaga
tookohtadele ning mehed kdrgematele (vt. Joonis 31). 77% tootmises tootavatest naistest (52%
koigist naistest) tootab koige madalamale ametiastmele kuuluvatel ametikohtadel. Tootmises
tootavad mehed tootavad aga ennekdike teisel ametiastmele kuuluvatel ametikohtadel. Kontorit66d
tegevad naised on peamiselt 3.-4. astme ametikohtadel, mehed aga 5.-6. astmel. Seega on nii
kontoritdotajate kui tehasetootajate hulgas oluline vertikaalne segregatsioon naiste kahjuks.

Kui vorrelda omavahel naiste ja meeste mediaanpalku (millest pooled saavad suuremat, pooled
vdiksemat palka), saame palgaldheks oluliselt suurema 20,1%. Selle pShjuseks on ilmselt asjaolu, et
suur osa naisi on madalamates palgadetsiilides, mist6ttu jadb naiste palkade mediaan oluliselt
madalamaks kui keskmine. Meeste palkade jaotus lle palgadetsiilide on tihtlasem, mist6ttu on ka
mediaan korgemal.

7.6.1 Sooline palgaldhe tehasetdotajate hulgas
Kui vaadata eraldi tootmistdolisi kolmes tootmistsehhis, ndeme et to6tasude soolised erinevused on
hoopis suuremad kui ettevottes tervikuna ning naiste tootasu jadb keskmiselt 25% meeste omadest
madalamaks (Tabel 25). Tunnipalkade suurus ning sooline erinevus varieerub sdltuvalt tsehhist, kuna
igas tsehhis tdidetakse vaga erinevaid tootmisiilesandeid.

Esmalt panustab té6tasu soolisesse |0hesse asjaolu, et lihes tsehhis, kus ei to6ta Uldse naisi, on
tootasud teiste tsehhide tasemest keskmiselt monevorra kdrgemad. Tegu on tsehhiga, kus on
fldsiliselt ja tehniliselt kdige raskem t66, mida personalijuht hindab naistele taiesti sobimatuks.

Ulejaanud kahes tsehhis on sooline palgal&he viga erineva suurusega. Tsehhis, kus traditsiooniliselt
on té6tanud ainult mehed (Tsehh1), kuid kus praeguseks on lisaks meestele veel neli naist, on naiste
palgad 9,1% madalamad kui meestel (Tabel 25). Kaks naist to6tab meestega samal ametikohal ning
nende palgad on 8,8% madalamad kui meestel. See erinevus tuleneb sellest, et naised on sel
ametikohal t66tanud lihemat aega ning seet6ttu ei ole nad jéudnud veel omandada k&iki t66votteid
ning saada piisavalt palgatdusu, et jduda kdrgemate tunnipalga maaradeni.

Lisaks to6tab tsehhisl ametikohal tootmistodline2 lisaks kolmele mehele Uiks naine ning tema palk on
keskmiselt 8% meeste palgast kdrgem. Personalijuhi sdnul tuleneb see peamiselt asjaolust, et (ks
mees asus todle poole aasta pealt, mistottu ta ei ole jdudnud valjadppes ning oskustega veel
kdrgemale palgatasemele.

Tabel 25. Juhtum 5, tootmistddliste palgaldhe ametinimetuse 16ikes

Palgalohe
KGik ettevotte tootmistoodlised 25%
Tsehh1: 9,1%
Tootmistddlinel 8,8%
Tootmistooline2 -8%
Tsehh2: 24%
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Palgalohe
Tootmistooline3 31%
Koik tsehhid (1-3) 7,6
Tootmistoolinel 7,6
Tootmistooline2 -7,9
Tootmistooline3 26,7

Teises tsehhis (tsehh2) on palkade erinevus 24%. Selles tsehhis on margata tugev vertikaalne ja
horisontaalne sooline segregatsioon — koik selle tsehhi naised tottavad Uhel ametikohal
(tootmistdoline3), mis on kogu ettevbtte tootmistodliste madalaima palgaga ning lihtsaima t66ga
ametikoht (1. ametigrupp). Mehed selles tootmistsehhis jagunevad mitmete ametikohtade vahel,
millest enamik kuulub 2. ametigruppi.

Osa Tsehhi2 mehi t66tab samuti naistega samal ametikohal, kuid nende té6tasud on naiste palgast
keskmiselt 31% kdrgemad. See tuleneb personalijuhi sénul sellest, et nende tooilesanded on
keerukamad ja fusiliselt raskemad operatsioonid on samuti nende kanda'®. Peamise segregeerumise
pOhjusena nimetab personalijuht jallegi t60 fllsilist raskust, kuid meeste ametikohad on ka tehniliselt
oluliselt keerukamad. Selle ametikoha osas ei ole pariselt selgust, kas tegu on (he vdi mitme
ametikohaga — palgajuhendis eristatakse kolme tllpi tootmistdodlist3, kuid raamatupidamis-
programmis nimetatakse neid koiki Gihe nimetusega. Seega ei ole slisteem paris Giheselt moistetav.

Selleks, et saada paremat pilti sellest, millest tulenevad t66tasude soolised erinevused, vaatame,
millistest komponentidest tootmistddliste tootasud koosnevad (Joonis 32). Ndeme, et tootmistodliste
tootasu koosneb vidga paljudest erinevatest komponentidest. Osa on igakuised ning fikseeritud
suuruses komponendid, osa s6ltub tunnipalga suurusest ja té6panusest ning osa on makstavad kord
aastas vOi Uhekordselt. Joonis 32 ndeme, et nii meestel kui naistel moodustab palgajuhendi alusel
madratud pdohipalk (tunnipalk) vaid Ule 60% tootasust (koos oOise ja pihade ajal tootamise
lisatasudega ligi 70%). Seega on tootmistdotajate kogutdotasu suuruse kujunemisel oluline roll
lisatasudel ja erinevatel preemiatel. Meeste to6tasu kujunemisel on tootmistodliste seas suurem roll
tulemustasul, naistel aga lisatasudel. Samas on oluline meeles pidada, et 2009. aasta oli mdnevdrra
erandlik aasta, kuna osa palka maksti vilja lisatasude naol®.

Koik tootmistoolised

B tunnipalk

mehed B tulemustasu

M 3htu/66/pliha

H transport

naised .
M |isatasud

0%  10%  20%  30% 40% 50% 60% 70%  80%  90%  100% iletunnitasu

B preemiad

Joonis 32. Juhtum 5, tootmistddliste té6tasu struktuur, % kogutasust

¥ Meestoélised peavad kogu tsehhi protsessi kdiki etappe valdama, seadistama masinaid, kandma materjale
jms. ning nad vastutavad kvaliteedi eest. Naised to6tavad vaid teatud lihtsamate protsessietappide juures ning
jalgivad peamiselt masina t66d.

1% Osa tootmist oli ajutiselt viidud lle 80% koormusele, kuid aegajalt lletas t66 maht seda koormust ning lisaks
tehtud tootundide eest ei makstud mitte tavaparast tunnipalka, vaid see kajastus raamatupidamises lisatasude
hulgas. Kahjuks ei ole teada, milline osa lisatasudest moodustab lisatasu lisat66 eest, milline osa muud
lisatasud. Ka ei ole teada, kas mehed ja naised tegid lisatood (ihesuguses koguses.
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Kui vorrelda tootmistddliste tasude suurusi teisendatuna osakaaludeks meeste kogutdotasust (Joonis
33), ndeme, et naiste tunnipalk (ehk see tunnitasumaar, mis on palgajuhendiga maaratud), on
oluliselt madalam kui meeste tunnipalk - sooline Idhe tunnipalgas on 29%. Osaliselt on sellest
tulenevalt suurem ka meeste tulemustasu (tulemuspalga 16he on 48%). Kui vaadata, mitu % oma
palgast keskmiselt tulemustasude naol juurde teeniti, ndeme, et naised on keskmiselt teeninud 13%
oma tunnipalgast, samas kui mehed ligi 18%. See tuleneb ilmselt erinevustest tulemustasu
susteemides.

koik tootmistoolised ® tunnipalk

B tulemustasu
mehed W 8htu/66/plha
B transport
M lisatasud
naised B preemiad
¥ Gletunnitasu
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

® muud tasud

Joonis 33. Juhtum 5, tootmistddliste to6tasude struktuur: tootasude komponendid osakaaludena
meeste kogutdotasust (%)

Kui vaadata to6tasukomponentide jagunemist tsehhide 16ikes, on pilt jalle erinev. Tsehhis 1, kus
Uldine palgalGhe oli vorreldes teise tsehhiga vdiksem (9,1%), on ka tunnipalkade erinevus suhteliselt
samas suurusjargus (10,9%). Nii mehed kui naised on teeninud tulemustasu keskmiselt 17% oma
tunnipalgast, mis on vordne kdigi tootmistddliste keskmisega. Naised on saanud rohkem tasu dhtuse,
Oise ja piihadeaegse t60 eest, mehed aga said rohkem lisatasusid ning letunnitasusid (Joonis 34).

Tsehh 1 B tunnipalk

B tulemustasu

M Shtu/66/plha

N transport

B |isatasu

B preemia
naised M Gletund

¥ muud tasud
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Joonis 34. Juhtum 5, tsehhi 1 tootmistodliste tootasude struktuur: todtasude komponendid
osakaaludena meeste koguttotasust (%)

Teises tsehhis on aga sooline erinevus tunnipalgas oluliselt suurem vorreldes tsehhl-ga (Joonis 35):
naised teenivad keskmiselt 31% meestest vdhem, mis on umbes samasuur sooline palgaldhe kui kdigi
tootmistooliste keskmine. Ka siin on naiste tulemustasu vaiksem kui meestel — naised on teeninud
vdlja 11,7% oma tunnipalgast, mehed aga 15,8%, mis arvestatuna absoluutsummadesse on {isna
markimisvaarne erinevus, kuna ka tunnipalgad on erineva suurusega. Tulemustasude I16he on 49%.
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Selles tootmistsehhis tootavad need mehed, kes saavad individuaalsel to6tulemusel pd&hinevat
tulemustasu, samas kui koik Ulejadanud tootajad saavad brigaadi t66 tulemusel pdhinevat tootasu.
IImselt on tulemustasu arvestamise slisteemi erinevus on pdhjuseks, miks selles tsehhis t6otavate
naiste tulemustasu protsent on teistest madalam.

Tsehh 2

B tunnipalk

B tulemustasu
mehed W 8htu/66/pilihad
B transport

B lisatasud

. H preemiad
naised
Gletunnitasud

| muud tasud

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Joonis 35. Juhtum 5, tsehhi 2 tootmistodliste tootasude struktuur: todtasude komponendid
osakaaludena meeste kogutéotasust (%)

Lisatasusid on selles tsehhis té6tavad naised saanud meestest oluliselt rohkem, vdhem aga muid
tasusid ning Uletunnitasu on samuti meestel kérgem, kuid moodustab siiski Gldisest to6dtasust
suhteliselt vaikese osa. naistele makstud suur lisatasu sisaldab endas olulisel maaral lisatasu, mis on
makstud tdiendava t66 eest®.

7.6.2 Sooline palgaléhe kontoritootajate hulgas
Kontoritdotajate21 sooline palgalGhe on oluliselt vaiksem kui tehasetdoliste palgalGhe. Siiski on naiste
palgad keskmiselt 17,7% madalamad kui meeste palgad (Tabel 19). Markimisvddrne on asjaolu, et
selline palkade I6he on vaatamata sellele, et kontoritootajate kdige kGrgema palgaga inimene on
naine (juhataja). Kui juht jatta analliUsist vélja, suureneb kontorit66tajate palkade erinevus 27%-ni.
Kui asutuse juht oleks mees, oleks sooline palkade erinevus veelgi suurem: 33% naiste kahjuks.

Tabel 26. Juhtum 5, kontoritdotajate sooline palgalGhe

Sooline palgalohe

K&ik kontoritootajad | 17,7%

Kui juht oleks mees |33%

v.a. juht | 27,0%

Nii nagu tehasetdotajate puhul, on ka kontoritdotajate puhul vertikaalne sooline segregatsioon (iheks
palkade erinevuse pdhjuseks. Kuigi juhtkonna viiest inimesest kaks on naised, kuulub Uks neist
hindamistulemuste jargi kaks astet madalamale palgaastmele kui llejaanud juhtkond. Samuti on
madalamad ametikohad taidetud naistega (koristajad, sekretdr, raamatupidaja). Naisi on kill ka
juhtide hulgas, kuid need on reeglina madalama taseme juhid.

2% Naised selles tsehhis olid viidud osalisele tooajale (80%), suurem osa meestest mitte — seda tootmisprotsessi
loogika t&ttu. Kuna tookoormus ajuti tiletas 80% koormuse, siis lisandunud t60aja eest ei makstud tavaparast
tunnipalka, vaid raamatupidamisandmetes kajastus see lisatasuna.

2 Kontoritdotajateks arvestatakse need, kes saavad palka kuupalga alusel ning to6tavad peamiselt
kontoriruumides (juhtkond, kdiki kontoritdotajad, kuid ka naiteks koristajaid ja laooperaatorid)
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Vaadates palgakomponentide jaotust, ndeme esmalt, et vorreldes tehaset6otajatega moodustab
kuupalk koos tulemustasuga suurema osakaalu kogupalgast — ehk teisisdnu, preemiad, lisatasud ja
muud tasud mangivad palga kujunemises vaiksemat rolli kui tootmistodlistel. Kuupalkade sooline I6he
on 14,5%, tulemustasude I8he on 19% ning muude tasude puhul 35%. Ulejdanud tasukomponentide
puhul on erinevused protsentuaalselt veelgi suuremad, kuid tegu on oluliselt vdaiksemate summadega
ning nende moju keskmise palga suurusele on vaiksem. (vt Joonis 36).

Kontoritootajad

B Kuupalk

B tulemustasu

mehed B transport

B |isatasud

B preemiad
naised B Gletunnitasud

| muud tasud

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Joonis 36. Juhtum 5, kontoritootajate tootasude struktuur: té6tasude komponendid osakaaludena
meeste kogutdotasust (%)
Allikas: juhtum 5 t66tasu andmed, autorite arvutused

Tulemustasu moodustab nii kontoris to6tavate meeste kui ka naiste kogutdotasust pea vordselt
16,5%-17%. Naised said tulemustasu ndol tootasule lisaks 23% oma kuupalgast, mis on
markimisvadrsemalt kdrgem protsent kui tehasetootajate tulemustasud, mis oli keskmiselt 11-18%
nende tunnipalgast. Kontorit6otajatel on tulemustasu protsent koigile vordne ning séltub kogu
organisatsiooni tulemusnaitajatest (v.a. miligiosakond, kellel on individuaalsed tulemusnaitajad).

Kui vaadata kontoritdotajate soolist palgalohet osakondade 16ikes (Tabel 27), ndeme, et meeste ja
naiste palkade erinevused on enamasti vdga suured, kahe osakonna puhul tugevalt meeste kasuks,
Uhes naiste kasuks ning Uhes puudub praktiliselt tadiesti. Juhtkonnas on naisjuhi téttu naiste palgad
keskmiselt kdrgemad (juhi palk on dlejddnud juhtkonna liikkmete palgast 46% kdrgem). Osakondade
|6ikes meeste ja naiste palgaldhe vaatamine on selgitatav osakonnasisese segregatsiooniga. Tabel 27
nditab, et igas osakonnas t66tab mitmele erinevale palgaastmele kuuluvaid inimesi.

Ostuosakonnas on naine ametite hierarhias kdrgemal positsioonil kui mehed, teistes osakondades
vastupidi. Finantsosakonnas on kill markimisvaarne pigem horisontaalne segregatsioon — mehed on
tegevad IT valdkonnas, naised raamatupidamises.

Tabel 27. Juhtum 5, palkade erinevused liksuste 16ikes

ver e . Naiste osakaal Naiste
. n Tootajate jagunemine . .
Sooline palgalohe palgaastme jagunemine
palgaastmetele el
tootajatest palgaastmetele

Juhtkond -19.0% 6 aste (80%) 0% 0%

(5 inimest) i 4 aste (20%) 100% 100%
Finantsosakond 4 aste (33%) >0% 25%
(6 inimest) 36,4% 3 aste(50%) 67% 50%
1 aste (2%) 100% 25%
Midgiosakond 42 6% 5 aste (45%) 0% 0%

(9 inimest) ’ 3 aste (55%) 100% 100%

Ostuosakond 37 7% 2 aste (14%) 100% 100%
(7 inimest) e 1 aste (86%) 0% 0%
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5 aste (27%) 25% 11%

Tootmisosakond 2 0% 4 aste (13%) 83% 55%
(15 inimest) ’ 3 aste (40%) 50% 11%

2 aste (27%) 67% 22%

Allikas: juhtum 5 t66tasu andmed, autorite arvutused

Markimisvdaarne on miigiosakond, kust voib leida asutuse suurima tootasude erinevuse. Selles
osakonnas on tdielik segregatsioon: naised tootavad Uhel ning mehed teisel, marksa kdrgemalt
tasustatud ametikohal (vastavalt palgaastmetel 3 ja 5). Naiste palgaastme jargi maaratud kuupalk on
oluliselt madalam kui meestel (Tabel 27), meeste palk on tervelt 48% korgem. Markimisvdaarne on
aga, et selle osakonna naiste keskmine tulemustasu on tervelt 50% nende kuupalgast, meestel aga
37%. Antud osakonna ndol on tegu on ainsa kontoritéotajate grupiga, kus on rakendatud
individuaalne tulemustasu.

7.6.3 Palkade jaotus palgaastmete sees
Jargnevalt kasutame palgaldohe hindamisel vordvaarsel t66l ametikohtade hindamisel saadud
ametigruppe. Uhte ametigruppi maaratud ametikohad peaksid hindamise tulemustel olema ettevétte
jaoks sama vaartusega, mistottu peaksid palgad samuti vérdvaarsed olema.

Vaatame, kuidas jagunevad meeste ja naiste palgad organisatsioonis ametikohtade hindamise pdhjal
paika pandud ametigruppide sees. Joonis 37 ja Joonis 38 nditavad, milline on eri ametigruppidesse
kuuluvatel ametikohtadel tootavate meeste ja naiste tunnipalk. Ametigrupp 1 tahistab madalaimat
ning 6 kdrgeimat, iga punkt tahistab Ghte t66tajat. Ndeme, et iga palgaastme sees on suhteliselt suur
varieeruvus, seda ka samast soost tOotajate puhul ning et esimese ja teise palgaastme puhul
koonduvad naised meestega vorreldes monevorra madalamale.
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Joonis 37. Juhtum 5, meeste tunnipalkade jaotus ametigruppide sees
Allikas: juhtum 5 t66tasu andmed, autorite arvutused
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Joonis 38. Juhtum 5, naiste tunnipalkade jaotus palgaastmete sees
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Allikas: juhtum 5 t66tasu andmed, autorite arvutused

Kui vaadata soolist palgalohet ametigruppide sees (Tabel 28), hakkab silma uuesti madalaim
ametigrupp, millest on olnud juttu varasemalt. Tegu on ametigrupiga, kuhu kuulub suur osa naissoost
tootmistdolisi, kelle palgad on samal ametikohal to6tavate meestega vorreldes markimisvaarselt
madalamad. Palgajuhendi jargi on 1. ametigrupi ametikohtade tunnipalga maarade varieeruvus (isna
suur. Soltuvalt ametikohast voib selle ametigrupi siseselt olla mdne ametikoha palk teisest kaks korda
korgem. Teise palgaastme sees on vdimalik tunnipalga méaarade erinevus oluliselt vdiksem (1,4 korda).
Seega on palgajuhendisse sisse kirjutatud see, et 1. astmel on palkade variatiivsus suurem kui teisel
astmel. Lisaks on antud ametigrupis naissoost koristajad, kelle palgad on teiste palkadest oluliselt
madalamad. Kuid ka teistes ametigruppides on soolised palgaléhed suured.

Erandiks on ka 2. ametigrupp, kus soolist palgalohet ei ole. Tegu on sellise ametigrupiga, kus on
meeste suur Ulekaal - naisi on vaid viis, kaks neist on need naised, kes edutati personalijuhi initsiatiivil
seni ainult meeste poolt hdivatud ametikohtadele.

Tabel 28. Juhtum 5, sooline palgaléhe ametigruppides sees

Sooline palgalohe
6. ametigrupp -71%
5. ametigrupp -15%
4. ametigrupp 32%
3. ametigrupp 11%
2. ametigrupp 4%
1. ametigrupp 26%

Allikas: juhtum 5 t66tasu andmed, autorite arvutused

7.7 Tootajate hinnangud personalipoliitikatele
Kaesolevas juhtumis ei viidud organisatsiooni soovil |dbi tootajate soolise tasakaalu hinnangute
kisitlust, kuna alles oktoobris 2009.a oli ldbi viidud too6tajate uldine rahulolu-uuring ning
organisatsiooni tooprotsesside tottu (t66 erinevates vahetustes) on tootajate tdiendava kisitlemise
organiseerimine keerukas. Elektrooniliselt poleks olnud kisitluse ldabiviimine vdimalik, kuna suur osa
tootajatest ei kasuta arvutit. Lisaks toimusid organisatsioonis teatud imberkorraldused ja muutused,
mis oleksid langenud kiisitlusega lihele ajale.

Téo6andja hinnangul on tootajad lksteise palkadest teadlikud, kuna mdnel tksikul juhtumil, kui on
soovitud uuele tootajale maksta tavaparasest normist kdrgemat palka, on Ulejadanud téotajaskond
sellest teadlikuks saanud ning llejadanud td6tajad on sellega rahulolematust avaldanud.

Et saada tootajate hinnanguid oma tootasudele ning nende diglusele, kasutame andmeid, mis koguti
ettevotte poolt labiviidud téérahulolu uuringuga. Saame (ldise tausta ettevotte tootajate rahulolust.
Vaatame seda, milliseid hinnanguid annavad t66tajad sellele, mille alusel t66d hinnatakse ning kas
tootasud vastavad tédpanusele. Toorahulolu uuringule vastas 83 inimest ehk 56% kdigist tootajatest.
Vastanutest oli 33% naised ja 67% mehed, mis vastab tdpselt organisatsiooni tdotajate soolisele
jaotusele. 58% vastajatest olid oskustdodlised, 35% spetsialistid ning 6% juhid.

Kisitluse tulemusel selgub, et Gldiselt on naistootajate hulgas monevérra rohkem rahulolematust.
54% naistest ja 81% meestest leiab, et juht hindab neid ja nende kolleege diglaselt. Samuti on naiste
hulgas rohkem neid, kes ei oska kiisimusele hinnangut anda (tervelt 45% naistest, 13% meestest) (vt
Joonis 39).

Uldiselt téotajad teavad, mille alusel nende t&66d hinnatakse. 70% naistest ja 85% meestest ndustuvad
vOi pigem ndustuvad vaitega ,ma tean, mille alusel minu t66d hinnatakse”, 7% meestest ja 5%
naistest ei ndustu voi pigem ei ndustu. Kuigi suur osa todtajatest leiab, et juht hindab neid diglaselt
ning nad teavad ka, mille alusel t66d hinnatakse, ei arva siiski Gsna suur osa tootajatest, et nad
saavad oma toOpanusele vastavat to6tasu. 45% naistest ja 61% meestest on ndus voi tdiesti ndus
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vaitega, et ta saab oma td6dpanusele vastavat tootasu, samas 31% naistest ja 19% meestest ei ole
viditega ndus?. Naiste hulgas on oluliselt rohkem neid, kes ei oska anda hinnangut v&i annavad
negatiivse hinnangu.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
naine mees naine mees naine mees naine mees naine mees
minu juht hindab | ma tean mille ma saan oma rakendatud olenrahul
mind ja mu alusel minu t66d toopanusele tulemustasu ettevotte poolt
kolleege Giglaselt hinnatakse vastavat t00tasu sisteem tootajatele
motiveerib mind pakutavate
pareminitdotama| muude hiivede
peale palga

M eindustu Gldse M pigemeiole ndus ™ pigem ndus M tdiestindus M eioska 6elda

Joonis 39. Juhtum 5, hinnangud t66tasustamisele soo |Gikes

Samasugune olukord on ka tulemustasu korralduse hinnangutega — naiste hulgas on oluliselt rohkem
neid, kes leiavad, et rakendatud tulemustasusiisteem ei motiveeri neid paremini té6tama. 31%
naistest ja 9% meestest ei ndustu voi pigem ei ndustu, samas kui 38% naistest ja 74% meestest leiab,
et tulemustasuslisteem motiveerib neid paremini té6tama. Muude pakutud hiivedega on aga naised
sama rahul kui mehed — 78% naistest ja 77% meestest Utleb, et nad on rahul vdi pigem rahul
ettevotte poolt tootajatele pakutavate muude hiivedega peale palga.

%2 2005. aastal ei ndustunud 43% tootajatest vaitega ,,minu palk vastab to6panusele”
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Joonis 40. Juhtum 5, hinnangud palgale soo ja ameti IGikes (vastanute arv ja jaotus)

Palkade avalikustamise kohta kiisimusi kaesolevas uuringus ei kisitud. Personalijuhi andmetel
otseselt juhtkond ise palku ei avalikusta, kuid personalijuhi hinnangu kohaselt siiski to6tajad teavad
palgatasemeid. Selle naitena toi ta esile selle, et kui vajadusel kellelgi makstakse mdnele
tootmistdolisele palgajuhendiga ette nahtud palgast kdrgemat v6i madalamat palka, siis info levib
suhteliselt kiiresti ning kolleegid avaldavad sellega rahulolematust. Siiski ei anna see informatsiooni
selle kohta, kui suurel hulgal ettevétte tootajatest on tdpne llevaade koigi kolleegide palkade kohta.

7.8 Personalipraktikate ja soolise palgaerinevuse seosed
Organisatsioonis on keskmine palkade erinevus oluliselt vdaiksem kui Eestis keskmiselt. Peamiseks
palkade erinevuse pdhjustajaks on sooline horisontaalne ja vertikaalne segregatsioon. Naised ja
mehed to6tavad vaga erinevatel ametikohtadel, ja kui asutuse naissoost juht vélja arvata, on naised
enamasti koondunud madalamatele positsioonidele, seda nii tehasetdotajate kui ka kontoritootajate
tasandil.

Teooria jargi tdhendab biirokraatlikum ehk siisteemne ning reguleeritud palgasisteem, et palkade
maadramises ei eksisteeri subjektiivsust, palgad on Giglased ning soolist ebavérdsust palkade samal
ametikohal ei ole. Antud juhtumi puhul ndeme, et vaatamata vaga reguleeritud palgasiisteemile,
esineb siiski erinevus meeste ja naiste palkades nii organisatsioonis keskmiselt kui ka samal
ametikohal. Selle pdhjuseks vdib tuua naiteks asjaolu, et palgaslisteemi ja edutamissiisteemi darmise
detailsuse tttu erinevad samal ametikohal t66tavate inimeste tegelikud tédilesanded, vastutus ning
sellele vastav palk. Uhe ametikoha/ametinimetuse sees on tegelikkuses erineva raskusastmega
ametid. Seega ei ole alati samade ametinimetuste taga alati tdpselt samasugused t66d. Lisaks s6ltub
palgatase to6taja t00 sooritusest ning oskuste tasemest

Juhtum naitab, et kuigi asutuses to6tavad sama ametinimetusega inimesi, ei ole nende t66 vastutus,
to0 keerukus ja Ulesannete sisu tdpselt Uhesugused — seda séltumata sellest, kas tegu on
intellektuaalset t66d tegeva spetsialistiga vOi tehasetddlisega, kelle t66 on eelduste kohaselt
suhteliselt standardiseeritud. Tehaset6olistele on paika pandud detailselt reguleeritud ametisisene
edutamisskeem, mis toob koos oskuste ja vilumuse kasvuga kaasa vastutusrikkama t66 ning suurema
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palga. Selline palgasiisteem on motiveeriv ning hoiab ilmselt tdotajate palgad heas kooskdlas
tootajate tegeliku panusega organisatsiooni.

Segregatsioon on peamiseks organisatsiooni palkade erinevust pdhjustavaks asjaoluks. Naised on
toéoandja sonul tootmistodliste hulgas madalamat vastutust ja oskusi ndudvatel ning seega ka
madalama palgaga ametikohtadel. Enamik meeste poolt tdidetud ametikohtadest nduavad flusilist
joudu. Flusilist joudu ndudvatele ametikohtadele eelistab personalijuht meestdo6tajaid, kuid ta leiab,
et ka naised ise ei soovi nendel todkohtadel todtada. Erandiks on Uks ametikoht, kuhu t66jou
puuduses koolitati kaks naist, kes siiani ametiga hasti toime tulevad. Sellel ametikohal on ka palkade
erinevused organisatsiooni vaiksemaid.
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8 Juhtum 6

Juhtumi anallitis p&hineb jargmistel allikatel:

1. 2010 aasta palgaandmed tootajate |18ikes (ettevote juhi Gtluste pShjal)
2. Korduvad intervjuud ettevbtte juhiga palkade maaramise, edutamise ja varbamise
pohimdtete kirjeldamiseks.

8.1 Organisatsiooni Kirjeldus
Tegevusala: Tootmisettevote erasektoris, sinikraeline. Omanikeks nii eestlased kui ka valismaalased

Asukoht: Maakonnakeskus Eestis
Suurus: Keskmise suurusega organisatsioon, 2010. aasta seisuga t66tab asutuses 41 inimest.
Ametite arv ja jaotus: Erinevaid ameteid on organisatsioonis 13, neist 6 on tootmisiiksuses.

Sooline tasakaal ja segregatsioon: 2010. aasta seisuga on 76% tOoOtajatest naised ja 24% mehed.
EttevGtte ametikohad on sooliselt taielikult segregeerunud, omamata samal ametipostil erinevast
soost tootajaid. Naiste llekaal on nii ettevotte valgekraeliste kui ka sinikraeliste t66tajate seas.

Osakonnad: 2010. aasta seisuga jaguneb organisatsioon neljaks osakonnaks, sealhulgas on kolm
tootmisosakonda. Neljanda osakonna moodustavad ettevotte valgekraelised todtajad (2 meest,
kellest Uiks on ettevotte juhataja ja 4 naist).

Palgasiisteem: Soltuvalt t66 iseloomust, koosnevad kuised tootasud erinevates osakondades
erinevatest komponentidest. Koikidel tootajatel on 2 palgakomponenti: kuine pdhipalk ja
tulemustasu.

8.2 Hiipoteesid
Jargnevalt votame kokku organisatsiooni kirjeldusest saadava informatsiooni ning ldhtudes eespool
toodud teoreetilistest seostest ja eeldustest pistitame hiipoteesid.

Kdesoleval juhul on ettevotte erinevate ametigruppide vahel taielik sooline segregatsioon, mis viitab
vdimalusele, et eksisteerib ka sooline palkade IGhe.

Tegu on vadikese organisatsiooniga, kus palgad on suurema téendosusega ka kdigile teistele teada ning
see vOimaldab tootajatel kisida vordvaarse t66 eest vordvadarset palka. Sellest voiks jareldada, et
soolist palkade erinevust organisatsioonis ei ole.

Antud juhtum Kkasitleb tootmisettevétet, tootmissektoris on tikitasu kasutamine palgasiisteemis
levinud praktika. Soolist palgalohet kasitlenud kirjanduses on joutud jareldusele, et kdige lihtsamini
moddetavate tootulemustega todde korral ja tlkitasu rakendamisel on soolised palgaerinevused
vOrdvaarsel tool kdige vaiksemad.

Organisatsioon asub maakonnakeskuses, kus v&ib rdaakida regionaalselt piiratud to6turust, mis teatud
tingimustel vdib viia palgalGheni.

8.3 Organisatsiooni struktuur
Ettevotte tootajaskond on 80% ulatuses sinikraeline. Valgekraelisi to6tajad on kuus: juht ning
Glejaanud kontoritootajad (muidgisekretarid, miiligiesindaja, vanem meister), kellest kaks on mehed
ja neli naised. Ettevotte juht on mees.

ToOtajate arv on aasta-aastalt kasvanud - ettevotte algusaegadest kuni praeguseni 16st inimesest
41ni. Ettevottes tervikuna on t66tanud 130 todlepingulist tootajat, mis teeb keskmiselt 16 tootajat
aasta kohta, Kdige suurem kaadri voolavus toimus 2006. ja 2007. aastal, mil oli majanduse
Oitsenguperiood.
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Ettevottes tootab kokku 10 meest ja 31 naist. KGige suurem osakond on ,Tootmine®, kus t66tab 63%
ettevOtte naistootajatest ja 50% ettevotte meestootajatest. Osakonnas ,Lahteaine valmistamine”
tootab 5 naist ja tootmisosakonnas ,Tarnimine” 3 meest ja 2 naist.

20 19
15
10
5 M Naisi
5
. u Mehi
0 T
1. Osakond 2. Osakond 3. Osakond 4, Osakond
"Lahteaine "Tootmine" "Tarnimine" "Juhtkond"
valmistamine"

Joonis 41. Juhtum 6, osakondade t66tajate sooline jaotus

Ametinimetuste (mida on 13) puhul ldhtutakse t60 iseloomust ning sama ametinimetusega to6tajatel
on samad tooilesanded. Todllesanded on kirjas ametijuhendis, mida muudetakse vajadusel. Erand
ametinimetuse ja tooilesannete vastavuses tekib situatsioonis, kus t66taja asendab teise valdkonna
tootajat.

Tabel 29. Juhtum 6, to6tajate struktuur 2010. aastal (5)

Osakond Amet Mehi | Naisi | Kokku
Tootmine Tootmistdoline 46% | 46%
Tootmine Mehhaanik 12% 12%
Lahteaine valmistamine | Meister 7% 7%
Lahteaine valmistamine | Meistri abi 5% 5%
Tarnimine Muugisekretar 5% 5%
Tarnimine Komplekteerija 7% 7%
Valgekraelised Vanem meister 2% 2%
Valgekraelised Midgiesindaja 2% 2%
Valgekraelised Mudgidirektor 2% 2%
Valgekraelised Pearaamatupidaja 2% 2%
Valgekraelised Tootmisjuht 2% 2%
Valgekraelised Juhatuse esimees | 2% 2%
Koristaja 2% 2%
Tootajaid kokku | 24% | 76% | 100%

Allikas: Intervjuu ettevétte juhiga

Samal ametikohal erinevast soost td6tajaid ettevottes pole (vt ka Tabel 29). Komplekteerijana on kiill
minevikus too6tanud naissoost isik, kelle palk oli ettevotte juhi sdnul vérdne samal ametikohal
meessoost tootajaga. POhjus, miks naised tootmisliksuses meestega vordvaarsetel kohtadel ei to6ta,
on see, et mehed teevad tootmisiiksuses (tootmisiiksuse all peetakse siinkohal ja edaspidi silmas koiki
osakondi, kus tootavad sinikraelised tootajad ehk koiki osakondi peale juhtkonna) téid, mis nduavad
flidsilist pingutust (raskete koormate t&stmist). Samuti nGuavad meeste poolt tehtavad t66d erialast
haridust, mida naistel on vdga harva voi pole (ldse. Selliste to6dena peetakse silmas naiteks
mehhaaniku t66d.

Tooettevotulepinguga palgatakse t6éomahu suurenemise korral ka lisatoojoudu (tavaliselt 2
lisainimest), kuid kuna tegu pole koosseisuliste toé6tajatega, ei ole neid antud analiiisi ka kaasatud.
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8.4 Personalipraktikad

8.4.1 Palgasiisteem
EttevGtte tooOtajate tasustamine toimib fikseeritud kuupalga alusel. Sinikraeliste ja valgekraeliste
ametipalk koosneb erinevatest palgakomponentidest, mida rakendatakse erinevalt. Tootmistddliste
palgakomponendid on distsiplineeriva toimega ning voivad mdjutada fikseeritud kuist tasu vaid
negatiivselt. Valgekraeliste tootajate palgakomponendid vGivad md&jutada kuist tasu vaid positiivselt.

EttevGtte sinikraeliste tootajate puhul on paigas tasustamisslisteem ja individuaalseid
palgakokkuleppeid to6tajatega ei s6lmita. Tasud on maaratud asutuse juhi poolt. Tootmistdotajate
palk koosneb pdhipalgast ja tulemustasust, millele lisandub ka praagiprotsent, mis mélemad vdivad
mdjutada fikseeritud kuist tasu vaid negatiivselt.

Tootasude komponendid s6ltuvad liksusest, kus tootaja tootab. To6 tasustamine on reglementeeritud
ametijuhendite alusel. Palkade p&hikomponendid on jargmised:

1. Kuine pdhipalk, mille maar sdltub ametikohast.
2. Kuine individuaalne tulemustasu, mida makstakse kdigile koos p&hipalgaga.

a. Tootmisliksuse tulemustasu soltub distsipliinist. Tootmisliksuse tulemustasu on
fikseeritud summa koigile sinikraelistele tootajatele, moodustades ligikaudu 18%
keskmisest tootmistooliste palgast. Tulemustasust arvestatakse pool maha, kui
tootaja on rikkunud toosisekorraeeskirju. Seega ei ole tulemustasu seotud otseselt
tootaja toise panusega. Tegu on fikseeritud summaga, mida makstakse Uldjuhul
igakuiselt koigile tootajatele, kuid mida saab rikkumise korral vahendada.

b. Miulgiga tegelevate valgekraeliste toOtajate tulemustasu soOltub personaalsetest
midigitulemustest ning tootajal on véimalik teenida Uhes kuus kuni 100% oma
palgale lisa.

3. StaaZitasu 1% ametipalgast iga tootatud aasta kohta, arvestati alates esimesest aastast.
Staazitasu maksti kuni 2009 aastani.
Tootmisiksuse tootajate puhul voib to6tasu suurust vahendada lisaks distsipliini rikkumistele
ka praagiprotsent. Tootmisliksuse praak on moddetav erinevate kriteeriumide alusel.
Kriteeriumid on vastavalt osakondadele erinevad ning moningates osakondades on olemas ka
lubatud praagimadr, mida Uletades arvestatakse tootajal palgast praagiprotsent.
Praagiprotsent on osakonniti kollektiivne, mis motiveerib to6tajaid kontrollima ka teineteise
tood. Sarnaselt tulemustasule on palga praagiprotsent tasustamissiisteemi seatud
distsiplineeriva eesmargiga — toote praak on mdddetav protsentuaalselt ja lletades lubatud
2%, vahendatakse tootasu liletatud praagiprotsendi vorra.

Kuna tootmisiiksuses tootab 86% naistoOtajatest ja 80% ettevOtte meestdotajatest, ei esine
praagiprotsendi rakendumisel soolist erinevust.

8.4.2 Lisatasud ja kompensatsioonid
Asutuse juhi sdnul toodab ettevdte impulsstoodet®, mille puhul mutgimahtude kdikumine on
ulatuslik ja prognoosimatu. Kui tellimuste arv suureneb jarsult ning to6tajad teevad lisat6od,
tasutakse lisatundide eest ka vastavalt.

Juhul kui t66taja asendab korgema kvalifikatsiooniga tootajat, makstakse talle lisatasu asendust6o
eest.

Ametiauto on ettevottes kolmel miiligiga seotud ametiala esindajal. Ametialane mobiiltelefon on viiel
meestdotajal ja kuuel naistootajal, kelle t66 eeldab telefoni teel suhtlemist. Mobiiltelefoni
kasutamisega rahalist limiiti ei kaasne, st makstakse kinni k&ik telefonikulud.

2 Toode, mille ostu tavaliselt inimene ette ei planeeri, vaid teeb seda hetkeajendil
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Juhtum 6

Seoses majanduslangusega pole palkasid viimaste aastate jooksul tdstetud ega ka langetatud.

Taiendavaid rahalisi toetusi ega preemiaid ettevottes ei maksta.

8.5 Muud personalipraktikad
EttevGtte juhi sGnul on edutamine vdimalik, kuid Gldiselt vaid juhul, kui organisatsioonist keegi t66lt
lahkub. Praktikas edutamist aga palju ette pole tulnud.

Tootmislksuses tootab kaks vahetust — hommikune ja 6htune. Teine vahetus teeb vastavalt sellele
tood, kui palju tellimusi eelmisest vahetusest tditmata on. Kuna tasustamisslisteem ei ldhtu
tlkitootasust, on to66 korrektse tditmise motivaatoriks tulemustasu, mis tddsisekorra eeskirjade
rikkumise puhul vGib poole vorra ehk kuni 9% (arvestades, et tootmistdodliste keskmine tulemustasu
moodustab kuni 18% keskmisest tootmistodlise palgast) vdheneda. T66 sisekorraeeskirjadega on
reglementeeritud naiteks t606 alguse ja 10pu aeg, 2 Idunapausi, 2 kohvipausi, parast suitsetamist
katepesemine jne.

Tootmislksuse vahetuste sooline mdju palkadele on neutraalne.

Kaks korda aastas toimuvad meeskonnakoolitused, mis funktsioneerivad ka suve- voi talvepaevadena.
Seoses majanduslangusega ja koolituskulude karpimisega on viimastel aastatel loobutud talvisest
koolitusest.

Tootmistoolise rasestumise korral vbimaldatakse talle t66, mis on tema seisundile kohane ehk t66,
mis ei nGua fldlsilist pingutust. Tootaja lapsepuhkuselt naasmisel jatkab ta to6tamist sama tasu eest
mis oli enne lapsehoolduspuhkusele minekut, arvesse ei vGeta asjaolu kas samal ametikohal on palk
vahepeal muutunud voi mitte.

EttevGtte palgad pole avalikud ning tootajatel on konfidentsiaalsuslepingus satestatud, et oma palga
avalikustamine on keelatud. Samas oli ettevotte juht seda meelt, et t66tajad siiski radgivad oma
palkadest ja on teadlikud teineteise sissetulekust.

8.5.1 Virbamine
Kuna tegu on vadikese organisatsiooniga, puudub ettevGttes personalitootaja, kes laiemalt
personalikiisimustega tegeleks. To6tajate varbamise ning sellega seonduva asjaajamisega tegeleb
organisatsiooni tippjuht.

Organisatsioonis valitsevat soolist segregatsiooni peab ettevdtte juht paratamatuseks. Ta nendib, et
oleks valmis vdarbama naisto6tajaid tookohtadele, kus té6tavad (nende asutuses) vaid mehed, kui neil
oleks selleks vastav kvalifikatsioon ja kogemus, kuid selliseid naisi ei leidu vaga. Tema hoiakut selle
kohta, miks on sooline té6jaotus, illustreerib hasti jargnev intervjuuvaljavote:

”Seda on nagu raske 6elda, et kas meheks olemine on kvalifikatsioon, aga selles suhtes miskipdrast
remondivad mehed rohkem elektriasju kui naised.”

Naisi pole varvatud seetdttu ametikohtadele, mida tdidavad mehed, et juhi hinnangul on t66stuses
vaja suuremaid investeeringuid tootmisliinidele selleks, et seal saaks toé6tada ka naised.

EttevGtte juht pole kategooriliselt vastu vdoimalusele, et naised vdiksid to6tada traditsiooniliselt
mehistel ametikohtadel. Radkides naiste ja meeste toddest, toob ta nditena soomlaste analoogse
tootmisettevotte, kus todtavad laos naised.

Intervjuust selgus ka, et mehed ei kandideeri ametikohtadele, kus Gldjuhul té6tavad naised — kuigi
siinkohal pole takistuseks bioloogilised erinevused ning mehed vdiksid teha ka traditsioonilisi naiste
toid. Meeste to6tamine naistele omistatavatel té6del vahendaks ka soolist segregatsiooni.

8.6 Palkade erinevus arvuliselt
Palgakomponendid ja palgapoliitika on ettevétte juhi poolt maadratud ning paika pandud séltuvalt t66
sisust ning vastavast turusituatsioonist.
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Palkade erinevuse hindamise aluseks on 2010. aasta kuupalga andmed, mis kajastavad n-0
lepingujdrgset kokkulepitud kuupalka, milles sisaldub tulemustasu, kuid milles ei kajastu rakendatud
praagiprotsent voi tulemustasu vadhendamine. Kahjuks ei olnud véimalik ettevottest saada
raamatupidamisandmeid, mis kajastaksid tegelikult valjamakstud tootasusid. Ettevotte juht oli
intervjuul ndus Utlema vaid tootajate kuupalku (kuhu on sisse arvestatud tulemustasu). Palkade
anallitsis ei ole arvestatud koristaja palgaga, kuna koristaja ei to6ota ettevottes tdiskohaga ning
seeparast pole tema tootasu ka vorreldav taiskohaga tootajatega.

Kuna kuised palgaandmed ei kajasta rakendatud praagiprotsenti voi ka tulemustasu vahendamist, on
vOimalik arvutustes analiisida ainult sissetulekute erinevust.

Kuna tulemustasu ja praagiprotsenti rakendatakse kollektiivselt osakonniti ning kahes
tootmisosakonnas (kolmest) tootavad nii naised kui ka mehed, ei esine praagiprotsendi ja
tulemustasu vahendamises soolist ebavérdsust. Seega ei tohiks nende andmete puudumine oluliselt
mdjutada palkade erinevuse anallilsi tulemusi.

EttevGtte madalaima kuise t66tasu osakaal on kdrgeimast tasust 21%. Madalaim tootmistoliste palk
moodustab kdrgeimast tootmistoolise palgast 52%. Keskmine sooline palgaldhe® tootmisiiksuses on
2010. aasta palgaandmetele tuginedes 27,3% meeste kasuks ehk meessoost tootmistodliste palgad
on 27,3% naiste omadest kdrgemad. Kogu ettevGtte sooline palgaldhe on 34,24% (vt. Tabel 30). Kui
arvestada mediaanpalkasid, on ettevotte sooline palgaldhe mdnevdrra vdiksem kui keskmine ehk
27% meeste kasuks. Arvestades Eesti keskmist palgalGhet (mis on sarnases suurusjdrgus), on tegu
tlilpilist palgaldhet iseloomustava néitega. (vt ka Joonis 42)

Kui ametikohad poleks sooliselt segregeerunud, voiks ettevotte sooline palgaldhe olla margatavalt
vaiksem. Kui ettevGtte juht oleks vastassoost (ehk naine), oleks palgaldhe umbes poole viiksem
16,21% meeste kasuks. Samas jaab ikkagi suhteliselt suur palkade erinevus, mida selgitab suures osas
horisontaalne segregatsioon ehk naiste ja meeste koondumine erinevatele ametialadele, millele on
maaratud erinevad tasud.

Tabel 30. Juhtum 6, sooline palgalohe osakondade siseselt ja tildiselt

Ettevotte iiksus Naiste arv Meeste arv Palgal6he
1. Osakond "Lahteaine valmistamine" 5

2. Osakond "Tootmine" 19 5 40,48%

3. Osakond "Tarnimine" 2 3 -21,13%

4. Valgekraelised t66tajad 4 2 31,63%

Ettevotte keskmine 30 10 34,24%

EttevGtte keskmine (ilma 26 8

valgekraeliste tootajateta) 27,30%

Allikas: 2010. aasta palgaandmed, autorite arvutused

Organisatsiooni iseloomustab horisontaalne segregatsioon, kus mehed tod6tavad dldjuhul
ametikohtadel, mis nGuavad kvalifikatsiooni ja ka flusilist joudu. Seetdttu on ettevdtte juhi sonul ka
meeste palgad keskmiselt kérgemad kui naistel. Samas on oluline mainida, et erandlikult on
osakonnas ,Tarnimine“ palgaldhe 21,1% meeste kahjuks, kuna osakonnas tootavad naised
vastutusrikkamal ametipostil.

Ettevottes ei ole labi viidud toéokohtade hindamist, mis vdéimaldaks vorrelda erineva sisuga toid
omavahel ning hinnata, millised erineva ametinimetusega t66d on vordvaarsed ning peaksid olema
vOrdvaarselt tasustatud.

Anallilisides erinevaid ettevotte osakondi, ndeme et tootmistddliste palgad on keskmiselt 2,5 korda
vaiksemad kui valgekraelistel tottajatel. Tootmislksuse naistdootajate palgad on alla ettevotte

24 Palgal&he on arvutatud meetodil: (meeste keskmine palk - naiste keskmine palk) / meeste keskmine palk *
100%)
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keskmise palga ning vaid osakonna ,Tootmine” meesttotajad teenivad 18% lile ettevotte keskmise
palga. (vt ka Joonis 42) Valgekraeliste to0tajate seas on naiste ja meeste palgaerinevus 31,63 %.
Samas on oluline markida, et valgekraeliste t66tajate sekka kuuluvad ka miigiesindaja (naine) ning
miutgijuht (mees), kelle tulemuspalk on igakuiselt sGltuv kasumist. Kuna mulgiesindajal on vGimalik
teenida kuus kuni 100% oma palgale lisa, tdhendab see, et aastane meeste ja naiste vaheline
palgaldohe ettevotte valgekraeliste tootajate seas voib varieeruda 22%-32% ulatuses.

Ka valgekraelist tootajaskonda iseloomustab horisontaalne segregatsioon — naised ja mehed on
erinevatel positsioonidel (nt on naised milgisekretar, pearaamatupidaja jne).

"algekraclised" w 263%
"Tarnimine" 76% m

"Tootmine" 70% _- He
"L&hteaine valmistamine" 83% 4

50% 100% 150% 200% 250%

B Osakonna meestO0tajate palga osakaal Gldisest keskmisest

B Osakonna naistootajate palga osakaal Uldisest keskmisest

Joonis 42. Juhtum 6, osakondade keskmise palga osakaal ettevGtte keskmisest palgast
Allikas: 2010. aasta palgaandmed, autorite arvutused

Kui vaadelda tootmisiiksuse keskmisi palkasid, teenivad osakonnas ,tootmine” naised 87%
tootmisiiksuse keskmisest palgast ning osakonnas ,tarnimine” mehed 6% alla keskmise
tootmisiiksuse palga. Ulejadnud segmentides teenivad tootmistédlised 2%-46% keskmisest kdrgemat
palka. (vt. ka Tabel 31)

Tabel 31. Juhtum 6, tootmislksuse nais- ja meestootajate palga osakaal tootmisiiksuse keskmisest
sissetulekust

Keskmine naistdotajate palga | Keskmine meestdotajate palga
osakaal tootmisiiksuse osakaal tootmisiiksuse
keskmisest keskmisest
Osakond "Lahteaine
valmistamine" 102%
Osakond "Tootmine" 87% 146%
Osakond "Tarnimine" 114% 94%

Allikas: 2010. aasta palgaandmed, autorite arvutused

Liigitades t66tajad palga jargi ettevotte palgaskaalale, ilmneb, et enamus naisi (90%) on koondunud
palgaskaala madalamat palka tahistavasse osasse, kuigi ka 80% meestest kuulub samasse palgaskaala
vahemikku, saavad palgaskaala kdrgemat palka 20% ettevotte mehi ning 10% naisi. (vt Joonis 43.
Juhtum 6, to6tajate osatdhtsus mees- ja naistootajatest, kes saavad vastavas suuruses téotasu (tuhat
krooni)).
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Joonis 43. Juhtum 6, to6tajate osatdahtsus mees- ja naistdotajatest, kes saavad vastavas suuruses
tootasu (tuhat krooni)
Allikas: juhtum 6 2010. aasta palgaandmed, autorite arvutused

8.7 Personalipraktikate ja soolise palgaerinevuse seosed
Antud ettevotte naiste ja meeste palga erinevus on kogu ettevottes 34,24% ja tootmistooliste seas
27,3% meeste kasuks. Eesti keskmine palgaléhe on samas suurusjargus ning juhtum peegeldab Eesti
tootleva toostuse sektori keskmist palgalohet.

Palgasiisteem on tootmisiiksuses valja kujunenud ja individuaalseid kokkuleppeid palga suhtes ei
tehta, mistottu palkade maaramisel on ruumi subjektiivsusele vahe. Samas ei ole palgatasemete
madramise aluseks tookohtade hindamine vaid t66andja on tootasud kindlaks maaranud vastavalt
sellele, milline on tema hinnangul téokohal ndutav vastutustase, kvalifikatsioon ja (flilisiline)
koormus. Seda, kas maaratud palgatasemed on kooskdlas tookoha vaartusega ettevottele, ei ole
seega vOimalik hinnata. Samuti pole voimalik 6elda, kas asjaolu, et ametikohad, kus to6tavad naised,
on madalamalt tasustatud, on vordvaarse tootasu printsiipidega kooskdlas. Igal juhul on antud
juhtumi puhul sooline palgaldhe tingitud naiste koondumisest ametikohtadele, mis nduavad
vaiksemat kvalifikatsiooni ja flsilist koormust. Antud juhtumi puhul té6tab k&ige madalama
keskmise palgaga osakonnas {ile 60% ettevOtte naistoOtajatest ja ettevOtet iseloomustab
horisontaalne segregatsioon.

Organisatsioonil on kehtestatud tasustamissiisteem ning sinikraeliste to6tajate (tootmistdodliste)
puhul individuaalseid palgakokkuleppeid ei tehta (tootmistéélistel on Uldjuhul ka madalam
kvalifikatsioon). Kui ametikohad poleks sooliselt segregeerunud, voiks ettevotte sooline palgalGhe olla
margatavalt vaiksem.

Kuigi tegu on tootmisettevottega, mille tootajate t66 individuaalsed tulemused voiksid potentsiaalselt
olla hasti moddetavad, ei ole ettevottes rakendatud tikit66 tasu, mis véimaldaks paremini tagada
palga vastavuse todpanusele. Seda, mil viisil individuaalselt rakenduvad karistusmehhanismid, ei
olnud samuti vdimalik  analiiiisida, kuna ettevGte ei vOimaldanud juurdepdasu
raamatupidamisandmetele.
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9 Juhtumite siintees ja jareldused
Jargnevalt vorreldakse analllsitud juhtumeid vastavalt peatiikis 1 toodud vordlusskeemile et
kontrollida, kas ning millistel tingimustel pustitatud hipoteesid kasitletud organisatsioonides
kehtivad. Kasitluse alla tulevad jargnevad juhtumite vérdlused:

1. Avaliku sektori organisatsioonid (juhtumid 2 ja 3);

2. Vaikesed erasektori organisatsioonid (juhtumid 1 ja 4);

3. Suured ametikohtade hindamisel pShinevate palgasisteemidega organisatsioonid (juhtumid
3ja5);

4. Tootmisettevotted (juhtumid 4, 5 ja 6);

5. Maapiirkonna piiratud t66turu konkurentsiga organisatsioonid (juhtumid 4 ja 2).

Jargnevas juhtumite siinteesis tuuakse valja vaid need soolist segregatsiooni, palgaslisteemi,
personalipraktika aspektid vm asjaolud, mis vOiksid selgitada erinevust vdrreldavate
organisatsioonide palgaldhes voi soolises tasakaalustatuses. Pikem juhtumites kasutatavate
siisteemide kirjeldus on toodud juhtumite kirjelduste juures.

9.1 Avaliku sektori organisatsioonid (juhtumid 2 ja 3)

9.1.1 Hiipoteesid
Blrokraatlikud stisteemid vGivad viia vaiksema palkade erinevuse kujunemiseni samal ametikohal
tootavate inimeste jaoks, kuna tasude suurus ei soltu juhtide hinnangulistest otsustest. Seda eeldusel,
et stisteem ei ole loodud sooliselt kallutatuna.

Avaliku sektori organisatsioonides on riiklike regulatsioonidega maaratud bulrokraatlik palgasisteem,
kus on suhteliselt vahe ruumi individuaalseteks kokkulepeteks. Kui birokraatliku palgakorralduse
Glesehitus on sooliselt tasakaalus, voiks eeldada, et palgaerinevust ei ole.

Kui organisatsioonis on info tootasude kohta avalik, vGimaldab see tootajatel kisida vordse ja
vOrdvaarse to0 eest vordset palka. Sellest voiks jareldada, et soolist erinevust organisatsioonis
vOrdvaadrset t66d tegevate inimeste palkades ei ole.

9.1.2 Uldine sooline palgaldhe ja sooline segregatsioon
Uuringusse oli holmatud kaks erineva suurusega avaliku sektori organisatsiooni. Mdlema asutuse
tootajaskond koosneb peamiselt kdrgharidusega valgekraelistest tootajatest. Keskmine sooline
palgaldhe on juhtum 2 asutuses 15,1% ning juhtum 3 asutuses 10,9% meestd0tajate kasuks.

Tabel 32. Kahe avaliku sektori juhtumi tldine kirjeldus

Juhtum | Sektor | Tegevusala | To6tajate Asukoht Keskmine Naiste osatdhtsus
arv sooline kogu téotajaskonnas
palgalohe
Avalik Valitse- Maak -
5 vali a {tse 20-50 aakonna 15,1% 68%
sektor mine keskus
Avalik Valitse- .. Tallinn j -
3 vali a |.tse Ule 50 allinn ja maa 10,9% 16%
sektor mine konnakeskused

Mdlemas organisatsioonis on tootajaskonna sooline jaotus tasakaalus, st ihe soo esindajate osakaal
ei Uleta 70%. Samas kui vaadata nais- ja meesttotajate osakaale tapsemalt, on nadha, et juhtumi 2
korral, kus keskmine sooline palgalhe on pisut suurem, on té6tajate sooline jaotus pisut ebavordsem
(naisi on 68% koigist organisatsiooni tootajaist).
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Molemas organisatsioonis taidab tippjuhi ametikohta meessoost to6taja ning molemal juhul Gletab
tippjuhi palk oma organisatsiooni keskmist palka enam kui kolmekordselt (vastavalt 3,6 ja 3,2 korda).
Jattes tippjuhi darmuslikult suure palga soolise palgaldhe arvutustest valja, ilmneb, et 15,7%lise
palgaerinevusega juhtumi 2 korral oleks lilejadnud organisatsiooni ldine palgaléhe olematu (-0,6%).
Kui tippjuhi ametikohta tdidaks selles asutuses mehe asemel naine, oleks organisatsiooni keskmine
sooline palgaldhe hoopis 9,1% naiste kasuks. Madalama palgalGhega ning tootajate vordsema soolise
jaotusega asutuses (juhtum 3) aga jadks tippjuhi arvutustest eemaldamisel palgaléhe enamvihem
samaks (9,4% meeste kasuks) ning ka tippjuhi sugu ei mangi markimisvaarselt olulisemat rolli
palgalGhe ulatuses (palgalohe oleks naisjuhi korral 7,4%). Seega vaid ihel juhul kahest vaadeldavast
avaliku sektori organisatsioonist mojutab soolist palgalGhet tippjuhi sugu ja oluliselt suurem palk
vorreldes Ulejaanud tootajatega. See tuleneb asutuste suurusest, vaikeses asutuses mangib tippjuhi
sugu ja tasu olulist rolli keskmise kujunemisel ning suures organisatsioonis on Uksiku kdrgepalgalise
roll vaiksem.

Jattes molemas asutuses vaatluse alt vélja kogu tippjuhtkonna, et leida sooline palgaléhe (lejaanud
tootajaskonna seas, ilmneb, et juhtumi 3 korral oleks kolme tippjuhist meestdotaja kdrvale jatmisel
sooline palgaléhe mdénevdrra madalam kogu organisatsiooni palgalGhest (7%). Markimisvadrne on
aga asjaolu, et to6tajaskonna vordse soolise jaotusega juhtumis 2 jaab tippjuhtkonda kuuluva nais- ja
meestootaja valja jatmisel soolise palgaldhe vaartus alla 5% ldve. See tdhendab, et selle
organisatsiooni Uldine, lsnagi markimisvadrse ulatusega sooline palgaldhe 15% kujuneb kahe
vastassoost tippjuhi vahelisest palgaerinevusest.

Seega on kahe avaliku sektori organisatsiooni tippjuhtkonna sooline koosseis vaatamata sellele, et
asutuste palgajaotused on sarnaselt laiad, oluline soolise palgaléhe mdjutaja vaid suurema soolise
segregatsiooni ja tippjuhtide seas suurema meeste-naiste palgaerinevusega organisatsioonis.

9.1.3 Sooline palgaerinevus vordvairsel t66l
Mdlemas avaliku sektori organisatsioonis on t66 tasustamine seadustega reguleeritud ning tootajate
tasud avalikud. Samuti on mdlemas labi viidud ametikohtade hindamine, organisatsiooni Uldine
sooline palgalohe on aga juhtumi 2 korral m&nevdrra kdrgem kui juhtumi 3 korral.

Madalama soolise palgaldhega juhtumis 3 on tdnase palgakorralduse aluseks ametikohtade
hindamine. Selles asutuses moodustati hindamise tulemuste pdhjal 6 palgaklassi, mis koondavad
sarnase vaartusega ametikohad kuute gruppi, st (ihe palgaklassi raames tehakse vordvaarset t66d.
Kuuest vordvaarse tooga palgaklassist neljas té6tab nii naisi kui mehi vérdselt ning nende seas jaab
sooline palgaldhe alla 5% lave ehk soolist palgaldhet ei esine ning tdotajate sooline jaotus on
tasakaalus. Kaks kdrgeimat palgaklassi moodustuvad 3 meessoost tippjuhtkonna liikkmest, mistottu
pole palgaerinevust vdimalik arvutada. Kill aga jaid ametikohad hindamata organisatsiooni
madalaima palgatasemega ametikohtade grupis, mis koondab abiteenistujaid (9% kogu
tootajaskonnast) ning nende seas on meeste ja naiste palgaerinevus 15%, mis tuleneb erinevustest
abiteenistujate toollesannetes ja -mahus. Seega on juhtumis 3 aidanud palgasiisteemi soolist
tasakaalu tagada ametikohtade hindamine ning keskmist soolist palgalhet selgitab monevorra
vertikaalne sooline segregatsioon ning palkade erinevus madalaimas palgaklassis.

Juhtumi 2 asutuses korrigeeriti palgad koosseisu anallilsi tulemuste pdhjal mitu aastat tagasi.
Tegemist oli mitteanalliitilise hindamisega, mille kadigus grupeeriti ametikohad. Jargnevatel aastatel
toimunud suured koosseisulised muudatused aga on viinud olukorrani, kus tanane palgasiisteem
enam hindamisel ei pdhine. Seetdttu ei ole soolist palgaldhet vdimalik hinnata vordvaarse t66 tegijate
kohta. Vordluseks juhtumiga 3 saab juhtumi 2 asutuse kohta vilja tuua kolme suurima tootajate
arvuga ametikohtade grupid (need moodustavad kokku 75% té6tajaskonnast), kelle hulgas on nii naisi
kui mehi. Ametikohti kasitleme siinkohal vordvaarse t66 lahendina. Nende seast organisatsiooni
hierarhias madalama positsiooniga to6tajate grupis on sooline palgalohe alla 5% lave, kusjuures 90%
neist tootajatest on naised. Kahes kdrgemas ametikohtade grupis on naistootajate keskmine palk
korgem kui meestel: madalam sooline palgaldhe (-11,1%) on sooliselt vordselt jaotunud
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ametikohtade grupis, kdrgema palgalohega (-18,7%) ametikohtade grupis on valdavalt naistéotajad.
Palgakomponentide anallilisist on naha, et need palgaerinevused on pdhjustatud ametikohtade
hindamisele jargnenud aastatel lisandunud tdiendavate tddllesannetega kaasnenud lisatasudest.
Jattes lisatasud ja tulemustasud korvale, siis soolist tasude erinevust neis ametikohtade gruppides ei
ole.

9.1.4 Palgasiisteem

Avaliku sektori asutustes on biirokraatlikud palgasiisteemid, mis teooria kohaselt toovad kaasa
vordsemad ja sooliselt tasakaalustatud palgad. Juhtumite kirjeldustest nagime, et tegu on tdesti
blirokraatlike, suhteliselt detailselt reguleeritud palgasiisteemidega. Samas pdhinevad tasud mdlemas
organisatsioonis kahel, iksteist mitte toetaval stisteemil — riiklikel regulatsioonidel ning ametikohtade
hindamisel. Riiklikud regulatsioonid satestavad naiteks lisatasud staaZi ja teaduskraadi eest, samas
ametikohtade hindamisel pohinev slisteem ei néde selliseid tasusid ette. Selleks aga, et oleks tagatud
nii regulatsioonidega kooskdla kui organisatsiooni sisemine iglus, pdhinevad tasud hindamisel ja
selle tasu sisse pultakse suruda ka seaduses satestatud lisatasud. Sellise olukorra tulemusena on
Ghest kiljest suhteliselt selge, kuidas tootajate palgad kujunevad, samas kui sliveneda tasude
komponentidesse, siis nende kujunemine ei ole selge. Uldjuhul tuleks vaatlusaluste avaliku sektori
organisatsioonide analiilsis ldhtuda kogu tasu suurusest, kuid tuleb markida, et birokraatlikud
sisteemid on suhteliselt suurt hulka regulatsioone hélmavad ning keerukad. Tulenevalt samaaegselt
erinevate p6himotetega slisteemide rakendamisest, ei ole tegemist ldbipaistva ja selge slisteemiga.

Kahe kasitletava asutuse erinevused keskmise soolise palgalGhe ulatuses ning vordvaarse to6 tegijate
tasustamises voOivad selgituse leida sellest, et palgasiisteemi birokraatia p&hineb neis
organisatsioonides ménevdrra erinevatel alustel. Ulalkdsitletud erinevused soolise palgaldhe suuruses
illustreerivad hasti ametikohtade hindamise olulisust palgasiisteemi soolise vordsuse tagamisel.
Juhtum 2 puhul on soolised erinevused suuremad kui juhtum 3 puhul. Esimene neist p&hineb aastaid
tagasi tehtud ametikohtade hindamisel, mis praeguseks ei ole aluseks tasude maaramisel. Teises
pohinevad tasud hiljuti [abi viidud hindamisel. On ndha ametikohtade hindamise pohimotete jatkuva
ja pideva rakendamise olulisus parast esialgse hindamisprotsessi I6ppu, et todtasustamise sooline
tasakaal oleks tagatud.

Ametikohtade hindamise pohimdtete (pideva) rakendamise roll soolise palgaldhe mdjutajana naitab,
et riiklik-blrokraatlik regulatsioon iseenesest ei vahenda alati subjektiivsust palkade maaramisel voi
ruumi individuaalseteks kokkulepeteks.

Lisaks birokraatiale vdib avaliku sektori puhul soolist palgaldhet mdjutada palkade avalikkus —
mdlema organisatsiooni palgainfo on asutuse kodulehelt vdi siseinfost kattesaadaval. Seega on
igalihel, kellel on huvi teiste palkade vastu voi kahtlusi oma palga Sigluse osas, vdimalik olukorraga
tutvuda. See olukord on sarnane mdlemas vaatlusaluses organisatsioonis ega ole seotud erinevusega
palgalGhe suuruses.

9.1.5 Muud personalipraktikad

Muude personalipraktikate osas mojutavad varbamise ja edutamise korraldus oluliselt seda, milline
on organisatsioonide tdotajaskond ning selle sooline kooslus ehk teisisénu vdivad teatud
varbamispraktikad pd&hjustada nii  horisontaalset kui vertikaalset soolist segregatsiooni
organisatsioonis. Kdesoleva kahe avaliku sektori organisatsiooni varbamis- ja edutamispoliitikate
ainuke oluline erinevus on asjaolu, et suuremas asutuses (juhtum 3) toimub suurimate ametigruppide
korral ametikohtade tditmine tulenevalt organisatsiooni tegevusvaldkonnast vaid nn. majasiseste
edutamiste kaudu. Nagu viitavad ka asutuste tootajaskonna jaotuse sooline tasakaal ® ning
intervjuudel ilmnenud personalijuhtide tasakaalustatud hoiakud (vt jargmine ptk), ei ole alust arvata,
et Ulalnimetatud erinevus oleks soolise palgaldhe pohjustajaks.

» Tippjuhtkondade sooline koosseis ei sOltu organisatsiooni varbamis- ja edutamispraktikatest, kuna need
inimesed valitakse tookohti taitma kdrgemate riiklike institutsioonide poolt.
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Muude personalipraktikate osas ei ole olulisi erinevusi kahes organisatsioonis, mis vdiksid p&hjustada
erinevusi soolises palgaldhes.

9.1.6 Tootajate hoiakud
Moélemas asutuses viidi uuringu kaigus labi ka tootajate kusitlus uurimaks nende hinnanguid
organisatsiooni personalipoliitika soolise digluse kohta. Vordleme jargnevalt kahe kasitletava asutuse
tootajaskonna vastuseid.

Vorreldes naistega peavad mehed palgapoliitikat diglasemaks ning meeste seas ollakse rohkem
seisukohal, et vOrdvaarse t00 eest saadakse vOrdset tasu modlemas organisatsioonis. Suure
naistdotajate osakaaluga juhtumi 2 naised peavad oma palka kolleegidega vorreldes ebadiglasemaks
kui juhtumis 3 ning pooled naistest leiavad, et mehi ja naisi koheldakse ebavordselt. Samas on
juhtumi 2 naised oma meeskolleegidega Uihisel seisukohal, et palgad on meestele ja naistele
kehtestatud vordsetel alustel, seega ei ilmne naiste seas soolise ebavordsuse tunnetamine t60
tasustamisega seonduvalt.

Juhtum 3 tootajaskonnas aga on palkade maaramise soolise vordsuse vditega nousolevate naiste
osakaal vaiksem kui meeste seas. Samuti arvavad naised meestega vorreldes harvemini, et t6o6tajaid
koheldakse organisatsioonis sooliselt vordselt, kuid vorreldes vastassoost kolleegide palkade ja
tookohustustega on nii naistest kui meestest pooled vastanud seisukohal, et kohtlemine on Giglane.
Naiste seas on kiill veidi rohkem ebadigluse tajujaid ning meeste seas seisukoha vétmata jatnuid.

Seega vOib Oelda, et mdélemas organisatsioonis on naiste seas pisut rohkem palgasisteemiga
rahulolematuid kui meeste seas, mida peegeldab ka organisatsioonides meeste korgem keskmine
palk.

Ka palgatbusu vOimaluste soolise tasakaalustatuse osas on mdlemas organisatsioonis meeste
hinnangud positiivsemad kui naistel. Erinevus kahe juhtumi vahel seisneb selles, et kérgema soolisega
palgaldhega asutuses (juhtum 2) ei osanud suur osa naisi (lile 40%) palgatdusu vdimaluste kohta
seisukohta votta, kuid sooliselt pisut vGrdsema palgaerinevusega asutuses (juhtum 3) oli u 20%
naistest seisukohal, et palgatdusu voimalused ei ole meestele ja naistele vordsed (seisukohta ei
votnud 10% naistest).

Varbamisel arvavad juhtumi 2 mdlemast soost todtajad, et eelis on naistel, kusjuures valdavalt
koosneb selle organisatsiooni tootajaskond just naistest (68%). See hinnang v&ibki peegeldada
organisatsiooni senist soolist koosseisu vdi todtajate endi stereotlilipset suhtumist, et tegu on pigem
naiste kui meeste t66ga, sest asutuse esindaja s6nul ei ole varbamisel soolist eelistust kunagi seatud.
Juhtumi 3 mdlemast soost tootajate seas ollakse valdavalt seisukohal, et ei naistel ei ole eelist
varbamisel. Samuti on suurem osa too6tajaist seisukohal, et meestelgi ei ole varbamisel eelist, kuid
vastajate seas on iksjagu rohkem neid, kes arvavad, et teatud eelis siiski eksisteerib: naistest on
ndusolijaid 31%, meestest 11%. Uks naisvastaja pdhjendab seda eelist t66 eripiraga. Hinnangud
varbamise sooliste eeliste kohta paistabki olevat peamine erinevus kdesoleva kahe organisatsiooni
tootajaskonna vahel: suurema soolise palgalGhega (meeste kasuks) asutuses peetakse eelistatuks
naisi, vdiksema soolise palgalohega (samuti meeste kasuks) peetakse pisut eelistatumaks mehi.
Molemal juhul voib tegu olla t66 iseloomuga, tootajate poolt n-0 meeste- ja naiste toode
eristamisega.

9.1.7 Kokkuvote
Kokkuvottes naitab nende kahe avaliku sektori organisatsiooni vordlus, et biirokraatlik palgakorraldus
iseenesest ei taga soolist tasakaalustatust. Antud juhul peavad mdlemad asutused palgastisteemide
kujundamisel lahtuma kahest erinevast regulatsioonist, mis muudab ka too6tajate jaoks tasude
madramise alused labipaistmatumaks vaatamata sellele, et palgad on koigile avalikud ja
kattesaadavad.
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Samuti naitab ametikohtade hindamise p&himétete (pideva) rakendamise roll soolise palgalohe
mojutajana neis asutustes, et riiklik birokraatlik regulatsioon iseenesest ei vahenda alati
subjektiivsust palkade maaramisel — osadel ametikohtadel (enamasti kbrgematel positsioonidel) jaab
piisavalt ruumi individuaalseteks kokkulepeteks. Kui osadel ametikohtadel on individuaalne
palgaldbiraakimiste ruum suurem, mdjutab see ka meeste-naiste vahelist palgaerinevust, eriti kui
tootajate seas on vertikaalne sooline segregatsioon voi labirddkimiskditumine vdi -vdime on soolises
|6ikes varieeruv.

Sooliste palgaléhede erinevusi selgitavad neis kahes organisatsioonis nii ametikohtade hindamise
rakendamine kui organisatsiooni tippjuhtkonna sooline koosseis (palgalohe juhtkonna liikkmete vahel)
kui ka vertikaalne sooline segregatsioon.

9.2 Vaiikesed erasektori organisatsioonid (Juhtumid 1 ja 4)

9.2.1 Hiipoteesid
Vdiksemate organisatsioonide korral vdib eeldada, et tasustamise korraldus on reguleerimata ning
subjektiivsetel otsustel pdhinev, mis vdib viia soolise palgaldheni vérdvaarsel tool.

Tegu on vaikeste organisatsioonidega, kus tehtav t60 ja palgad on suurema téendosusega ka koigile
teistele teada ning see vbimaldab tootajatel kiisida vordvaarse t66 eest vordvaarset palka. Sellest
vOiks jareldada, et soolist palkade erinevust neis organisatsioonides ei ole. Vaiksem tootajate arv
tahendab, et info lilkkumine on vahetum ning ei ole vajadust luua keerukat palgasiisteemi.

Seega ei ole vdikese organisatsiooni jaoks enne uuringu tegemist Uheselt ennustatav, kumb efekt
vOiks soolise palgaldhe kujunemisel olulisemat rolli mangida.

9.2.2 Uldine sooline palgaldhe ja sooline segregatsioon
Juhtumiuuringus oli kaks vaikest, kuni 20 td6tajaga erasektori organisatsiooni (juhtumid 1 ja 4). Uks
on tootmis- ja teine teenindussektorist, mistottu on ka suurima tootajate arvuga ametigrupp
organisatsioonis oluliselt erinev: (hes sini- ja teises valgekraelised t66tajad. Madlemas
organisatsioonis on meestéotajate keskmine palk kdrgem kui naissoost tootajatel. Samas on keskmise
soolise palgaldhe ulatus mdnevdrra erinev: juhtumis 1 oli palgaerinevus 8,9% ja juhtumis 2 oli
palgaerinevus 15,7% meeste kasuks.

Tabel 33. Juhtumid 1 ja 4 iseloomustus, palgalShe ja segregatsioon

Tootajate Keskmine Naiste osatdhtsus
Juhtum Sektor Tegevusala J Asukoht sooline vrer s
arv . kogu tootajaskonnas
palgaléhe

Mittetulundus- . . .

1 tetulundus Teenindus Kuni 20 |Suur linn 8,9% 71%

sektor

E kt . . Maa-

4 “r.ase or Tootmine Kuni 20 aa 15,7% 29%
(valisomand) asula

Vaadeldes soolist segregatsiooni kui Uht palgaldhet selgitavat naitajat, ilmneb, et madalama
palgaldhega juhtumis 1 on Ulekaalus naistdé6tajad (71%) ning suurema soolise palgaldhega juhtumis 4
on sooline segregatsioon vastupidine — meestd6tajate osakaal on 71%. Olenemata mdnevdrra
erinevast palgaldhest ning erisuunalisest soolisest segregatsioonist, on palkade jaotus neis
organisatsioonides enamvahem sama kitsas.

Korgeim palk oli juhtumis 1 organisatsiooni keskmisest palgast 1,77 korda kérgem ja 4. juhtumis 1,86
korda korgem (koikide uuringus olnud juhtumite p&hjal on néha, et vdiksemates organisatsioonides
on ka kogu palkade jaotus kitsam, st ka vordsem kui kdigis teistes juhtumites). Madalama meeste-
naiste palgaerinevusega juhtumi 1 kdrgeimat palka saab naissoost t66taja (liks kolmest tippjuhtkonna
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lilkmest), kuid organisatsiooni tippjuht on mees. Mdnevérra kdrgema palgalohega juhtumi 4 korral
moodustab juhtkonna vaid meessoost tippjuht. Jattes mdlemal juhtumi tippjuhtkonna arvutusest
korvale, on Ulejdanud organisatsiooni tootajate seas mdlemas organisatsioonis meestel ja naistel
praktiliselt samasuur palgaerinevus — vastavalt 7,3% ja 7,9%. Seega tuleneb erinevus nende kahe
vaikese erasektori organisatsiooni soolises palgalohes suuresti tippjuhtkonna soolisest koosseisust —
juhtumis 1 on organisatsiooni sooline palgaldhe madalam seet6ttu, et tippjuhtkond koosneb rohkem
kui Ghest liikmest ja sinna kuulub ka naisi. Ka juhtumi 4 korral mojutab tippjuhi sugu kogu
organisatsiooni palgal6het oluliselt: arvutades palgaerinevuse hiipoteetilisel juhul, kui mehe asemel
oleks tippjuhiks naine, ilmneb, et organisatsiooni sooline palgaldhe muutuks vastandmargiliseks (8,9%
naiste kasuks).

Organisatsiooni lldine sooline palgalGhe kirjeldab kill mees- ja naistootajate keskmiste palkade
erinevust, kuid ei vOta arvesse tootajate koosseisu, nende erinevaid ametikohustusi ja toollesandeid.
Seega peaks uurima soolist palgaldhet ametikohtadel, mis on organisatsiooni jaoks vordse
vadrtusega. Vordvaarseid toid voimaldab tuvastada ametikohtade hindamine organisatsioonis.

Juhtumis 1 viidi kdesoleva uuringu raames labi ametikohtade hindamine (ametikohtade hindamise
kohta vt ldhemalt peatiikk 1.3), mille tulemusena on naiste-meeste palgaldohe vdimalik arvutada
kolme vordvaarset t66d tegeva ametigrupi seas. llimneb, et vordvaarset tood tegevad naised ja
mehed saavad ka vordset tasu koigi kolme ametigrupi korral. Seega kirjeldab (laltoodud
tippjuhtkonda mittearvestavat 7,3%list soolist palgalohet llejadnud 3 ametikoha erinev vaartus ning
sooline horisontaalne segregatsioon neil kohtadel: korgeima vaartusega ametikohta tdidab
meestootaja, kahel madalama vaartusega ametikohal téotavad neli naist.

Juhtumis 4 ei ole tulenevalt tootajate taielikust soolisest segregatsioonist ilma ametikohtade
hindamiseta vdimalik vordvaarse t66 tegijaid tuvastada ning ametikohti ei ole antud ettevéttes
hinnatud. Samas on selles ettevottes koik tootmistodlised samal organisatsiooni hierarhia tasandil
(Uhelgi tootmistddlisel ei ole tdiendavat, ametikoha vaartust tostvat juhtimisfunktsiooni) ning sarnase
tasustamiskorraldusega nais- ja meessoost tootmistodliste ametigruppide vahel on meeste palk
keskmiselt 9,5% kdrgem naiste tooOtasust.

Seega ei ole kahes viikeses organisatsioonis otseselt vérreldavad tulemused. Uhes organisatsioonis ei
ole vordvaarse t00 tegijate seas palgaerinevust ning teises on sellel detailsuse tasandil, millel me
saame vordluse teha, palgaerinevus olemas.

9.2.3 Palgasiisteem

Palgasiisteem on ettevotetes oluliselt erinev. Juhtumis 1 tootavad peamiselt valgekraelised
kdrgharidusega tootajad ning tasud madratakse iga inimesega individuaalsete labiradkimiste teel.
Paika on pandud juhtkonna poolt vaid ligikaudsed palkade vahemikud. Juhtumis 4 aga tootab
peamiselt sinikraeline vahest kvalifikatsiooni vajav to6tajaskond ning to6tasud on maaratud ettevétte
juhi poolt. Individuaalseteks labirddkimisteks ruumi ei ole ning tootajatel on v&imalus kas
aktsepteerida ettevottes maadratud tasud voi mitte tootada selles ettevottes. Oluline on siinkohal
markida, et juhtumi 1 kdrgharidusega t6o6tajatel on téendoliselt suurem labirdakimisjoud vérrelduna
juhtumiga 4, kus on tegemist sinikraelise ning vaiksemat labirdakimisjoudu omava to6tajaskonnaga.

Tasustamise pohimd&tted on kahes organisatsioonis samuti oluliselt erinevad. Juhtumis 1 on
tootajatega kokkulepitud kindlad kuised too6tasud, juhtumis 4 koosnevad suurimate ametigrupi
tootajate tasud aga kahest komponendist: tunnitasud ja tikitasud. Seega on juhtumis 4 tdo6tajatel
vOimalik oma aja panustamise ning t60 intensiivsusega ise oma tasu suurust suunata, samas kui
juhtumis 1 ei ole slstemaatiliselt ning ette ennustatavalt voimalik t66soorituse parandamisega
kuisele tasule lisa teenida.

Seega on juhtumis 1 tegemist oluliselt subjektiivsema lahenemisega, kus tasude kujunemisel mangib
suurt rolli inimeste enda initsiatiiv tasu kiisimisel. Juhtumis 4 aga on tasustamissiisteem labipaistev
ning iga tddtaja suhtes subjektiivseid otsuseid ei saa teha. Kill aga vdib juhi subjektiivsusest
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tulenevalt olla juba algselt vaid naistootajatest koosnevale osakonnale kehtivad ning vaid
meestdotajatega osakonna kehtivad tiikitasu hinnad maaratud nii, et see on naised halvemasse
olukorda pannud. Neid juhtumeid kdrvutades on ndha, et iga Uksiku inimese tasustamise osas
suhteliselt suurt subjektiivset ruumi jattev siisteem ei ole antud juhul viinud soolise palgalGheni,
samas kui iga indiviidi osas subjektiivsuse valistanud, kuid soolisest horisontaalsest segregatsioonist
tulenevalt tasustamist eristada vdimaldav sisteem on toonud kaasa soolise palkade erinevuse
tootmistdotajate seas.

9.2.4 Muud personalipraktikad

Muude personalipraktikate osas erinevad kaks organisatsiooni markimisvaarselt selle poolest, kuidas
kdib tootajate tootasude tdstmine. Juhtum 1 puhul pole organisatsioonil biirokraatlikku
personalipoliitikat ning palkade tdstmine (ja ka langetamine) s6ltub td6taja initsiatiivist. Intervjuudest
juhtkonnaga selgus, et meessoost tootajad on selles osas initsiatiivikamad ning see voib olla ka Uks
pOhjus soolisele palkade erinevusele naiste ja meeste vahel. Seega mangib palgatdusul sellistes
organisatsioonides, kus ei ole kokkulepitud stisteemi, olulist rolli Ghelt poolt t66taja enda sdakus
kisida palgatdusu ning teisalt té6andja Oiglustunne. Juhtumi 4 korral ei olnud tootasude tdus
regulaarne praktika ning viimaste aastate jooksul on toimunud vaid ks kdigi tootajate palka hdlmav
palgatous.

Tootajate teadlikkus teiste tdotajate tasudest on samuti kahes juhtumis erinev. Juhtumis 1 ei tea
tootajad teiste tasusid, samas kui juhtumis 4 on tootmistélistel tehtud tiikid ning t66tunnid kirjas
teadetetahvlil ning seega on ka kdigil tootmistodlistel teada, milline on teiste t66tasu. Kuna, aga
juhtumis 4 on taielik segregatsioon, on naiste ja meeste tasud erinevad vaatamata sellele, et tasud on
koigil tootajatel teada. Tegemist ei ole otseselt vorreldavate toode ega tiikihindadega, mistottu ei saa
tootajad neid ka omavahel vorrelda. Vaadates nende kahe uuritava organisatsiooni soolist palkade
erinevust ning tasustamise avalikkust, ei saa vaita, et avalikud palgad oleksid alati aluseks vaiksemale
palgalGhele (vdhemasti vdiksemale organisatsiooni keskmisele palgalohele).

Juhtumis 1 toimub td6tajate edutamine juhuslikult. To6kohtade arv ega nimetused ei ole fikseeritud.
Juhtumis 4 aga ei ole edutamine organisatsiooni horisontaalse Ulesehituse t6ttu véimalik. Edutamise
erinev praktika ei ole aga tdendoliselt selgituseks erinevustele nende juhtumite soolises palgalShes.

9.2.5 Tootajate ja tébandjate hoiakud

Tootajate kiisitlus viidi 1abi ainult esimeses juhtumis. Sellest selgub, et to6tajad ei tea lksteise tasusid
ning neist ei raagita avalikult. Samas ei pea keegi personalipraktikaid sooliselt ebavdrdseks. Toé6andja
poolelt on samuti nii, et kuigi suhteliselt palju on subjektiivset ruumi tasude maaramiseks, ei pea
tippjuhtkonna liikmed Oigeks sooliselt erinevaid tasusid maarata. Seega on tasud erinevad juhul, kui
meeste palgandudmised on kdrgemad voi kui nad on individuaalselt aktiivsemad palgalisa kiisima kui
naised. Kuigi ks tippjuhtidest on seisukohal, et just nii see ka on, ei leia t66tajad siiski, et sisteem
oleks sooliselt ebadiglane ja ka tasude erinevuse analiilis ei ndita sooliselt oluliselt erinevat tasu
vordvadrsel tookohal.

9.2.6 Kokkuvote
Kokkuvottes leidis kinnitust, et mdlemas vaikeses organisatsioonis oli suhteliselt lihtne tasude
siisteem. Subjektiivsete otsuste jaoks jai mdlema slisteemi puhul suhteliselt suur ruum, kuid see
subjektiivsus avaldub silisteemi erinevates osades ning mdjutab ka palgaldhet erinevalt.

Organisatsiooni viiksus iseenesest ei taga seda, et tasud oleksid kdigile teada. Uhes vaadeldavas
organisatsioonis oldi tasudest teadlik ja teises mitte. Samuti ei pruugi see, kui tasud on kdigile teada,
viia vOrdse tasuni vordvaarse t60 eest, kui tootajad ei oska hinnata, kas tehtav t66 on vérdvaarne voi
mitte. Selline olukord vaib tekkida juhul, kui organisatsioonis on taielik sooline segregatsioon: naised
ja mehed teevad taiesti erinevaid to6id.
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Palgaslisteem, mis jatab subjektiivsetele otsustele palju ruumi, ei viinud juhtum 1 korral soolise
palgaldheni. Selle pdhjendusi vdib olla erinevaid, kuid olulisematena tuleks nimetada ilmselt
tootajaskonna iseloomu (kvalifitseeritud, kérgharidusega tootajaskond) ja té6andja vahemkallutatud
hoiakuid.
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9.3 Ametikohtade hindamisel pohinevate palgasiisteemidega
organisatsioonid (juhtumid 3 ja 5)

9.3.1 Hiipoteesid
Analldtilisel ametikohtade hindamisel pdhinev palgasiisteem peaks voimaldama maksta vordvaarset
tasu vordvaarse t00 eest. Seda juhul, kui hindamise slisteem on sooliselt tasakaalus, hindamine ise on
labiviidud sooliselt tasakaalukalt ja tulemusi vastavalt rakendatud (vt ptk. 1.4). Seega kui
palgasiisteem pdhineb ametikohtade hindamisel, millega on valja selgitatud vordvaarsed ametikohad,
ei peaks organisatsioonis olema soolist palgalohet.

9.3.2 Uldine sooline palgaldhe ja sooline segregatsioon

Uuringusse on kaasatud kaks organisatsiooni, milles on labi viidud ametikohtade hindamine, ning kus
seda rakendati to6tasude madramise alusena. Organisatsioonid on molemad suure t66tajate arvuga,
kuid asuvad erinevates piirkondades ning nende tegevusalad on samuti erinevad — (ks on
tootmisettevote, teine avaliku sektori organisatsioon. Ka erineb nende organisatsioonide
tootajaskonna sooline koosseis. Kuigi kumbagi organisatsiooni ei saa nimetada taielikult sooliselt
segregeerunuks, kuna mdélemas jaab tGhest soost tootajate arv alla 70% kogutéotajaskonnast, on siiski
tootmissektori ettevGttes meestootajate llekaal suurem (67%) (Tabel 34).

Molemas ametikohtade hindamise ldbi viinud organisatsioonis on keskmine sooline palgaldhe (hes
suurusjargus ning oluliselt vdiksem kui Eesti keskmine — tootmisettevottes on meeste palgad
keskmiselt 11,6% naiste tootasudest suuremad, avaliku sektori organisatsioonis on palgaldhe 10,9%
meeste kasuks.

Tabel 34. Juhtumite 3 ja 5 kirjeldus. Sooline palgalohe ja segregatsioon

Tostajate Keskmine Naiste osatdhtsus
Juhtum Sektor Tegevusala arv Asukoht sooline kogu
palgalohe tootajaskonnas
Valitse- ) Tallinn ja
3 Avalik sektor . Ule 50 maakonna- 10,9% 46%
mine
keskused
Erasektor
5 (eesti Tootmine Ule 50 Suur linn 11,6% 33%
omanikud)

Sooline segregatsioon on ks palgal6het selgitav nditaja. Avaliku sektori asutuses (juhtum 3) on
tippjuht ning ka llejdanud kaks tippjuhtkonna liiget meessoost. Juhtum 5 tippjuhiks on aga naine ning
tippjuhtkonda kuulub nii naisi kui mehi. Mdlema organisatsiooni palgajaotus on suhteliselt lai ning
tippjuhi palk 3-4 korda kdrgem organisatsioonide keskmisest palgast.

Jattes tippjuhtkonnad keskmise palgaldhe arvutamisel kdrvale, ndeme, et ka (lejadnud
organisatsiooni tootajate seas eksisteerib erinevus meeste ja naiste palkades. Avaliku sektori asutuses
jddb meessoost tippjuhtide mittearvestamisel sooline palgalhe pisut madalamaks kui kogu
organisatsiooni keskmine (7%). Tootmisettevottes aga on tippjuhtide eemaldamisel palgalGhe
arvutustest kogu llejddnud tdotajaskonna seas palgaldhe suurem (14,6%). Vaatamata samavaarsele
keskmisele soolisele palgaldhele antud organisatsioonides, on markimisvaarne asjaolu, et sooline
palgaldhe on eriney, kui tippjuhtkond palgaerinevuse arvutamisest valja jatta.

9.3.3 Sooline palgaerinevus vordvairsel t66l
Kuna tegu on organisatsioonidega, kus on labi viidud ametikohtade hindamine, saame vaadata,
milline on sooline palgalGhe nendes organisatsioonides vordvaarsel tool.
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Nagu Ulalpool kirjeldatud (vt ptk. 9.1) moodustati juhtumis 3 ametikohtade hindamise tulemuste
pdohjal 6 palgaklassi. Kuuest palgaklassist neljas to6tab nii naisi kui mehi ning nende seas jaab sooline
palgalShe alla 5% lave ehk soolist palgaldhet ei esine ning té6tajate sooline jaotus on tasakaalus. Kaks
korgeimat palgaklassi moodustavad 3 meessoost tippjuhtkonna liikmed, mistottu pole palgaerinevust
vOimalik arvutada. Lisaks jaid ametikohad hindamata organisatsiooni madalaima palgatasemega
ametikohtade grupis, mis koondab abiteenistujaid ning nende seas on meeste ja naiste palgaerinevus
15%, mis tuleneb personalijuhi sdnul erinevustest abiteenistujate téollesannetes ja -mahus. Seega on
juhtumis 3 aidanud palgasiisteemi soolist tasakaalu tagada ametikohtade hindamine ning keskmist
soolist palgaldhet selgitab monevdrra vertikaalne sooline segregatsioon ning palkade erinevus
madalaimas palgaklassis.

Ka tootmisettevotte puhul moodustati hindamistulemuste pdhjal 6 ametigruppi ning kdigis
ametigruppides on nii mehi kui naisi. See vGimaldab vaadata soolist palgaldhet kdigi ametigruppide
|Gikes. Selgub, et tootmisettevottes on palgad sooliselt tasakaalus vaid (ihes madalamas ametigrupis
ning kdigis Ulejadnud ametigruppides esineb sooline palgalhe. Kahes kdrgeimas ametigrupis, kus
lisaks meesttotajatele on kummaski ka ks naine, on palgalGhe naiste kasuks (tippjuhtkonnas koguni
71% naiste kasuks tulenevalt organisatsiooni naisjuhi kérgemast palgast). Ulejaanud kolmes
madalamas ametigrupis on sooline palgaldhe meeste kasuks (10,8-32,1%) ndidates, et naised
kuuluvad palgaklassi madalamasse osasse vorreldes meestega. Suurim sooline palgaldohe on kdige
madalamas ametigrupis, kus t66tab vordsel maaral mehi ja naisi. Seega teevad mehed ja naised selles
ettevottes niivord erinevaid toid, et tulenevalt suurest soolisest segregatsioonist on vordvaarse t66
vordlus piiratud.

9.3.4 Palgasiisteem
Moélemas organisatsioonis viidi ametikohtade hindamine labi, kuna nahti vajadust palgasisteemi
korrastada ning viia palgad vastavusse t00 tegeliku vaartusega. Siiski ndeme, et kuigi mdlema
organisatsiooni keskmine sooline palgaldhe on suhteliselt madal, on markimisvaarseid soolisi
erinevusi hindamistulemustes ja tasustamises.

Vaadeldavate organisatsioonide tootajaskond on vdaga erineva koosseisuga — avaliku sektori
organisatsioonis on vdhem erinevaid ametikohti (29 erineva nimetusega), tootmisettevottes aga 42
(kuigi tootajate arv on vaiksem). Avaliku sektori asutuse ametikohtadel on t66d omavahel
sarnasemad — valdavalt on tegu valgekraeliste ning suhteliselt samalaadset to60d tegevate to6tajatega.
Tootmisettevottes on suurimaks tdotajate grupiks n-0 sinikraelised tootajad, kellele lisandub Uisna
suur valgekraeliste tootajate grupp. Seega koondavad avaliku sektori asutuses (juhtum 3)
hindamistulemuste p&hjal moodustatud ametigrupid sarnasema vaartusega ametikohti kui suures
tootmisettevdttes, kuigi moodustatud ametigruppide arv on vordne.

Vaadeldes ldhemalt tootmisettevotte ametikohtade hindamise tulemusi, ilmneb ametikohtadele
maadratud vaartusi vorreldes, et loodud ametigruppide keskmised vadartuspunktid on meestel ja
naistel erinevad. Arvestades soolise segregatsiooni ulatust ettevottes naitab see, et naiste ja meeste
toid vaartustatakse erinevalt. Kolmes ametigrupis kuuest on meeste poolt tdidetud ametikohtade
keskmine vaartus 4-41% kdrgem kui naiste poolt tdidetud ametikohtadel. Vaatamata sellele, et kahes
ametigrupis on naiste poolt tdidetud ametikohtadele hindamisel antud kdrgemad vaartuspunktid, on
sooline palgaerinevus neis ametigruppides tootajate vahel meeste kasuks. Seegi nditab, et naiste toid
vadrtustatakse madalamalt.

Tootmisettevdttes lisanduvad hindamise tulemusel kehtestatud pdhipalgale erinevad lisatasud ning
tulemustasu, mille maaramise alused on aga ametikohtade 16ikes tootmisprotsessi eriparade tottu
erinevad. Soolisest segregatsioonist tulenevalt on naistele ja meestele monevdrra erinevad
tulemustasusiisteemid, mis tekitavad samuti soolist palgalGhet samal palgaastmel. Kasitletavas
avaliku sektori asutuses on tootasu slisteem marksa lihtsam — kuine palk on kokku lepitud ning
erinevad seadusega maadratud tootasu komponendid (nt. staaZitasu) seda ei mdjuta. Palkade
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kujunemise slisteem on seetdttu suhteliselt selge. Samas jagunevad aga tasud samal ajal seadusega
noutud lisatasudeks, palgaastmele vastavaks tasuks, mis teeb inimesele, kes soovib tasu
komponentidest aru saada, sellest siisteemist arusaamise keeruliseks. Teatav roll tasude maaramisel
on juhi subjektiivsel otsusel (nt on hindamistulemustest valjapoole jddvad mdningad tasud, mis on
seotud minevikus toimunud kokkulepetega), mis sooliselt kallutatud hoiakutega juhi puhul v&ib
pOhjustada soolist palgalohet. Antud juhul aga tasude vordlus aga sellist palgaldhet ei naita. Avaliku
sektori asutuse palgainfo on avalik, tootmisettevotte puhul palku avalikult ei arutata ning ilmselt
tekitab palgastisteemi keerukus ka raskusi inimestel (iksteise palkade vordlemisel.

Seega, antud juhul pdhinevad mdlemad palgasiisteemid ametikohtade hindamisel, kuid Ghel juhul on
selle tulemuseks stisteem, milles on kill ruumi subjektiivseteks otsusteks, kuid kus vaatamata sellele
on lldjuhul vordvaarsel t66l vérdsed palgad. Teisel juhul on hindamistulemuste pdhjal koostatud vaga
detailne palgastisteem, mille analtitisi p&hjal vGib arvata, et meeste ja naiste to6id vaartustatakse
erinevalt. Siiski tuleb markida, et tootmisettevGtte puhul on detailselt reguleeritud just
tootmistooliste palgaststeem, kuid kontoritootajatel sarnased detailsed juhised palkade
maaramiseks, edutamiseks ja palgatSusuks puuduvad. Kuigi ka kontorité6tajate palgad pdhinevad
tldiselt ametikohtade hindamistulemustel, on ruumi individuaalseteks labirdakimisteks,
subjektiivseteks otsusteks ning palgakorraldus ei pohine selgelt hindamisel.

Lisaks on tootmisettevottes voimalik, et Ghel ametikohal vdivad t66taja toollesanded koos t6otaja
oskuste arenemisega muutuda keerukamaks, mistéttu véivad Uhe ametinimetusega tootavate
inimeste palgad erineda soltuvalt sellest, kui kaua on ametikohal t66tatud ning palju on ametialaselt
arenetud. Seega maarab antud ettevdtte puhul lisaks ametikoha vaartusele palga suuruse ka indiviidi
enda areng ametikohal ning seega lisatddlilesannete tditmine, mis muudab tegelikult vordvaarse t66
tuvastamise ning vordlemise keerukaks.

Ametikohtade hindamise metoodika kohaselt on hindamisest soolise tasakaalu saavutamisel abi siis,
kui hindamise instrument on sooliselt tasakaalus. Uuringusse kaasatud kahe organisatsiooni puhul ei
olnud hindamise eesmargiks otseselt soolist tasakaalu voi Oiglust tagada, nii et ametikohtade
hindamist planeerides ning labi viies soolist aspekti arvesse ei véetud ning sooliselt tasakaalustatud
hindamisinstrumenti ei ole spetsiaalselt pliiitud luua. Ka ei olnud organisatsioonid ise hindamise
tulemusi ning palgasiisteemi soolisest aspektist markimisvaarselt analltsinud. Mdélema juhtumi
puhul selgitab soolist palgalohet asjaolu, et mehed ja naised teevad erinevat t66d. Asjaolu, et
tootmisettevottes (juhtum 5) hindamise pdhjal koostatud ametigruppides esines enamikus sooline
erinevus nii palgas kui keskmises ametikoha vaartuses viitab voimalusele, et hindamismeetod vdis
olla sooliselt tasakaalustamata.

Juhtumi 5 puhul v&ib tuua the néite, kus voib tekkida kahtlusi hindamissiisteemi kallutatusest kahe
milgiosakonna ametikoha puhul. Osakonnas valitseb taielik horisontaalne ja vertikaalne
segregatsioon — kdik naised tootavad Uhel, hierarhias madalamal ametikohal ning kdik mehed teisel,
kahe ametigrupi vorra kdrgemal ametikohal. Kisides personalijuhilt, mis on nende kahe ametikoha
erinevus, selgus, et meeste poolt hdivatud ametikohal on tarvis enam pikemaid valisreise teha ning
naiste ametikoht sisaldab ka mdéningaid mehi assisteerivaid tlesandeid. Naiste ametikoht ongi vilja
kasvanud assistendi tookohast — tookohustusi tdiendati llesannetega, mis on ka meestdotajate
ametikoha poéhiiilesanded. Sellest tulenevalt on naiste ametikoht oluliselt madalamalt tasustatud kui
meeste ametikoht. On vdimalik, et hindajaid on kallutanud naiste poolt hdivatud ametikohtadele
madalamaid punkte panema asjaolud, et ametikoht on alati olnud naiste poolt hdivatud ning et tegu
on ametikohaga, mis on madalamast ametikohast valja kasvanud. Paradoksaalsel kombel hindab
personalijuht kliendirahulolu uuringu pdohjal just naiste to6d kdrgemalt, hinnates naisi klientidega
tegelemiseks sobilikumaks.

Seega ndaeme, et vaatamata asjaolule, et mélemad organisatsioonid tuginevad oma palgasilisteemis
ametikohtade hindamisele, erinevad nad selles, milline palgasiisteem on valja kujundatud. Samuti on
olukord soolise palgalhe osas erinev. See naitab varasemas kirjanduses korduvalt vilja toodud
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asjaolu, et ainulksi hindamise labiviimine ei pruugi tagada soolist tasakaalustatust ei organisatsioonis
keskmiselt ega ka vordvaarsel t66l ning seda, et on oluline ametikohtade hindamisel ja vordvaarsete
toode madramisel ka soolisest aspektist lahtuda.

9.3.5 Muud personalipraktikad

Muud tasud on kahes vaadeldavas organisatsioonis erinevatel alustel kehtestatud. Avaliku sektori
asutuses ei ole lisatasude maksmine vaga selgelt reglementeeritud. Kuid viimasel ajal ei ole neid
eelarve piiridest tulenevalt rakendatud, seega ei ole ka nende osakaal palgast eriti suur.
Tootmisettevottes toOtavate meeste ja naiste tootasust moodustas pohipalk vaid ligikaudu 60%,
Glejaanu kujunes erinevate lisatasude, tulemustasu, Uletunnitéotasu jmt kombinatsioonina. Mehed
said rohkem tulemustasu, naised aga lisatasusid. Kuna aga lisatasusiisteem on niivord keerukas ja
paljudest komponentidest koosnev, ning erinevatel ametikohtadel too0tajatele erinev (sisaldades
Uheaegselt lisatasusid tdiendava t60 eest, praktikandi juhendamise, juubeli jms puhul), ei osanud
personalijuht soolist erinevust pohjendada. Seega on lisatasude mairamine mdlemas
organisatsioonis keerukas ja labipaistmatu, mis annab vdimaluse ja ruumi subjektiivselt palkade
maaramiseks. See tdhendab, et lisatasustamise korralduses on oht soolise ebavérdsuse tekkeks
mdlemas organisatsioonis.

Palkade muutused toimuvad kahes vérdlusaluses organisatsioonis vaga erinevalt. Juhtumi 3 asutuses
toimuvad tasude muutused (nt palga vahendamine, lisatasude drajatmine jms) kogu organisatsiooni
ulatuses korraga (v6i inimese liikumisega Ghelt ametikohalt teisele) ega ole seega sooliselt kallutatud.
Juhtum 5 puhul toimub tootmistddliste palkade Ulevaatamine regulaarselt ning slstemaatiliselt
koigile tootajatele, kuid palgatous soltub tootaja enda tddalasest arengust, mida objektiivselt
moddetavate tulemusnditajate pdohjal hinnatakse. Seet6ttu vdivad samal ametikohal tootavad
inimesed saada palgatdusu erineval ajahetkel ning erineva sagedusega. Kontorité6tajate palgatdusud
ei ole reguleeritud. Selline to6tasude muutmise slisteem tekitab olukorra, kus sama ametinimetusega
inimesed voivad pohjendatult saada erinevat palka.

Seega voib 6elda, et antud juhul vdib viia blrokraatlik ehk vaga detailselt reguleeritud ning detailne
personalipraktika olukorrani, kus on raske kogu organisatsiooni tasandil mehi ja naisi Uldistatult
vorrelda, kuna suures organisatsioonis on ametikohti palju ning erinevatele ametikohtadel
rakendatakse erinevat tasustamist.

9.3.6 Tootajate ja tobandjate hoiakud
Tootajate kisitlus viidi 1abi ainult avaliku sektori organisatsioonis. Selgus, et vaatamata sellele, et
palgad on avalikult internetis kéttesaadavad, ei tea pooled vastajatest kaastootajate palku ning
Gldiselt nendest avalikult ei radgita. Siiski vGib oletada, et asjaolu, et kahtluse korral on kdigil vGimalik
organisatsiooni palku vaadata, mojub asutuse juhtidele n-6 distsiplineerivalt ning palkade maaramisel
on vihem voimalusi ettemaéaratud palkade vahemikust halbida.

Tootmisettevdttes ei ole palgainfo Uldiselt avalik, mis suurendab vdimalust otsustajatel palkade
maadramisele ldhtuda subjektiivselt, seda ennekdike kontoritdotajate tasude lle otsustamisel. Kuigi
intervjuudest selgus, et personalijuht on Uldiselt hadlestatud saavutama diglaseid tootasusid, tddes
ta, et organisatsioonis on tavaks individuaalsed palgaldbiraakimised ning turupalkadega arvestamine.

lImselt on palkade avalikkus theks asjaoluks, mis véimaldab v&i raskendab subjektiivselt t66tasusid
maarata ning ka Uheks pdhjuseks, miks avaliku sektori organisatsioonis ei ole palkade erinevust
vOrdvaarsel t6ol, kuid tootmisettevottes on (vaatamata ametikohtade hindamisel pohinevale
sisteemile).

9.3.7 Kokkuvote
Analiisitud juhtumid illustreerivad olukorda, kus ametikohtade hindamisel pdhinev palgasiisteem
vOib aga ei pruugi viia olukorrani, kus voérdvdarne t66 on tasustatud vordvaarselt. Tulemus sdltub
sellest, kas hindamine on labi viidud sooliselt tasakaalustatult ning mil viisil hindamistulemusi
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rakendatakse — kui keerukas vOi labipaistev on tasustamissiisteem, kui palju see erineb algsetest
hindamistulemustest.

Palgaslisteem, mis jatab subjektiivsetele otsustele ja seega soo alusel erinevale kohtlemisele
suhteliselt palju ruumi, ei ole viinud avaliku sektori asutuses soolise palgal6heni vordvaarsel tool.
Tootmisettevotte korral aitaks palkade avalikustamine vdhendada palkade madramise protsessi
subjektiivsust.

9.4 Tootmisettevotted (Juhtum 4, 5 ja 6)

9.4.1 Hiipoteesid
Tootmissektori ettevotted valiti uuringusse eeldades, et t66 sooritus ja tulemused on tootmissektoris
lihtsamini m&&detavad. Lihtsalt moddetavate tulemuste korral on vastavalt teooriale objektiivsetest
tulemustest sbltuva tasustamisskeemi korral voimalik lihtsalt oma tasusid teiste tasudega vorrelda
ning seega on lihtsam to6tajatel nduda vérdset tasu vérdse td6 eest. Uhest kiiljest tuleneb see sellest,
et tasustamine pdhineb td6andja poolt maaratud objektiivsetel ja méddetavatel alustel, teisalt peaks
ka tootajatele siisteem olema lihtne, labipaistev ja tasu suurus etteennustatav.

9.4.2 Uldine sooline palgaldhe ja sooline segregatsioon
Uuringus oli kolm tootmissektori ettevotet, mis olid k&ik erineva suuruse, asukoha ning tootmise
iseloomuga. Suurim osa tootajaist oli kdikides ettevotetes sinikraeline. Keskmine sooline palgaléhe on
koigis ettevotetes meeste kasuks, kuid vaga erineva suurusega: 1. juhtum 11,5%, 5. juhtum 15,7% ja
6. juhtum 34,2%.

Kahes organisatsioonis on sooline segregatsioon — vdikeses ettevottes on meeste osakaal lle 70%
ning keskmise suurusega ettevottes on naiste osakaal lile 70%. Suurettevéttes jaab kill tootajate
sooline jaotus alla soolise segregatsiooni lave, kuid meessoost toé6tajad on organisatsioonis tlekaalus
(67%). Markimisvaarne on, et mdlemas ettevéttes, kus on meeste (lekaal, on palgalohe enam kui
poole vaiksem vorreldes juhtum 6-ga, kus kolmveerand to6tajatest on naised ning sooline palkade
erinevus on 34,2%.

Tabel 35. Vorreldavate tootmisettevotete iseloomustus

Juhtumi Naiste osatdhtsus
nr Sektor Tegevusala Asukoht Ettevotte suurus kogu
tootajaskonnas
Erasektor Maakonnakeskus Vaike
4 . Tootmine ’ s s 29%
(valisomand) ! vaike asula (20 tootajat) °
Erasektor Suur
5 . . Tootmine Suur linn e 33%
(eesti omanikud) ! uurt (u. 150 tootajat) °
E k
rase .t.or . Maakonnakeskus, Keskmine
6 (eestija Tootmine . vy 76%
s . suur linn (u. 40 tootajat)
valisomanikud)

Madalaim on sooline palgaléhe suurettevéttes (juhtum 5), kus tippjuhiks on naine ning tippjuhtkonda
kuuluvad nii naised kui mehed. Ulejaanud kahes ettevdttes koosneb tippjuhtkond iihest mehest.
Kdikides organisatsioonides on oluline soolise palgaerinevuse mdjutaja vertikaalne segregatsioon.

Jattes juhtkonna arvutustest kdrvale, sdilib kdigis kolmes ettevottes markimisvaarne keskmine sooline
palgaldhe (Tabel 36). Nagu nadha, on ilma tippjuhti/juhtkonda arvestamata viikeses ettevottes
meeste-naiste keskmine palgaerinevus poole vorra vaiksem (juhtum 4) ja keskmise suurusega
ettevottes (juhtumi 6) kolmandiku vorra vdiksem. Suurettevéttes aga on ilma tippjuhtkonnata sooline
palgaldhe veelgi suuremas ulatuses meeste kasuks — seda just kdrgelt tasustatud naisjuhi vordlusest
vadljajatmise tottu, kelle kdrge palk llejaanud organisatsiooni soolist ebavdrdsust palkades teatud
madral tasandab. Seega vOib siinkohal jareldada, et vaadeldavates tootmisettevotetes mangib
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tippjuhtkonna koosseisu sooline jaotus vaga olulist rolli organisatsiooni Uldise palgaldhe suuruse
kujunemisel ja seda tulenevalt tippjuhtkonna suhteliselt korgetest to66tasudest. Samas ei selgita
palgaldhet vaid tippjuhtkonna kdrvale jatmine — ka llejaanud organisatsioonis sooline palgalohe

markimisvaarne koigis vaadeldavates ettevotetes (vastavalt 7,9%, 16,4% ja 21,7%).

Tabel 36. Sooline palgaldhe tootmisettevotetes

Juhtumi 'I:|p|:3- Juhtkonna Keskn.'nne Keskn.1|r.1e Palgalohe, Ke.slfml.ne palgaldhe,
juhi . sooline kui tippjuht on kui tippjuht/-kond on
nr sooline jaotus o~ o "
sugu palgalohe jaetud korvale jaetud korvale
4 M 1M 15,7% 7,9% 7,9%
5 N 3M,2N 11,5% 18% 16,4%
6 M 1M 34,2% 21,7% 21,7%

Allikas: Juhtum 4, 5 ja 6 andmed, autorite arvutused

9.4.1 Sooline palgaerinevus vordvairsel t66l
Keskmise ja vaikese suurusega ettevottes (juhtumid 4 ja 6) on taielik to0tajate segregatsioon, see
tdhendab, et naised ja mehed ei t66ta samades osakondades ega samadel ametitel. Seetdttu on
vOrdvaarsel tool soolise palgaerinevuse leidmine voimatu. Juhtum 5 korral on organisatsioonis labi
viidud ametikohtade hindamine, mille pdhjal saab vorrelda teatud méaral vordvaarseid toid (vt
tapsemalt hindamisel pdhinevate organisatsioonide juures toodud kirjeldust ptk. 9.3.3).

Kuna kahes vaiksemas tootmisettevbttes ei ole ametikohtade hindamist labi viidud, kasutame
vordlusalusena vaikseimat sarnasemate tooilesannetega ametitegruppe. Kéige vaiksemas ettevottes
(juhtum 4) vordleme tootmistdodlisi. Tootmistodliste sooline palgaerinevus on 8% meeste kasuks.
Keskmise suurusega ettevottes (juhtum 6) sarnaselt sinikraelisi to6tajad. Nende seas on sooline
palgaldhe 27,3% meeste kasuks. Mdlemal juhul tuleb meeles pidada, et tegu on tegelikult erinevat
t6od tegevate tootmistoodlistega. Juhtum 5 korral leiti, et vordvaarset t66d tegevate tootajate seas on
palgaerinevused. Mdnel juhul on need ka naiste kasuks, kuid enamatel juhtudel meeste kasuks.

9.4.2 Palgasiisteem

Nagime, et viikeettevottes (juhtum 4) on poole viiksem keskmine sooline palgalGhe vorreldes
keskmise suurusega ettevottega (juhtum 6), ning mdnevdrra viiksem ka suurettevotte (juhtum 5)
palgaldhest. Tegu on kolmest ettevottest ainsaga, mille palgasiisteemis on olulisel kohal tikit66tasu,
mis peaks lihtsustama erinevate too6tajate tasude ning tédpanuse vordlemist todtajate jaoks. Samas
on ettevottes kasutusel mitte ainult tiikitasu vaid erinevate tdotasusiisteemide kombinatsioon —
kasutatakse nii tliki- kui tunnitasu, samuti Glenormi té6tamise lisatasustamist. See vahendab oluliselt
slisteemi labipaistvust, seega ei saa antud juhul palgaldhe suuruse ja tiikitdo seost otseselt valja tuua.
Siiski ei saa ka Oelda, et palgastisteem (tikitasu kombinatsioon muude tasukomponentidega) tekitaks
soolist palgalGhet. Palgalohe on selgitatav ennekdike asjaoluga, et mehed ja naised teevad erinevaid
toid, nende toosooritust moddetakse erinevates Uhikutes (tiikkides) ja erinevatel Uhikutel on
erinevad tasumaarad.

Ka suurettevotte palgasiisteem on (les ehitatud selliselt, et vGimalikult palju oleks véimalik arvesse
vOtta individuaalset té6panust ning tooalast arengut. Ettevottes on kiill keskmine sooline palgalGhe
vaiksem (11,5%) kui teistes, kuid see on siiski Gsna suur, kui jatta korvale kdrgepalgaline juhtkond.
Ametigruppide siseselt eksisteerivad suhteliselt suured soolised palgaldhed. Seega on tegu juhtumiga,
kus keskmine sooline palgaldhe ei ole vaga suur, kuid kus ilmnevad suuremad palgaldhed kitsamates
ametigruppides.

Palgasiisteem selles suurettevottes on samamoodi objektiivsusele pltdlev nagu ka vaikeses
ettevottes - labi on viidud ametikohtade hindamine ning to6tasusid plilitakse v&imalikult palju siduda
individuaalse panusega. Samas ei pbhine tasustamise slisteem ainult hindamise tulemustel vaid
sellele lisanduvad erinevad tulemustasustamise ja lisatasude skeemid. Need on erinevatel
ametikohtadel erinevad ning tulemuseks on keerukas ning raskesti hoomatav té6tasude siisteem.
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Tuleb votta arvesse, et tegu on suure arvu to6tajate ning suure arvu vaga erinevate ametikohtadega,
mis muudab palgastisteemi samuti keerukamaks. (vt 5. juhtumi ametikohtade hindamise ning
palgal6he seostest ptk 1.1).

Keskmise to0tajate arvuga ettevottes (juhtum 6), mis on oma struktuurilt kdige lihtsam, on sooline
palgaerinevus markimisvaarselt suurem kui teistes ettevotetes. Palgasiisteem selles ettevottes
koosneb kuupalgast, mida vdib mdningatel juhtudel eksimuste korral tulemustasu voi praagiprotsendi
vOrra vahendada. Kuigi siisteem on lihtne ja selge, ei ole palkade maaramise kriteeriumid
labipaistvad. Tootasu soltub ainult juhi subjektiivsest otsusest ning seega oleneb nende sooline
tasakaalustatus juhi hoiakutest. Meeste keskmist kdrgemat to6tasu pdhjendab t6dandja sellega, et
mehed tootavad lldjuhul ametikohtadel, mis nduavad kvalifikatsiooni ning fuusilist jGudu.

Seega ei ole selget seost soolise palgaldhe ning palgasiisteemi lihtsuse, labipaistvuse ning
individuaalsetel tulemustel pShinemise vahel vdimalik tuua. Tikitool pohineva palgasisteemiga
ettevottes voiks olla palgaslisteem koige labipaistvam ja selgem, kuid kuna juhtum 4 puhul on
kasutusel kombineeritud palgasisteem, vdhendab see siisteemi selgust. Palgaldhe on kiill kdige
vaiksem, kuid on véimalik, et vdikeettevotte korral ongi tootmistddliste ametid tegelikult sarnasemad
kui keskmise tootmisettevotte sinikraeliste seas. Taieliku soolise ametikohtade vahelise segregatsiooni
tottu ei ole véimalik samavaarseid ametikohti tegelikult vorrelda.

9.4.3 Muud personalipraktikad

KGigis vaadeldavates tootmisettevotetes on oluline sooline segregatsioon — naised ja mehed t66tavad
erinevatel ametikohtadel. Segregatsioon on ka oluliseks soolise palgaldhe selgitajaks, mistGttu on
oluline vaadata, millised personalipraktikad seda tekitavad. Kdigi organisatsioonide puhul on
segregatsiooni osaliselt pohjendatud sellega, et teatavatele tootmisiiksuse ametikohtadele ei ole
vOimalik varvata naisi, kuna té6illesanded sisaldavad suurt fuusilist koormust ning raskuste tostmist,
mis k&igi téoandjate s6nul kaib naistel {le jou. Seega on osaliselt sooline segregatsioon selgitatav
tootmisto0 ja tootmisprotsesside eripdaradega. Ometi ei ole bioloogiliste erinevustega v6i muude
Uhele sugupoolele omistatavate vdimete/oskustega seletatav olukord, miks mehed ei toota
ametikohtadel, kus Gldjuhul to6tavad naised. Juhtum 6 ettevotte juht tddes intervjuus, et mehed
lihtsalt ei kandideeri sellistele ametikohtadele. Juhtum 4 esindaja Utles, et kunagi oli naiste poolt
hoivatud toéokohtadel tootanud ka moni mees, kuid need on tanaseks lahkunud ja Uldiselt tootavad
sel ametikohal ainult naised. Seega ei ole sooline segregatsioon tingitud vaid to6andja varbamisel
kujunenud eelistustest, vaid on mdjutatud tootajate endi eelistustest.

Teisalt on oluliseks erinevuseks neis ettevotetes palkade muutmise korraldus. Palkade muutmine on
reguleeritud vaid suurimas tootmisettevéttes (juhtum 5), teistes ettevotetes pole palkade muutmine
ega ka lisatasude maksmine regulaarne ning on seni toimunud vaid sdltuvalt ettevotte majanduslikust
olukorrast ja ka Uldisest t66turu situatsioonist. Suurettevdtte puhul toimub liikumist erinevate
ametinimetuste vahel harva, kuid samal ametikohal vGivad to6taja tooililesanded koos to6taja oskuste
arenemisega muutuda keerukamaks. SeetSttu vdivad Uhe ametinimetusega todtavate inimeste
palgad erineda séltuvalt sellest, kui kaua on ametikohal t66tatud ning palju on ametialaselt arenetud.
See selgitab osaliselt, miks suurettevGttes vaatamata véljakujunenud palgasiisteemile ja
personalipoliitikale eksisteerib ettevéttes siiski palgalohe ametigruppide siseselt. Seega on antud
ettevotte puhul lisaks ametikoha vadartusele oluliseks palga maéarajaks indiviidi enda areng ametikohal
ning seega lisatooulesannete tditmine, mis muudab tegelikult vordvaarse t66 tuvastamise ning
vordlemise keerukaks.

Edutamine ametikohtade vahel ei ole Giheski antud ettevottes voimalik, kuna puudub karjaariredel -
enamik ameteid on sisult tdiesti erinevad ning lihelt teisele liikkumist esineb suhteliselt harva. Teatud
mottes erandiks on suurettevdte, kus eelpool kirjeldatud palgatdusu siisteem tahendab sisuliselt
jarjest keerukamate Ulesannete tditmist, mistottu voib seda nimetada ka edutamiseks, kuigi
ametinimetuste muutmist palgatdusuga ei kaasne. Uhelt ametikohalt teisele edutamist on
organisatsioonis personalijuhi initsiatiivil samuti toimunud — t66joupuuduse olukorras koolitati valja
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kolm seni vaga madalal ametikohal to6tavat naist ametikohale, mis traditsiooniliselt on olnud meeste
poolt hdivatud ning mis nduab méddukas koguses flilsilist joudu. Seni seda ametit pidanud meeste
vastuseisu ning naiste toimetulekus kahtlevate arvamuste murdmiseks maksti ajutiselt meestele
lisatasu — mehed kartsid, et peavad hakkama tegema naiste abistamiseks lisat66d. Praeguseks on
selge, et naised tulevad ametiga hasti toime. Ameti vahetusega kaasnes naistootajate jaoks oluline
palgatdus ning praeguseks on antud ametikohal tootavate meeste ja naiste palgad suhteliselt
vOrdsed. Seega toimus tooandja initsiatiivil naistootajate edutamine ning palgatdus, mis mdjutab
monevorra ka soolist palgaldhet ning segregatsiooni organisatsioonis.

9.4.4 Tootajate ja tévandjate hoiakud
Tootajate kisitlust ei viidud labi Gheski tootmisettevottes, kuna ettevotte esindajad kas ei olnud selle
korraldamisega ndus voi oleks tootajate kisitlus olnud liialt ressursimahukas ettevotmine. Seega ei
ole lldiselt teada, milliseks hindavad tootmisettevotete to6tajad organisatsiooni palgasiisteemi ning
kuivord hasti nad on teadlikud lksteise palkadest.

Kahe ettevotte esindajad olid suhteliselt veendunud, et kaastootajate palku teatakse suhteliselt hasti:
vaikeettevottes peetakse tootatud tundide ning tikkide arvu Ule avalikult arvet, suurettevottes
tugines personalijuht oma hinnangus mdnele juhtumile, kus to6tajad avaldasid rahulolematust kellegi
palga osas. Keskmise ettevotte puhul oletab té6andja, et palku tldiselt teatakse ning palkade iile
arutatakse avalikult.

Juhul kui tooéandjate hinnang vastab téele, voib siiski arvata et palkade avalikkus ei ole nendes
ettevotetes vaga markimisvaarselt soolist palgaldhet mojutanud. Viikeses ja keskmise suurusega
ettevottes to6tavad naised teistel ametikohtadel kui mehed, mistdttu ei ole vdga head alust suurema
palga kisimiseks, isegi kui selgub et meestdotajate palgad on kdrgemad — seda seletatakse teise
ametinimetuse ja toollesannetega. Suurettevottes on tdendoline, et tootajad teavad kill iksteise
tunnipalka ning saavad nduda selles osas vordset kohtlemist sama ametinimetuse korral. Kuid
Glejaanud too6tasu komponentide osas, mida on Usna palju, on vordlus keerukam. Lisaks voib eeldada,
et tootajad voivad vorrelda kill oma palku sama ametinimetusega kolleegide palkadega, kuid
kaheldav on, kas nad vérdlevad ametikohtade hindamise tulemuste pdhjal samavaarseks tunnistatud
ametikohtade palku. Sama ametinimetusega mehi ja naisi on aga ettevéttes suhteliselt vahe.

Igal juhul ei saa todandjate hinnangute pdhjal vaita, kas ja mil maaral té6tajad oma kolleegide palku
teavad. Lisaks vOib oletada, et isegi kui palku tdesti teatakse, ei ole sellel soolise palgalGhe seisukohalt
kuigi suurt mdju, kuna segregatsioon ei vdimalda tasu otseselt vastassoost kolleegide tasudega
vorrelda.

9.4.5 Kokkuvodte
Keerukamad ja detailsemad palgastisteemid ning individuaalsest panusest ja arengust soltuvad
edutamised ning palgatdusud viivad palkade analiiisil selleni, et ametigruppide siseselt ndeme
markimisvaarseid erinevusi. PGhjus on aga selles, et lisaks ametikoha ning t66 ndudmistele voetakse
antud juhul suurettevottes kehtestatud keeruka stisteemi jargi olulisel maaral arvesse ka ametikohal
tootava inimese oskusi, t66 panust ja arengut. Kuna neid aspekte mdddetakse ettevdttes suurel
maaral objektiivselt mdddetavate parameetrite ning pideva jalgimise kaudu, siis ei saa 6elda, et need
erinevused tootasudes ei oleks Oigustatud. Seega ndeme kill markimisvaarset erinevust
samavaarseks tunnistatud ametikohtadel tootavate inimeste tootasudes, kuid vahemalt osa
erinevusest tuleneb sellest, et inimesed sooritavad tooillesandeid erinevalt. Lisaks on
hindamistulemustel pdhinev slisteem muudetud palgajuhendi abil detailsemaks, mistdttu on
samavadrse t06 tuvastamine keerukas. Keerukust slisteemile lisavad veel lisatasud ning
tulemustasusiisteemid. Seega vOib Oelda, et tegemist on Usnagi keeruka sisteemiga, kus on ka
tootajatel keeruline oma tasusid vastassoost kolleegide tasudega vorrelda. Seetdttu ei vasta selle
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tootmisettevotte tasustamissiisteem eeldatud lihtsale objektiivselt ning lihtsalt md&ddetavale
tulemuspdhisele tasustamissisteemile.

Teiseks ndeme, et tikitoo kasutamine tootasustamise alusena ei vii uuringusse kaasatud ettevottes
selleni, et ettevottes ei ole keskmiselt soolist palgaldhet. Kuna ettevottes ei pdhine tédtasustamine
ainult tlakitootasul, vaid erinevate tootasuliikide kombinatsioonil, siis ei ole sisteem ettevottes nii
selge ja labipaistev, kui see oleks ainult tikito6 kasutamisel.

Analllsitud tootmisettevotted on nadide sellest, kuidas lihtne t66tasusiisteem ei vii tingimata vaikse
soolise palgalGheni. Kuna ettevote on taielikult segregeerunud, ei saa kill vorrelda samavaarset t66d
tegevate inimeste palka, kuid me ndeme kdigi tootmistddliste hulgas markimisvaarset soolist
palgal6het naiste kahjuks. Kuigi palgasiisteem ettevottes on lihtne, ei saa Gelda, et see oleks
labipaistev — ei ole selge, millistel alustel t66andja erinevatele ametikohtadele palgad maarab (ning
palkade (le labiradkimisi ei toimu). Sellisel juhul on oht, et kui palku subjektiivsetel alustel (st mitte
ametikohtade hindamisel) maarav juht on sooliselt kallutatud ning selgeid t66tasude maaramise
aluseid fikseeritud ei ole, voib tekkida stistemaatiline naiste t66 alahindamine.

KGigi ettevotete puhul ndeme, et ettevotte esindajad pShjendavad soolist segregatsiooni flilsilise
jouga — naised ei saa to6andja hinnangul tootada teatud ametikohtadel, kuna see kaib neile lle j6u.
Samas naitas lihe ettevotte kogemus, et moningate ametikohtade puhul ei pruugi selline oletus
vastata toele ning naised on samuti vGimelised seda ametit pidama.

9.5 Maapiirkonna piiratud konkurentsiga organisatsioonid (juhtumid 4
ja2)

9.5.1 Hiipotees

Suurlinnadest eemal, maapiirkonnas tegutsevad to6andjad on oma piirkonna t66turul monopsoni
staatuses: teisi t66j6u ostjaid ei ole voi on vahe, kuid t06jou pakkujaid palju. To6tajatel ei ole seega
eriti voimalusi erinevate tookohtade vahel valida. Kui naised on seejuures vdahem mobiilsed
(tulenevalt kodustest kohustustest), st vaiksema valmidusega otsida tookohta kusagilt kaugemalt, siis
on nende toojoupakkumine palga suhtes vahem elastne. St té6andja voib vahendada naiste tasu
enam vorreldes meeste tasuga, enne kui naine otsustaks t6dkohast lahkuda. See vdimaldab tekkida
ka soolisel palgaldhel.

9.5.2 Palgaerinevus
Uuringu raames ei kaardistata to6turu monopsoonset seisu, kuid vaadati kahte organisatsiooni, mis
on valjaspool suuremaid Eesti linnu. Neist ks (juhtum 2) asub maakonnakeskuses ning tks (juhtum 4)
kiillas. Uks organisatsioonidest tegeleb tootmisega ning iiks on valitsusasutus (vt Tabel 37). Uldine
sooline palgalGhe on juhtumites peaaegu sama suur (15,1% ja 15,7%).

Soolise segregatsiooni olukord on aga organisatsioonides erinev. Uhes organisatsioonis on sooline
tasakaal ning teises 71%-line meestdotajate Ulekaal.

Mdlemat organisatsiooni juhib mees, kelle palk liletab oma organisatsiooni keskmisest palgast 1,9-3,6
korda. Jattes tippjuhtkonna vaatluse alt valja ja leides soolise palgaldhe llejadanud to6tajaskonna seas,
ilmneb, et mdlemal juhul on sooline palgaldhe vaiksem kui kogu organisatsiooni keskmine. See
naitab, et vertikaalne sooline segregatsioon mangib organisatsiooni Uldise palgaldhe kujunemisel
olulist rolli. Jargi jaav palgaerinevus on juhtum 2 puhul vdiksem kui uuringus maaratud lavi 5% ja
juhtumis 4 8%.
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Tabel 37. Piiratud konkurentsiga t66turu juhtumid

Tostaiate Keskmine Mediaan Naiste osa-
Juhtum Sektor Tegevusala ) Asukoht sooline N tahtsus kogu
arv . palgaldhe | ... .
palgalohe tootajaskonnas
. Maakonna-
. Valitse-
2 Avalik sektor mine 20-50 keskus, 15,1% -10,3% 68%
vaikelinn
4 Erasekior | o tmine | Kuni20 | Maa-asula | 157% | 12,7% 29%
(valisomand)

Olulisema kiisimusena keskmisest palgaerinevusest on sooline palgalGhe vordvaarsel t66l. Juhtum 2
puhul on sama ametinimetusega t66tajatel, kelle hulgas on nii mehi kui naisi, palgaerinevus koikidel
ametikohtadel naiste kasuks, seda eelkdige tdiendavate toollesannete ja tulemuslikuma t66 eest
makstava tasu arvel. Neljandas juhtumis ei saa sama ametinimetusega naiste ja meeste tasusid
vorrelda, kuna ametikohtade vahel on taielik segregatsioon. Vorreldes kdiki tootmistodlisi on ndha, et
palgaerinevus juhtumis 4 on 8% meeste kasuks. Seega ei ole tegemist sarnases suurusjargus olevate
erinevustega. Seetdttu on selge, et kui tootajate piiratud valikuvéimalused t66turul mdjutavad
tootajate tasusid, siis ei méjuta need vaadeldud organisatsioonides t6otajate tasusid Ghtemoodi.

9.5.3 Palgasiisteem
Juhtum 2 puhul on tasud kuiselt fikseeritud. Kuigi konkreetsete tasude kujunemisel on ka
individuaalseteks labirddakimisteks vaike ruum, on tasud suures osas maaratud juhi otsusel, arvestades
eelarve vGimalusi (vt tdpsemalt juhtumi kirjeldust ning hipotees 1 kasitlust). Selline skeem jatab
vOimaluse ka naiste ja meeste erinevaks kohtlemiseks, mis ei ole aga antud juhul sellisena
realiseerunud.

Juhtum 4 puhul on tootasu slisteem tootmistootajatele, mis pohineb tiiki- ja tunnitasul.
Individuaalseid palgaldbiradkimisi ei toimu ning tiki- ja tunnitasumaarad on paika pandud juhi poolt.
Selline slisteem ei vGimalda samal ametikohal to6tajaid erinevalt kohelda, kuid véimaldab taielikust
ametikohtade segregatsioonist tulenevalt naiste ja meeste téddele erinevad tasud madrata. Kuna
erinevate osakondade poolt toodetud tlkkidele ongi madratud erinevad tasud, siis on ka
tootmistootajatest naiste ning meeste tasud erinevad. Antud juhul aga ei ole meil vGimalik hinnata,
kas tegemist on ka vordvaarse to6oga, mille eest on erinevad tasud maaratud. Seega ei saa 6elda, kas
tooandja on sellist olukorda kasutanud t6o6tajate sooliseks diskrimineerimiseks voi mitte.

9.5.4 Too6turu olukord ja tééandjate voimalused sellest tulenevat olukorda dra
kasutada

Juhtum 4 puhul on ettevote valdavalt eksportiv ja valisturu osa on kiillaltki suur, mistéttu ettevéttel
on suur huvi hoida tootmiskulud (sh palgakulud) véimalikult madalal, et positsioon turul sailitada.
Aina suureneva t66puuduse tottu 2009. a on ettevottesse tddlesoovijaid pidevalt ning kuigi 2009. a
uusi inimesi toole ei voetud ja Uldiselt on ettevottes tootajate voolavus viaga vaike, paneb see
tootajad kehvemasse ja ettevotja oluliselt paremale positsioonile palgakokkulepete saavutamisel.
VGrreldes tootmistoolistest naisi meestega on ndha, et mehed saavad 8% suuremat tasu. Kuigi vdib
olla, et see erinevus viljendab olukorda, kus t6dandja on kasutanud ara asjaolu, et naiste
toojoupakkumine on vahem elastne vdib samahdsti olla, et meeste poolt tehtav t66 on
organisatsiooni jaoks vaartuslikum. Kuna meil ei ole vdimalik vordvaarseid toid antud juhtumis
vOrrelda, siis ei saa ka kinnitada ega imber likata hiipoteesi.

Juhtum 2 korral mojutab personalijuhi ja asutuse tippjuhi hinnangul tdotajate valjavaateid leida
alternatiivne t60 see, et asutus asub suhteliselt vdikeses kohas. Suur osa tootajatest on juba vaga pika
staaziga, seega saavad nad maksimaalset seadusega lubatud staaZzitasu. Selline olukord on md&jutanud
teataval maaral ka seda, et naiteks majandusbuumi aastatel oli asutuse t66tajate voolavus suhteliselt
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vahene ning tootasusid praktikas ei tdstetud. Kuigi antud juhul ei ole voimalik kindlalt 6elda, kas selles
organisatsioonis vordvaarsel tool vordvaarset tasu makstakse, on naha, et sama ametinimetusega
tookohtadel ei ole soolist palkade I6het naiste kahjuks (pigem meeste kahjuks). See naitab, et
toéoandja ei ole kasutanud vdimalust naiste ning meeste t6ojoupakkumise elastsuste erinevusele
vastavalt erinevaid tootasusid madrata voi ei ole selles piirkonnas asuvatel naistel ja meestel
toojoupakkumise elastsus erinev.

Antud hipoteesi ei saa tehtud anallitsi pdhjal kinnitada ega Gmber liikata, kuna praktikas tootajat
toojoupakkumise elastsus ei ole teada. Igal juhul on ndha, et vahemasti Ghel juhul ei ole
maapiirkonnas asumine viinud vordvaarsel t66l soolise palgaerinevuseni naiste kahjuks.
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10 Diskussioon
Uuringus pastitati kokku viis hlipoteesi, mis kasitlesid soolise palgaléhe ning personalipraktikate
vahelist suhet. Jargnevalt kasitletakse nimetatud seoseid uuritud juhtumite valguses.

1. Sooline segregatsioon organisatsioonis vdib olla sooliselt kallutatud personalipoliitikate
tulemus ning viia soolise palgaldheni:

a. \Vertikaalne segregatsioon organisatsioonis md&jutab naiste ja meeste keskmist
tootasu ning tdhendab, et keskmiste tasude vordluses on naiste ja meeste tasud
erinevad. Kui vertikaalne segregatsioon on selline, et mehed on enam juhtivatel
positsioonidel ning naised pigem organisatsiooni hierarhia madalamatel
ametikohtadel, siis on tdendoliselt keskmine tasude erinevus organisatsioonis meeste
kasuks ning vastupidi;

b. Horisontaalne sooline segregatsioon organisatsioonis tahendab naiste ning meeste
koondumist erinevatele ametitele ja/voi osakondadesse, sellest v&ib tuleneda
organisatsioonis sooline palgal6he;

2. Palgasisteemi reguleeritus md&jutab soolist tasude |Ghet vérdvaarsel tool:

a. Reeglitega tapselt paika pandud palgakorraldus vahendab subjektiivsust ning seega
viib sooliselt tasakaalustatud tasudeni vérdvaarsel tool;

b. Reguleerimata ja subjektiivsetel otsustel pdhinev tasude maaramise korraldus viib
soolise palgal6heni vérdvaarsel t60l;

3. Kui tasustamissiisteem on korraldatud analiiiitilisele sooliselt kallutamata ametikohtade
hindamisele tuginedes, siis tasude soolist erinevust vordvaarsel t60l ei ole;

4. Labipaistev sisteem, mille puhul on tulemuste hindamine lihtne ja selge ning t66tasude info
tootajaskonnale avalik, tahendab, et soolist tasude I6het vérdvaarsel t66l ei ole;

5. Piiratud konkurentsiga tooturul on vdimalik sooline diskrimineerimine, mistottu on
tdendolisem ka sooline palgaldhe vérdvaarsel too1%.

10.1 Sooline segregatsioon

Esimene pustitatud hiipotees kasitles soolise segregatsiooni rolli palgalohe tekkimisel. Nii vertikaalne
kui horisontaalne segregatsioon organisatsioonis mojutavad meeste ja naiste keskmist tddtasu.
Kisimus on, mil maaral segregatsioon mojutab palgalohet. See soltub Uhelt poolt sellest, kas
erinevatele organisatsiooni tootajate gruppidele méaaratakse tasud erinevate skeemide voi Uhtse
skeemi alusel ning millises omavahelises suhtes erinevate gruppide tasud on. Teisalt s6ltub see, mil
maaral segregatsioon palgalGhet mojutab, sellest, kuidas ning miks segregatsioon tekib. Muuhulgas
vOib sooline segregatsioon olla ka sooliselt kallutatud personalipoliitikate tulemus.

10.1.1 Segregatsiooni olemasolu organisatsioonides

Juhtumid dldiselt kinnitasid ihiskonnas esinevat soolist vertikaalset segregatsiooni — mehi téotas
juhtivatel positsioonidel oluliselt rohkem kui naisi. Segregatsioon oli analiilsitud organisatsioonides
Uheks oluliseks selgituseks, miks naiste to6tasud olid keskmiselt madalamad kui meeste t66tasud.
Eriti suurt rolli organisatsioonisiseses palkade erinevuses mangib tippjuhtkonna sooline koosseis.
Vaikestes organisatsioonides vdib juhi kdrge palk olla kogu organisatsiooni keskmise soolise palgalGhe
selgitajaks. Suuremates organisatsioonides, kus tootajaid rohkem, ei mdjuta juhtkonna toétasud
organisatsiooni keskmist palgaldhet nii suurel maaral. Teisalt leidis kinnitust ka asjaolu, et naiste
koondumine organisatsiooni hierarhia madalamatele ametikohtadele (nt. assistendid, koristajad),
vOib samuti selgitada olulise osa organisatsiooni keskmisest palgaldhest.

?® Viimast hiipoteesi ei saa tehtud anallitsi pdhjal kinnitada ega Umber likata (vt eelmine ptk), kuna praktikas
ei ole tootajate t66j6upakkumise elastsus teada. Seetdttu ei ole jargnevas diskussioonis piiratud konkurentsiga
seotud hipoteesi kasitletud.
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See, mil maaral tippjuhi kdrge tasu selgitab keskmist palgaldhet organisatsioonis séltub sellest, kui
palju tippjuhi palk on teiste t66tajate tasudest kdrgem. Avaliku sektori organisatsioonide korral on
tippjuhtide palgad maaratud/kokku lepitud asutuseviliselt, teatud kdrgema institutsiooni poolt (nt
riigiasutustel vastav ministeerium). Erasektori asutustel aga on juhtivatel ametikohtadel mitmes
organisatsioonis suurem individuaalsete labiradkimiste ruum kui madalamate ametikohtade osas.
Seega ei pruugi tippjuhi tasu ldhtuda organisatsiooni sisemisest diglusest ning kaarid llejaanud
tootajate palkadega voivad venida individuaalsetest labirdakimistest tulenevalt vaga suureks. See
asjaolu muudab tippjuhi voi tippjuhtkonna soolise koosseisu oluliseks organisatsiooni soolise
palgaldohe kujundajaks.

Vertikaalne segregatsioon ei selgita aga universaalselt palgaldhet. Tulenevalt organisatsioonide
soolisest koosseisust voib olla olukord selline, kus vaadeldes eraldi organisatsiooni tippjuhtkonda ja
Glejaanud tootajaid, vdivad mdlemas grupis tasud olla sooliselt vordsed. Organisatsioonis tervikuna
on aga palkade erinevus keskmiselt meeste kasuks. Selline olukord voib tekkida naiteks juhul, kui
mehi on organisatsioonis oluliselt vahem, mistGttu on juhtkonda kuuluva mehe palga suuruse téttu
meeste tasude keskmine oluliselt kdrgem kui naistel keskmiselt. Seega, see mil maaral vertikaalne
segregatsioon  kirjeldab  organisatsiooni  soolist palgalGhet, s&ltub personalipraktikatest,
organisatsiooni suurusest ja soolisest koosseisust.

Lisaks vertikaalsele segregatsioonile on ka horisontaalne segregatsioon oluline palgal6he selgitaja —
seda juhul kui mehed ja naised tootavad erinevatel ametikohtadel ning meeste poolt hdivatud
ametikohad on kérgemalt tasustatud kui naistel. Sellise olukorra voib pdhjustada nii see, et naised ja
mehed on valinud erinevad t66d, mille objektiivne vaartus organisatsiooni jaoks on erinev, kui ka
asjaolu, et naiste poolt tehtavad t66d on alavaartustatud. Uuringus hdlmatud kolmes
tootmisettevottes, kus esines taielik sooline segregatsioon ehk osa tootmise ametikohtadest olid
hdivatud naiste ja teised meeste poolt, oli sinikraeliste t66tajate tasude sooline erinevus koigil
juhtudel meeste kasuks. Teenindus- ja avaliku sektori organisatsioonides sellist taielikku
segregatsiooni ei esinenud, kuid leidus ametikohti, kus oli (ihest soost tootajate oluline (lekaal.

Uhest kiiljest taastoodetakse todalast segregatsiooni institutsionaalsel tasandil kogu uhiskonna
vaartuste, hinnangute, struktuuride ja stisteemide kaudu, mis md&jutavad nii inimeste haridusvalikuid
kui ka todandjate varbamisotsuseid. Teisalt kujuneb iga ettevGtte tasandil to6tajate varbamine ja
edutamine siiski konkreetse ettevotte juhtkonna poolt langetatavate otsuste ning valjakujunenud
reeglite, protseduuride ja muude personalipraktikate kaudu. Sooloome teooria vaidab, et sugu
koosneb sotsiaalsetest toimingutest ja soo loomine toimub pidevalt ja koosmd&jus teiste inimeste,
sotsiaalsete situatsioonide ja institutsioonidega (West ja Zimmermann 1987). Nii kdib see ka
ettevottes ja tookohal, kus pidevalt konstrueeritakse ja sailitatakse soolisi erinevusi. Sooliselt
kallutatud varbamise ja edutamise otsused on sooliste erinevuste sdilitamisel eriliselt suure mojuga,
kuna nad kujundavad organisatsiooni soolise koosseisu ehk ettevottesisese konteksti igapdevaseks
sooloomeks ning tekitavad ja sailitavad soolist palkade erinevust. Samas, nagu on 6elnud Deutsch
(2007) — kui sooloome on konstrueeritud, saab seda ka de-konstrueerida.

Deutsch, Francine M. 2007. Undoing Gender. Gender and Society 21(1): 106-127.

Kaesolev juhtumite uuring, nagu ka teoreetiline kirjandus ja erinevad varasemad uuringud, kinnitab
segregatsiooni tdhtsust soolise palgalhe kujunemisel ning selgitamisel, mistottu on asjakohane
vaadata, millised organisatsioonis valitsevad suhtumised ning tapsemalt personalipraktikad voéivad
segregatsiooni tekkimisele ja plsimisele kaasa aidata. Juhtumiuuringus leiti jargmised naited, mis
selgitavad soolise segregatsiooni olemasolu organisatsioonis:

1. Osadel ametikohtadel, kus t66tavad ainult mehed, on tarvilik suur flusiline joud, mida naistel
pole;

2. Teatud tookohtadele ei ole vastassoost kandidaate v6tta, kuna vastassoost kandidaadid ei
avalda soovi toéotada neil ametikohtadel;

3. Osadel ametikohtadel, on selliseid tooiilesandeid, mida vastassoost té6tajad ei sooviks teha.
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Sellises jarjekorras ka naiteid kasitletakse.

10.1.2 Fiiisiline joud
Peamiseks ja levinumaks argumendiks soolisele ametialasele segregatsioonile tuuakse tavaparaselt
meeste ja naiste bioloogilisi erinevusi (vt ka uuringu | etapi raportit). Ka juhtumiuuringus toodi mdnes
organisatsioonis flisilist jdudu olulise pShjusena soolisele segregatsioonile. Meeste poolt tdidetud
ametikohtadel on fldsilist jdudu vaja toollesannete taitmiseks. Kuna naistel on vahem jéudu, siis ei
kandideeri naised neile ametikohtadele voi eelistavad té6andjad ise seetdttu mehi. Vaadeldud
organisatsioonides olid ametikohad, kus oli tarvis kasutada flisilist joudu, ka kdrgemalt tasustatud.

Seda, et naistel on flitsilist joudu vahem kui meestel, peetakse enamasti iseenesestmaistetavaks ning
seetdttu peetakse fiilisilist jdudu vajavaid ameteid ka naistele sobimatuteks. Uhes organisatsioonis
viidati ka raskuste kasitsi teisaldamise td6tervishoiu ja téoohutuse nduete madrusele”, milles
tuuakse vilja, et raskuste tostmisega kaasnevad oluliselt suuremad terviseriskid naistele. Maarus ei
satesta konkreetseid piiranguid sellele, kui raskeid esemeid naistdotaja tdsta tohib, vaid satestab
Gldiselt, et ,naistootajate rakendamisel teisaldust6ol peab todandja jalgima, et teisaldatavad
raskused ei Uletaks eeldatavaid flilsilisi voimeid.” Stinnitusjargselt ei tohi naisi panna t6dle, kus Uldse
Gle 5 kg raskuste teisaldamisega tegemist on. Seega l|dhtuvad nii Oigusakt kui vaatlusaluste
organisatsioonide té6andjad sellest, et naistel kaasnevad fiilsiliste raskuste teisaldamisega suuremad
terviseriskid. Sellise normi kohaselt oli segregatsioon tekkinud ja pusinud eeldatavalt fllsilist jdudu
noudvate meeste to66de osas.

Flusilise jou kasutamise vajadus organisatsioonides on erinev — osades tootmisettevotetes radgiti
vaga suurte raskuste tGstmisest. Kasutusel olid erinevad abivahendid, mis raskuste t6stmise oluliselt
lihntsamaks muutsid — ilma abivahenditeta oleks t&6 liialt raske ka meestele. Uhe ettevdtte juht viitas
sellele, et mitmeid ameteid oleks vdimalik muuta fiiisiliselt vahemndudlikumaks ning seetottu
sobilikumaks ka naistele, kuid see vajaks lisainvesteeringuid tootmisprotsessi imber korraldamiseks.
Selliste investeeringute tegemine eeldab mingit lisamotivatsiooni ja -kasu (nt kogu tootmisprotsess
muutuks efektiivsemaks). Suuremahuliste, tootmist iUmberkorraldavate investeeringute ette vGtmine,
vaid soolise segregatsiooni likvideerimiseks, ei ole tdendoline.

Samas oli paari juhtumi korral vaid t66 Umber korraldamise ja to6lilesannete mdningase muutmisega
loodud olukord, kus naisi oli vdimalik seni ainult meeste poolt hdivatud ametikohale virvata. Uhes
organisatsioonis olid vaatlusalusel ametikohal vaid mehed, kuna vaike osa ametikoha t66llesannetest
olid fuusilist joudu eeldavad. T66joupuuduse tingimustes varvati ametikohale ka naisi. T66 korraldati
selliselt, et naised hakkasid to6le paaris meestega nendeks puhkudeks, kui on vaja flisilist judu
kasutada. Ulejaanud todilesanded olid naistele jdukohased ning nad tulid hésti toime. Seega tekkisid
lihtsalt t66 GUmberkorraldamisega ning ilma lisainvesteeringuteta té6kohad, millel ka naised saavad
tootada. Teatud fldsilised piirangud toolilesannete jagamisel jaid, kuid organisatsioonisisene
segregatsioon vahenes.

Motivaator, mis pani to6andjaid ebatllpilist varbamisotsust langetama, tulenes peamiselt
toojoupuudusest, mitte soovist muuta organisatsiooni ametikohtade soolist koosseisu. Toenaoliselt
on mitmetes organisatsioonides ametikohti, mille tooilesannete Umberjagamise vdi muude
Umberkorralduste abil oleks seal téotamine sobilik nii meestele kui naistele. Selliseid samme aga ei
vOeta ette, kuna ettevottesisest soolist segregatsiooni ei peeta probleemiks. To6joupuuduse
olukorras, kui eelistatud soost inimesi valida ei ole, langetati ebatlipilisi otsuseid ning seetdttu ka
segregatsioon organisatsiooni sees vihenes®,

%7 Kasitsi teisaldamise té6tervishoiu ja té6ohutuse nduded. Sotsiaalministri maarus, 27.02.2010 nr 26 (RTL
2001, 35, 468) https://www.riigiteataja.ee/ert/act.jsp?id=84808
%% See ei kehtinud aga tooturu kohta laiemalt, kus segregatsioon vdis pigem suureneda.
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Teises organisatsioonis varvati to0joupuuduse olukorras meeste poolt hdivatud ametikohale kolm
naist. Otsus kohtas ametikohal té6tavate meeste tugevat vastuseisu. Mehed arvasid, et naised ei saa
raske fllsilise tooga hakkama. Meestele maksti palgalisa n-0 oletatava lisat6o eest, et nad oleksid
ndus koos naistega to6tama sellel téokohal.

Kuigi selline praktika vahendas ettevottesisest segregatsiooni, on tegemist kaastootajate eelistustel
pohineva diskrimineerimise nditega. Meeste vastuseisu tottu peab tédandja selle ebamugavuse
kompenseerima neile kdrgema to6tasuga — vastasel juhul véivad diskrimineerivad to6tajad lahkuda,
et leida oma eelistustele sobivam t86. Uheks sellise diskrimineerimise tekkimise selgituseks on
soolise sarnasuse teooria (vt kdesoleva uuringu | etapi raportit), mille kohaselt eelistavad inimesed
tootada koos enda sarnaste inimestega, seda ka soolises kontekstis. Selliste olukordade ning
lisakulude valtimiseks pliliab td6andja valida todle sama soo esindajaid.

Samas voib tekkinud olukorda selgitada ka statistilisel diskrimineerimisega (vt selgitust ka uuringu |
etapi raportist). Meestootajad ei erista konkreetsete naiste oskusi ja vGimet antud t66d teha
Uldistusest, et naised on keskmiselt nérgemad, mistéttu nad pole voimelised antud té6ilesandeid
omal joul tditma. Seega voib olla siinkohal eelistustel pohinev diskrimineerimine kombineeritud
statistilise diskrimineerimisega. Asjaolu, et meeste t60 maht naiste liitumise tagajarjel reaalselt ei
suurenenud, on selgeks margiks, et lisatasu maksmine oli diskrimineeriv.

On tbéenaoline, et parast sellist kogemust, kus uute naistdotajate varbamise kulu on olemasolevate
tootajate , kinnihoidmistasu” vérra suurem, valitakse edaspidi voimalusel t66le mehi. Samas on ka
vOimalik, et nende erandjuhtude pd&hjal on muutunud ettevotte tootajate vaated sellele, milliste
toodega naised hakkama saavad, ning edaspidi on antud ametikohale naiste varbamine varasemast
lihtsam. See tdahendab, et info, mille pdhjal varasemalt toimus statistiline diskrimineerimine, on
tdpsustunud ja/vdi kaastootajate eelsitused on muutunud.

Antud ndite puhul kohandati mone aja parast tootasud vastavalt reaalsele tookoormusele (ehk
meeste lisatasu tlhistati), seega sooline ebavérdsus kadus ning palgalohe ajutine. Tegu on aga
detailselt reguleeritud palgakorraldusega ettevottega, kus kdigi tOOtajate palgatase vaadatakse
regulaarselt iga poole aasta tagant Ule. Labirddkimistel pohineva voi ebasistemaatilise palga-
korraldusega organisatsioonis selline meestddtajate palgataseme taastamine esialgsele tasemele ehk
sisuliselt palga langus toimiks tdendoliselt aeglasemalt voi lildse mitte. Statistilise diskrimineerimise
kestus s6ltub t66andjate vGimest ja vajadusest varvatud tootaja tegelik tootlikkus vélja selgitada.
Tegeliku tootlikkuse vilja selgitamine s6ltub omakorda sellest, kas ja mil maaral on voimalik tulemusi
moaota ja kui sageli ning kuidas seda tehakse. Kui organisatsioonis moddetakse regulaarselt t66taja
tulemuslikkust, on voéimalik palk ja tootlikkus omavahel vastavusse viia ning seeldbi sooliselt
diskrimineeriva praktika kasutamist valtida. Organisatsioonides, kus palgatasemete (ilevaatamine
toimub ebaregulaarselt, voib ebadiglane situatsioon pisida kauem voéi plsima jaddagi. Seega vGib
palgastisteemi iseloom diskrimineerivas olukorras mojutada seda, milliseks kujuneb meeste ja naiste
keskmine palgatase.

Kuigi on ametikohti, mille puhul on ihiskonnas laiem arusaam, et tegu on traditsiooniliselt naiste vGi
meeste to0dega (nt lasteaiakasvatajad, bussijuhid jms), on ka palju valdkonna- ja ettevéttespetsiifilisi
ametikohti, mille kohta puuduvad samavadrselt selged soolised stereotiiiibid. Selliste ametikohtade
soolise segregatsiooni tekkimisel ja pusimisel on suur roll just organisatsioonitasandi
personalipraktikatel. Uuringus olnud naide kirjeldas kolleegide vastuseisust tulenevat soolist
segregatsiooni tehasetdotajate seas. Keerukam on ebatraditsioonilisi personalipoliitika otsuseid teha
ametikohtade suhtes, kus toimub otsene kokkupuude klientidega ning nende vastuseisuga.

10.1.3 Haridus
Uhe aspektina soolise segregatsiooni selgitamisel viidati uuringusse kaasatud organisatsioonides ka
sellele, et ei ole vdimalik varvata naisi teatud erialadele, kuna ei ole vastava haridusega naisi.
Konkreetne ndide puudutas IT valdkonna td6tajat, kelle kohale ei kandideerinud Uhtegi naist. Seega
on organisatsiooni soolise segregatsioonini viivad valikud tehtud juba enne organisatsiooni sisenemist
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ning ei ole seetdttu sdltuvad ainult tédandjate hoiakutest voi personalipoliitikatest. Pigem vdiks
Oelda, et varbamisega seotud personalipraktikad on mdjutatud sellest, milline on t66jou hariduslik
struktuur, st kui mingi valdkonna ettevalmistusega on peamiselt ainult mehed, siis voib see tekitada
personalipraktika, kus uut téotajat otsides mdéeldakse ennekdike just meessoost tdotaja peale (ja
vastupidi).

10.1.4 Ametikohtade t66iillesannete jagamine
Nagu eelpool kirjeldatud juhtum viitas, on organisatsioonis vOimalik otsustada, milliseid
toollesandeid ametikohad endas sisaldavad, ning need otsused vdivad kujundada selle, kas
ametikohta ndahakse pigem meheliku véi naiselikuna ja mdjutada seeldbi ka ametikoha palgataset.

Lisaks sellele, et teatud ametikohtadele jaab naiste (voi ka meeste) ligipaas piiratuks vastavale soole
mittejoukohaseks vbi ebasobilikuks peetavate toollesannete tottu, viitas Uihe juhtumi olukord
vOimalusele, et horisontaalne segregatsioon on seotud sarnast t00d tegevate meeste ja naiste
ametinimetuste erinevusega. Naiteks olid Ghes uuritavas organisatsioonis kaks erinevat ametikohta,
kus suurem osa sisulisi toolilesandeid kattusid olulisel maaral, kuid naiste ametikohal oli tGlesandeks
seatud ka meestOotajate assisteerimine ning meeste t60 sisaldas pikki valiskomandeeringuid, mis
personalijuhi hinnangul lastega naistele ei sobi. Seega seisnesid ametikohtade peamised erinevused
selles, et naiste ametikohaga kaasnesid assisteerivad lilesanded, mida peetakse traditsiooniliselt
rohkem naiste Ulesandeks, ning meeste tooilesannetele lisandusid pikemad véliskomandeeringud.
Vastavalt neile llesannetele oli meeste palk oluliselt kdrgem kui naiste palk. Alternatiivina oleks
vOinud organisatsioon palgata naiteks eraldi assistendid nii mees- kui naistootajatele, et mdlemad
saaksid keskenduda pohitddle ning tootada seega vOrdvaarsel ametikohal ning saada vordvaarset
palka. Seda enam, et naisi hinnati klientide rahulolu uuringu pdhjal sisulise t60 taitjatena kdrgemalt
kui mehi.

Tooulesanded, mis on Uhe voi teise ametikoha koosseisus, maaratlevad ka selle, millisele hierarhia
astmele ametikoht kuulub. Seega oli antud juhul meeste ja naiste palkade erinevus tulenev kill
segregatsioonist, segregatsioon aga on seotud organisatsiooni sees ametikohtadel kujundamise ja
toollesannete jagamisega. See omakorda mdjutab neile ametikohtadele vdrbamisel soo
tahtsustamist.

Kokkuvottes, leiti tdieliku segregatsiooni selgitusena, et t66tajad varvatakse olenemata nende soost,
kuid juba todle kandideerijate seas on ihest soost kandidaadid ilekaalus. Uhel juhul selgitati
naiskandidaatide puudumist vastava erialase haridusega (infotehnoloogia) naiste puudumisega.
Mitmel juhul selgitati seda, et ametikohad on taidetud meestega, t66ks vajaliku flilsilise jduga. Samas
naiste poolt domineeritavaid toid selline selgitus ei hdlma. Enamasti ei osanud organisatsioonide
esindajad vélja pakkuda p&hjendusi, miks on osadel ametikohtadel vaid naised. Uks personalijuht
hindas, et kontoritood seostatakse ehk sagedamini naiste to0ga ja seetdttu on ka tdodle sattunud
enam naisi. Segregatsiooni muutumise nadidetest oli naha, et mdningatel ametikohtadel on see
vOimalik suhteliselt vdahese tookorralduse muutmisega. Samas oli naiteid nii sellest, et juhid kui
kaastootajad suhtuvad eelarvamusega naiste toéotamisele fldsilist jbudu vajavatel ametikohtadel.
SeetOttu, kui seada eesmargiks segregatsiooni muutmine, siis tuleb tegeleda nii sellega, et to6kohad
oleksid kujundatud selliselt, et neil saavad to6tada md&lemast soost inimesed kui sellega, et erinevad
osapooled aktsepteeriksid vastassoost tootajaid neil ametikohtadel. Samuti on oluline, et oleks
olemas tookohale kandideerijate seas nii mehi kui naisi.

10.2 Palgakorralduse reguleeritus
Teise hilipoteesina vaadeldi uuringus palgakorralduse reguleeritust, seejuures eeldati, et reguleeritum
siisteem viib tasakaalustatud t6otasudeni. Formaalsete reeglitega paika pandud palgakorralduse
puhul peaks olema organisatsioonides suhteliselt vahe ruumi individuaalseteks palgakokkulepeteks.
Seetdttu ei ole vdimalik teha isiku- ja soopdhiseid otsuseid, mistdttu ei teki ka soolist palgaldhet
vordvaarsel t6ol. Vastupidiselt eeldati, et reguleerimata ning subjektiivsetel otsustel pdhinev tasude
madramise korraldus viib soolise palgaldheni vordvaarsel t66l.
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Uhelt poolt soodustab soopdhiseid otsuseid see, kui tddtasustamine ei ole seotud ametikohaga vaid
on iga tootajaga eraldi l3abi radgitav. Kui sellises olukorras esinevad erinevused meeste ja naiste
labiraakimiskditumises ning reservatsioonipalgas, voib naiste poolt vdiksema tasu kisimine viia ka
vaiksema tegeliku tasuni. Teisalt on ka teoreetilisi kasitlusi, mille kohaselt Uhiskond on sooliselt
kallutatud ning naiste t66d ja muid naistega seonduvaid tegevusi vaartustatakse madalamalt kui
meestega seonduvat (devaluation theory, vt. ka uuringu | etapi teooria raportit). Seet6ttu voidakse
organisatsioonides, kus juhtidel on ruumi konkreetse t66taja suhtes subjektiivselt otsustada, naisi
madalamalt tasustada kui mehi. Reguleeritud slisteem viib vordse tasuni vordvaarsel t66l vaid juhul,
kui stisteem on Ules ehitatud ning rakendatud sooliselt tasakaalustatud moel.

Palgakorralduse reguleeritus ei ole otseselt jalgitav nditaja. Aga on teada, et reguleeritus korreleerub
organisatsiooni suurusega. Mida suurem organisatsioon, seda enam peavad otsustuskriteeriumid
olema reeglitega paika pandud. Samuti on pdhjust arvata, et avaliku sektori organisatsioonides
pohinevad personalipraktikad enam reeglitel, kui erasektori organisatsioonides. Uuringus oli kaks
organisatsiooni avalikust sektorist ning lisaks {iks suurem tootmisettevote.

Juhtumiuuringud kinnitasid, et regulatsioonidel p&hinev tasustamise korraldus iseenesest ei taga
soolist tasakaalustatust. Avaliku sektori organisatsioonides olid mé&lemas regulatsioonidega paika
pandud palkade maaramise ning muutmise korraldused. Vaadeldud avaliku sektori organisatsioonides
ja laiemalt koikides Eesti avaliku sektori organisatsioonides on tegu olukorraga, kus Uhelt poolt
reguleerib t66tasude maksmist ja suurust vastavad seadused jm Gigusaktid, teiselt poolt on asutuses
sisemine palgakorraldus, mille abil puitakse luua ametikohtade tasustamisel sisemine diglus. Seega
kujunevad too6tasud kahe, mitte alati Uksteist toetava slisteemi alusel, mis voib td6o6tajate jaoks tasude
kujunemise labipaistmatuks ja keeruliseks teha.

Suure tootmisettevotte naitel ilmnes, et vdga detailselt reguleeritud siisteem vdib kujuneda nii
keerukaks, et selles ei ole enam selgust. Vaga detailselt paika pandud palgakorraldus, mis kajastab
vOimalikult tapselt tootajate isiklikku arengut ja toopanust, teeb raskeks organisatsioonisiseselt
vOrdvaarse t00 maaratlemise. Iga ametikoht erineb teistest monevdrra. Seega on ka t6otajatel raske
hinnata, kellega tapselt nad vordvaarset tood teevad. Selline situatsioon annab teoreetiliselt
toéoandjale vGimaluse ebadiglaseid palku kehtestada, sest puudub labipaistvus.

Seega regulatsioonidel pShinev palgakorraldus ei pruugi kaasa tuua sooliselt tasakaalus palku. Samuti
oli uuringus vastupidine naide, kus ainult Iabirdadkimistel pohinev palgaslisteem ei toonud kaasa
soolist palgalohet. Uuringus oli Gks organisatsioon, milles té6tasude maiaramine pdhines peamiselt
individuaalsetel labiraakimistel, kuid vastupidiselt ootustele ei olnud selles organisatsioonis samadel
ametikohtadel to6tavatel meestel ja naistel palgad erinevad. Selle peamiseks p&hjenduseks voib tuua
organisatsiooni juhtide ja tasustamise Ule otsustajate sooliselt kallutamata suhtumise, kuid ka
organisatsiooni vdiksuse, mis voimaldab juhtidel ilma keeruka slisteemi ja pohjaliku analtisita
tootasude sisemise Gigluse tagada. Seega ei pruugi alati labirdakimistel pShinev ning subjektiivsust
lubav palgasilisteem kaasa tuua soolist palgal6het.

Siiski illustreerib kasitletav individuaalsetel labirdakimistel pohinev juhtum ka konkreetseid aspekte,
mille t6ttu reguleerimata palgakorraldus vGib viia ka soolise palgaléheni. Kuigi keskmiselt soolist
palgaléhet ametikohtadel ei olnud, oli organisatsioonis olnud olukord kus paari naistootaja palgad
ametikohale sisenedes olid madalamad kui sama ametikoha meestel. Naised ja mehed olid sisenenud
organisatsiooni erinevaid teid pidi — mehed kandideerisid ettevottesse otse spetsialisti ametikohale,
naised olid aga edutatud assistendi koha pealt. Kuna organisatsioonis on l|abiraakimistel pdhinev
palgaslisteem ja palgad ei ole organisatsioonis avalikud, siis tekkis olukord, kus nimetatud naiste palk
jai meeste omast madalamaks. Assistendi kohalt spetsialistiks edutamisega ei kaasnenud piisavalt
suurt palgatdusu, et see oleks olnud samavaarne otse spetsialisti ametikohale tulnud meeste palgaga.
Ebadiglast olukorda margates tdsteti aga naiste tasud meeste palkadega samale tasemele.
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Kokkuvottes voib Oelda, et kuigi reguleeritus ning subjektiivsete otsuste osatahtsus mdjutavad seda,
kas ja kui suureks sooline palgaerinevus kujuneb, sdoltub tulemus siiski olulisel maaral iga
organisatsiooni kontekstist.

10.1 Ametikohtade hindamine

Kui tasustamissisteem on korraldatud sooliselt tasakaalustatud analiitilisele ametikohtade
hindamisele tuginedes, siis palkade soolist erinevust vdrdvairsel t66l ei tohiks olla. Uldiselt peetakse
ametikohtade analidtilist hindamist kdige objektiivsemaks viisiks organisatsioonisisese hierarhia
korrastamisel. Hinnates analidtiliselt erinevaid ametikoha ndudmisi maaratletakse, milline on
ettevotte jaoks ametikoha vaartus. Kui tasustamine on korraldatud hindamisega maaratletud
ametikohtade vaartusel pdhinevalt, siis peaks olema tagatud see, et vordvaarsel t66l makstakse
vOrdvadrset tasu. Ametikohtade hindamine ei ole teaduslik meetod ametikohtade vaartuse
madramiseks, kuid see on (ldisemalt aktsepteeritud viis vordvaarsel to6l makstavate sooliste
palgaerinevuste tuvastamiseks.

Kaudselt naditavad olemasolevad tasude suurused, kuidas organisatsioonis erinevaid t66kohti
vadrtustatakse. Seda eeldades olid kdikides juhtumiuuringusse kaasatud tootmisettevotetes naiste
poolt hdivatud ametikohtadel tehtavad t66d organisatsiooni jaoks vaiksema vaartusega kui meeste
poolt héivatud ametikohtadel tehtavad t66d, sest naiste ametikohtade palgad olid meeste omadest
madalamad. Peamiseks kisimuseks on aga, kuidas erinevate ametikohtade vahelised tasude
proportsioonid on digustatud. Kas tegemist on p&hjendatud erinevustega voi ldbimé&tlemata soolisi
erinevusi soodustava olukorraga. Organisatsioonides, kus mehed ja naised to6tavad taiesti erinevatel
ametikohtadel, ei saa ilma tookohtade analltilise hindamiseta 6elda, milline on vérdvaarne t66.

Juhtumiuuringus olnud organisatsioonidest (ihes tootmisettevottes oli 1abi viidud ametikohtade
analldtiline hindamine, mille kaigus hinnati stistemaatiliselt ametikohtade vaartust. Teistes tootmise
organisatsioonides ei olnud aga vdimalik hinnata, millistel ametikohtadel on tegemist vordvaarse
tooga ja millistel mitte. Uhes avaliku sektori organisatsioonis oli analiiiitiline ametikohtade hindamine
l4bi viidud, teises oli tehtud méne aja eest juba mitteanaliiiitiine ametikohtade hindamine. Uhes
vaikeses teenindussektori organisatsioonis viidi ametikohtade analiiiitiline hindamine labi uuringu
elluviijate poolt.

Uuringus olnud organisatsioonide pd&hjal saab illustreerida olukordi, mille t&6ttu analldtiline
ametikohtade hindamine ei vii sooliselt vordvaarse tasuni vérdvaarsel t66l. Ametikohtade hindamise
roll soolise palgalhe kujunemisel sdltub sellest, kas valitud analiitiline hindamismeetod ja
hindamise labiviimine on sooliselt tasakaalus ning kuidas hindamistulemused ellu rakendatakse.
Uuringus olnud organisatsioonide p&hjal vdib tuua naited, kus soolised erinevused kas tulenesid voi
vOivad tuleneda sellest, et (1) hindamismeetod voi selle rakendamine ei ole sooliselt tasakaalus, (2)
hindamistulemusi ei rakendata taielikult ja jatkuvalt palgasisteemi arendamiseks, (3)
hindamistulemsutel p&hinev palgastisteem on liialt keerukas. Jargnevalt kirjeldame loetletud aspekte
lahemalt.

Ametikohtade hindamist kasitlev kirjandus ja juhendmaterjalid r6hutavad, et hindamisel kujundatud
palgaslisteemid on sooliselt tasakaalus ja diglased vaid juhul, kui hindamine on labi viidud sooliselt
tasakaalustatud viisil. Nagu eelnevalt juba mainitud, on devalvatsiooni teooria kohaselt naiste
oskused voi naiselikuks peetavad tegevused Uhiskonnas alavaartustatud ning selline suhtumine vdib
Gle kanduda ka ametikohtade hindamisse (nt fldsilist jdudu hinnatakse vaartuslikumaks kui
assisteerivat ja korralduslikku v6i hooldust ndudvad t66d). Seega, kui hindamissiisteem on sooliselt
kallutatud, ei aita hindamine tagada Oiglast ametikohtade vaartust, vaid taastoodab sooliselt
kallutatud ametite hierarhiat ning soolist palgaldhet.

P&hjalikku hindamise meetodi analiilisi 1abi viimata on keeruline tuvastada, kas ja mil viisil on
ametikohtade hindamine sooliselt kallutatud. Uuringusse kaasatud hindamise l|dbi viinud suure
tootmisettevotte tulemustest on ndha, et tootmises on naiste poolt hdivatud ametikohtade vaartus
keskmiselt madalam kui meeste poolt héivatud ametikohtade vaartus. Personalijuht t&i selgitusena
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vdlja, et mehed tootavad tootmisprotsessi viimastel etappidel, mistdttu on nende vastutus suur, sest
kui nende t66s esineb praaki, jdbuab see kliendini. Naised too6tavad tootmisprotsessi algusetapis,
valmistades ette toormaterjali, mistdttu praagi avastamine nende t66s on tdendoline tootmise
jargmiste etappide kdigus enne kliendini joudmist. Seega peetakse meeste ametikohti tootmise
kvaliteedi osas vastutusrikkamaks.

Teises juhtumiuuringusse kaasatud tootmisettevottes vdis seostada samuti tootaja asukohta
tootmisprotsessis vastutusega, kuid loogika oli vastupidine. Naised to6tasid tootmisprotsessi viimases
etapis, mistottu on tulenevalt toote eriparast nende vastutus (seega ka todandja riskid) kogu protsessi
osas madalamad. Kui esimestes etappides, kus to6tavad mehed, tekib mingi viga voi seisak, voib kogu
jargnev tootmine seisma jaada, samas kui IOppfaasis naiste poolt tehtud vea mdju kogu
organisatsioonile on vdike. Selline lahknevus kahe organisatsiooni vahel naitab, kuidas erineva
iseloomuga tootmisprotsessides vOib tootmise etappidel olla erinev vaartus. Samuti on
markimisvaarne, kuidas todandja, kujundades arvamuse sellest, milline on erinevate tootmise
etappide vaartus, vaartustab ametikohtade t66d erinevalt ning see valjendub ka meeste ja naiste
palkades. Seega ei saa radkida ka ametikohtade hindamisel Ghest standardsest lahenemisest vaid see
peab olema igale ettevéttele vastavalt kohendatud.

Hindamistulemustel pdhinev  palgasiisteem on  hindamistulemusi enamasti lihtsustav.
Vaartuspunktide vahemike maaratlemisega liigitatakse erinevad ametikohad ametiklassidesse. Uhe
ametiklassi sees on enamasti vaga erinevaid ameteid, mis vdivad hindamisel olla saanud ka (isna
erinevaid vaartuspunkte. Kui organisatsioonis on ametikohad vaga erinevad — nagu naiteks Uhes
vaadeldud tootmisettevottes — siis on ametikohtade jagamine hindamise tulemusel vaid mdneks
kategooriaks suur Uldistus. Ainult valgekraelistest to0tajatest koosnevas organisatsioonis voib selline
jaotus olla asjakohane, kuid vaadeldud suures tootmisettevottes oli Uldistusaste seitsmeks
vadrtuspunktide vahemikuks ebasobiv. Hindamistulemustel p&hinevalt paigutati seal ametikohad
Gldisesse organisatsiooni hierarhiasse, kuid (ldistatud ametite kategooriate arv |6i vajaduse teha
lisaslisteeme. Seda selleks, et tdpsustada ametikohtade palku ning viia need vastavusse konkreetsete
toollesannete ja tootaja toOpanusega. Tulemuseks oli suhteliselt raskesti hoomatav ja kompleksne
tootasude slisteem, kus Uhte vaartuspunktide vahemikku jagatud ametikohtade grupi sees esines
sooline palgal&he.

Juhtumiuuringusse kaasatud organisatsioone analiilsides selgus ka, et ametikohtade hindamisel
pohinevas slisteemis vdib olla ruumi individuaalseteks labirdakimisteks. Seega erinevad hindamisel
pohinevad slisteemid selles osas, kuivord tapselt hindamistulemused palga korraldusse ile kanduvad.
VGib Gelda, et ametikohtade hindamisel pShinev palgasiisteem vGtab arvesse organisatsioonisisest
sisemist Giglust, samal ajal kui labirddkimistel ning turuhindadel p&hinev palgasisteem tugineb
rohkem valise Gigluse printsiipidele (vt ptk 1.2). Viimane tekitab olukorra, kus Uldine to6turul valitsev
sooline palgaldhe kantakse Ule ka ettevottesse. Selline sisemise ja vélise Gigluse vastuolu oli ndha ka
juhtumis, kus oli labi viidud kill ametikohtade hindamine, kuid teatud ametikohtade puhul oldi
sunnitud sellest sisemist Giglust tagavast slisteemist hidlbima ning turupalka arvesse vottes pigem
lahtuma vilisest Giglusest. Seda selleks, et oleks véimalik vajalikku t66tajat to6joupuuduse olukorras
varvata.

Kui tootmistootajate puhul oli kdigis kolmes juhtumiuuringusse kaasatud organisatsioonis naha, et
praktikaks on tootmistdotajate tasud juhtide poolt fikseeritud, siis valgekraeliste tootajatega
toimuvad ka individuaalsed ldbirddkimised. Uhes tootmisettevdttes oli ndha, et valgekraeliste
tootajate osas oli individuaalne suhtumine ning tootasud madarati labiradkimiste teel - t66joupuuduse
tingimustes maksti neile tootajatele, kellel oli teistest organisatsioonides paremaid pakkumisi,
suuremat tasu. Sinikraeliste puhul tuli individuaalne ldhenemine mangu ainult sel juhul, kui
organisatsiooni sisenev tootaja kisis majanduskriisi tingimustes madalamat tasu, kui oli
organisatsioonis paika pandud palgaskaala alumine piir. Juhul, kui naised kisivad madalamat tasu kui
mehed, nagu on mitmetes uuringutes ja ka kdesoleva uuringu the juhtumi korral kinnitust leidnud,
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viib selline praktika soolise palgaldheni. Antud juhul kujunes selline olukord vaatamata asjaolule, et
organisatsioonis oli labi viidud ametikohtade hindamine ning tasustamine Uldisemalt pdhines sellele.

Kui enne nagime, et to6joupuudus vdib vahendada to6turu segregatsiooni ning seeldbi
potentsiaalselt ka soolist palgaldhet, siis nild ndaeme, et t66jdupuudus vdib nihutada réhuasetuse
sisemist Oiglust tagavalt slUsteemilt valise Qigluse printsiibile. Tulemuseks on see, et to6tajal on
vorreldes teiste organisatsioonide sama ametikoha t66tajatega suhteliselt sarnasel tasemel palk, kuid
see vOib halbida organisatsioonis loodud ametikohtade hierarhia jargi maaratud palgast ehk
sisemisest Oiglusest. Todandjad tunnistasid, et isegi kui neil on reguleeritud palgasisteem, siis
toojoupuuduse olukorras voidakse tootaja leidmiseks sellest silisteemist halbida makstes
vadrtuspunktidele vastavast tasust kdrgemat palka. Ka on tulnud ette juhtumeid, kus olemasolevate
tootajate hoidmiseks organisatsioonis makstakse kdrgemat palka tksikutele to6tajatele.

Lisaks sellele, et sooline palgalohe voib tekkida asjaolust, et hindamisel pdhinevat palgakorraldust ei
rakendata koikidele to6tajatele lihtlaselt, voib erisus tuleneda juba sellest, et hindamist ennast ei
rakendata koikidele todkohtadele. Hindamisest ei ole organisatsiooni sisemise tasustamise digluse
saavutamiseks sooliselt vordse olukorra loomisel tdiel maaral kasu, kui ametikoha t66 iseloomu
muutudes, uute ametikohtade tekkides vG6i muudel pohjustel osa ametikohti hindamata jaab.
Tulemus on sarnane kui (lalmainitud hindamistulemuste rakendamine vaid osade tbo6tajate
palgasiisteemi kujundamisel. Kdesoleva uuringu raames ilmnes, et kuigi Gihes avaliku sektori asutuses
oli enamik ametikohti hinnatud, oli (iks to6tajate grupp jaetud hindamata. Selles hindamata td6tajate
grupi seas ilmnes ka suurim sooline palgaldhe. Kuigi personalijuht selgitas selle olemasolu
erinevustega toodes, ei saa kindlalt teada, kas ning mil maaral see palgaldhe viljendab hoopis naiste
toode alavaartustamist, kui tookohti hinnatud ei ole. Seega on oluline roll soolise palgaléhe mgjurina
lisaks ametikohtade hindamise ladbiviimisele ja hindamispdhimotete (Uldine, jatkuv ja pidev
rakendamine.

10.2 Siisteemi labipaistvus
Tuginedes teooriale vois eeldada, et ldabipaistva palgaslisteemi korral ei ole vérdvaarsel t66l soolist
palgalohet. Labipaistva palgasisteemi korral on tootulemuste hindamine lihtne ja selge ning
palgakorralduse ja to6tasude info to6tajaskonnale avalik. See véimaldab to6tajatel nduda vordvaarse
t00 eest ka vordvaarset tasu.

Palgakorralduse ldbipaistvust saab mdista kaheti. Uhest kiiljest viitab see tédtasustamisele, kus
toosoorituse ja -tulemuste hindamine on suhteliselt lihtne. Sellisel juhul on vdimalik valja toé6tada
palgaslisteem, kus palk sGltub otseselt toopanusest. Palkade madramise kriteeriumid on lihtsad ning
kellegi ebavordne kohtlemine soo véi méne muu omaduse pdhjal oleks keeruline. Teisalt viitab
palgasiisteemi labipaistvus sellele, et palgainfo ning tasustamise alused on t66tajaskonnale teada ja
avalikud. See vGimaldab ka sellistes organisatsioonides, kus té6tasustamine ning palgatdusu korraldus
on reguleerimata ning s6ltub individuaalsetest labiraakimistest, tagada sooliselt tasakaalustatud
palga. Selleks, et tooandjaga labi radkides teiste, samal ametikohal tootavate kolleegidega
vOrdvaarset tasu kisida, on oluline olla teadlik Gldisest palgatasemest ning eelkdige sellest, millist
tasu saavad vordvaarsel ametikohal to6tavad inimesed.

10.2.1 Otseselt toésooritusest soltuv tasu
Labipaistva slisteemi nditeks, milles tasu soltub otseselt sooritusest, on tikitdotasu. See voimaldab
tootajatel hdlpsamalt enda ja teiste tasusid vorrelda ning muudab to6andjale sama voi sarnast t66d
tegevate tootajate erineva kohtlemise keerukaks ja lihtsasti tuvastatavaks. Uuringutes on leitud, et
suurema naiste osakaaluga ettevotetes on sagedamini kasutusel otseselt tulemusest séltuv tasu (eriti
just tikitasu) (uuringu | etappi raames koostatud varasema kirjanduse iilevaadet). Uhe kiesoleva
uuringu raames anallilsitud ettevotte naitel ilmnes, et samal ametikohal olevate to6tajate tasude
vordlemine on tiikitasude kasutamise korral tdepoolest lihtne. Samuti oli palgaslisteem ka tootajatele
|abipaistev, sest tootatud tunnid ning tehtud tikid olid avalikult kdigile teada. Samas olid ettevottes
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ametikohad taielikult sooliselt segregeerunud ning naised ja mehed tootsid erineva iseloomuga
tikke, mistottu olid tiikihinnad meeste ja naiste jaoks erinevad.

Seega on ametikoha siseselt tasusid ja tehtud to6d kill lihtne vorrelda, aga ametikohtade vaheline
vordlus on raske. Tukitasude praktika koos taieliku soolise segregatsiooniga viib selleni, et juhi
subjektiivsed otsused on soolise palgalohe tekitajana olulise tahtsusega. Subjektiivseid otsuseid ei
tehta iga Uksiku tootaja tasu maaramisel, vaid naiste ja meeste poolt hdivatud ehk erinevate
ametikohtade poolt toodetud tlikkide tiikihindade maaramisel. Kirjeldatud juhtum on seega (iheks
nditeks, kuidas vaatamata suhteliselt lihtsalt mdddetavatele too6tulemustele ja tilikitasustamise
kasutamisele, vOib palkade suuruse kujunemine olla labipaistmatu.

Monel juhul ei ole t66 iseloomu téttu véimalik tootajaid otseselt tddsooritusel pohinevalt tasustada,
isegi kui to6andja vidljendab selget soovi muuta t66 tulemused vdimalikult hasti moddetavaks ja
indiviidi panusega seotuks. Tulemuseks voib olla slisteem, kus vaid vaiksel osal tootajatest on
individuaalsest panusest s6ltuv té6tasu, mis vGib — séltuvalt tasu disainist ja suurusest — tekitada
ebavordse olukorra. Naiteks, kui Ghel grupil on véimalik teenida tulemuslikku t66d tehes lisatasu, kuid
teistel mitte, vOib see lisaks ebavordse olukorra tunnetamisele valjenduda palkade erinevuses. Juhul
kui tulemustasud jagunevad sooliselt ebavordselt, voib see kaasa tuua soolise palgalGhe.

10.2.2 Tasude avalikkus

Koigis kolmes valgekraeliste to6tajatega organisatsioonis, kus viidi kdesoleva uuringu raames lisaks
palgaanallsile labi ka tootajate kusitlus, oli naha, et tootajate hinnang palgasiisteemi soolisele
Oiglusele on suurem kui tldise kohtlemise Giglusele organisatsioonis. Seega isegi kui personalipraktika
Uldise Oigluse osas on tootajatel pretensioone, siis soolises digluses probleeme niivord ei nahta.
KGikides organisatsioonides, kus viidi |dbi tootajate kisitlus, hindasid naised organisatsiooni
personali-praktikaid ja palgapoliitikat monevérra vahem Oiglaseks ning vahem sooliselt
tasakaalustatuks kui mehed.

Kusitlustest selgus, et isegi kahes organisatsioonis, kus td6tajate tasud on avalikud (kdikide tasud on
nt veebis vOi sisevlrgus nahtavad), palkadest tegelikult omavahel ei raagita ning vaatamata kergesti
kattesaadavale palgainfole on mingi hulk tootajaid, kes ei tea kaasttotajate tasusid. Neis kahes
organisatsioonis ei arutata palkade lle rohkem kui organisatsioonis, kus to6tajate tasud maaratakse
individuaalsete labirdakimiste kaigus ning tootajatele ei ole kolleegide tasud teada (kui to6taja ise ei
avalikusta). Uhel juhul oli personalijuht kiisinud toétajatelt, miks té6tajad kolleegide tasusid ei tea,
kuigi need on avalikud, ja ilmnes, et tootajatel puudub huvi.

Olukorras, kus palgaandmed ei ole avalikud ja neist ei raagita, vdib olla té6andja jdupositsioonil, eriti
kui palgad ja palgatdusud on ebaregulaarsed ning séltuvad to6tajate endi initsiatiivist. ToOtajad ei ole
piisavalt informeeritud, et nduda endale Giglast palka. Sellises olukorras, kus to6tajate tasud ei ole
teistel tootajatel teada ja tasustamine pohineb individuaalsetel labirdadkimistel ning isiklikul
initsiatiivil, vGiks tasude vordsuse tagamiseks olla abi sellest, et tasud avalikustataks. Samas ei olnud
kujunenud kaesolevasse uuringusse kaasatud organisatsioonis, mis oli sellises olukorras, soolist
tasude erinevust. Seetottu ei saa kdesoleva juhtumiuuringu pdhjal 6elda, milliseid meetmeid tuleks
soolise vordsuse tagamiseks kasutusele votta.

10.3 Muud personalipraktikad

Muijal Iabi viidud uuringud on naidanud, et naised ja mehed vdivad eelistada erinevat pdhitasu ja
toetuste kombinatsiooni (vt ka uuringu | etapi raames koostatud varasema kirjanduse (levaadet).
Naiteks voib ette kujutada olukorda, kus naised eelistavad to6kohta, kus on kill madalam tédtasu,
kuid lapsega hoolduslehel olles kaetakse erinevus ravikindlustuse hivitise ja tavapdrase tootasu
vahel. Ka juhtumiuuringud kinnitasid, et juhul kui palgaslisteemis on tootajatel valikuvdimalused,
vOivad meeste ja naiste erinev kditumine ning eelistused kaasa tuua selle, et nende to6tasusiisteem
ja sellega kaasnevalt rahaline tasu erinevad sooliselt.
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Sellise praktikana ilmnes Uhes organisatsioonis nt. autokompensatsioonide maksmine®. Leiti, et
organisatsiooni jaoks on odavam praktika asendada organisatsiooni omanduses olevad ametiautod
tootajatele makstava kdrgema palgaga isikliku sdiduauto kasutamise eest. Tootajatel lubati valida, kas
nad soovivad kasutada edasi ametiautot voi pigem kasutada isiklikku autot toéollesannete taitmiseks
ja saada selle eest kompensatsiooniks tdiendavat palgalisa. Esimesel juhul on to6taja tasu selle vorra
vaiksem, kui on palgalisa isikliku auto kasutamise eest. Selgus, et naised eelistasid pigem ametiauto
kasutamist ja mehed isikliku auto kasutamist koos palgalisaga. Seetdttu kujunesid antud
organisatsioonis vordvaarsel t66l meeste rahaliselt méddetud tasud kdrgemaks kui naistel. Ametiauto
kasutamine naiste palganumbrites ei kajastu. Seega tuleb soolise palgaldohe arvutamisel arvestada
koikide soodustuste ning tasudega. Kui oleks voimalik ka mitterahalised soodustused arvesse votta,
siis vOib kujuneda ka keskmine sooline palgalGhe Eestis erinevaks sellest, mida vaadeldi uuringu Il
etapi empiirilises anallusis.

Muudest personalipraktikatest, millel on oluline laiem mdju soolisele palgaerinevusele, vaatlesime
organisatsioonides seda, kuidas toimub lapsehoolduspuhkuselt naasnute t66tasude mdaaramine.
Praktikad olid organisatsiooniti erinevad. Vaatlusalustes avaliku sektori organisatsioonides maksti
sama tasu, mis on seotud selle té6taja ametikohaga ehk kui lapsehoolduspuhkuse ajal on toimunud
palgat6us voi palga langus, saab lapsehoolduspuhkuselt naasev t66taja t6é6tasu, mis vastaval hetkel
teistele samal ametikohal makstakse. Samas, Uhe tootmisettevGtte lapsehoolduspuhkuselt tagasi
tulevad tootajad saavad sama tasu, mis oli to6tajal enne lapsehoolduspuhkusele jaamist ja Ghes
teenindusettevottes on tasu lapsehoolduspuhkuselt naasmisel individuaalsete labirddkimiste
ktsimus. Juhul, kui lapsehoolduspuhkuselt naasjale makstakse sama tasu, mis enne
lapsehoolduspuhkusele jaamist, siis Ulelldise palgatdusu kontekstis jaab lapsehoolduspuhkuselt
naasja tasu madalamaks kui teistel. Palkade languse olukorras, vGib arvata aga, et
lapsehoolduspuhkuselt tulija ei hakkaks saama puhkuse-eelset, teiste samal ametikohal to6tajatega
vorreldes kdrgemat palka. Seega on personalipraktikad erinevad ning seotud lldise to6turu olukorra
ja palgataseme muutustega. Samas oli vaatlusalustes organisatsioonides lapsehoolduspuhkuselt
naasnud tootajate arv niivord vidike, et need organisatsiooni keskmist soolist palkade erinevust voi
palgaerinevust vordvaarsel t66l olulisel maaral mojutanud.

Kokkuvéttes tuleb rohutada, et toodud ndited pdhinevad Uksikutel organisatsioonidel, mistdttu ei ole
leitud seosed soolise palgalGhe laiendatavad kogu Eesti praktikatele. Selleks, et kinnitada the voi
teise asjaolu laiemat paikapidavust kogu Eestis, tuleks ldbi viia representatiivsed uuringud.

» Organisatsiooni palvel ei ole nimetatud praktikat kasitletud juhtumikirjelduses.
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Lisa 1. Mitteanaliiiitilised ametikohtade hindamise meetodid*

Toode jarjestamine: Vorreldakse ametikohti tervikuna t66 kirjelduste abil, eesmargiks t66kohad
jarjestada vastavalt nende vaartusele (job size) organisatsioonis (t66de jarjestamine on idee poolest
koigi ametikohtade hindamise meetodite eesmark). To6 suuruse all peetakse silmas seda, kui suures
ulatuses annab ametikoht inimesele vbimaluse rakendada oma teadmisi, oskusi ja véimeid ning neid
ka arendada. Toode jarjestamisel vOrreldakse ametikohtade vaartuse hinnanguid omavahel, kuid
need hinnangutele ei ole antud numbrilisi vaartuseid, vaid péhinevad mingil Gldisel kontseptsioonil,
nt vastutuse ulatus.

Toode jarjestamise meetodi raames tuvastatakse esmalt organisatsiooni kdrgeima ja madalaima
vadrtusega ametikohad ning valitakse ametikoht skaala keskel, seejarel vorreldakse kdiki toid selle
skaala suhtes. Alternatiivne ldhenemine on tuvastada ja ametikohtade vaartusskaalale asetada teatud
arv selgelt defineeritud naidisametikohti (benchmark jobs) ning llejaanud ametikohad paigutatakse
skaalale vorreldes nende vaartusi ndidisametikohtadega.

Toode jarjestamise meetod on lihtne, kiire ja odav ellu viia, kui leitakse liksmeel erineva sisuga
ametikohtade jarjestamisel. Samas on to6de jarjestamine vaga subjektiivne meetod — ametikohtade
vaartusele hinnangute andmisele ei laheneta analiiitiliselt, vaid pigem ,tunde jargi“, ei kaaluta
ametikohtade erinevaid komponente omavahel. Kuna ei eksisteeri standardit, mille alusel
ametikohtadele vaartused omistatakse, seega voib raskeks minna vaga erinevate to6de omavaheline
vordlus, vordlejal peavad olema vaga pohjalikud teadmised kdigist ametikohtadest.

Paaride vordlev jérjestamine: Paaride vordlev jarjestamine on to0de jarjestamise pisut keerukam viis,
mis pbhineb eeldusel, et Ghte t60d teise t66ga omavahel vorrelda on lihtsam kui mitut ametikohta
korraga vorrelda. Seega holmab meetod iga ametikoha vérdlemist eraldi kdigi teiste ametikohtadega
— kui vaatluse all olev t66 on suurema vaartusega kui vOrreldav, omistatakse sellele 2 punkti, kui
vordne — 1 punkt, kui madalam — 0 punkti. Sel moel moodustub ametikohtade vaartuste maatriks,
ametikohtadele vérdluse teel omistatud punktid loetakse kokku, mis voimaldab k&ik ametikohad
vadrtuse jargi hierarhiliselt jarjestada.

Paaride vordlev jarjestamine on kill lihtsam kui toode jarjestamine, kuid siin seab vorreldavate
ametikohtade arv meetodi rakendamisele piirid. Samuti on tegu subjektiivse meetodiga, mis ei ole
abiks vordoiguslikkuse kaebuse puhul. Samas on paaride vordlevat jarjestamist véimalik teha ka
analiitilise ametikohtade hindamise korral.

Toode klassifitseerimine: Toode klassifitseerimine pdhineb ametikohtade jaotamisel erinevate
vaartustasemete (job grades) vahel. Organisatsioonis luuakse ametikohtade vaartustasemete ehk
gruppide siisteem, organisatsiooni struktuurist, ametikohtade arvust ja omadustest (naiteks oskused,
otsustamine, vastutus jmt) Ildhtuv vaartushierarhia. Iga ametikohta vorreldakse tervikuna
vadrtustasemete kirjeldustega ning otsustatakse vastava ametikoha tase, ametikohtade omadusi
eraldi ei korvutata, mistdttu on tegu taas subjektiivse hindamismeetodiga. Ametikohtade
klassifitseerimise meetod on lihtne, arusaadav ning vorreldes t00de jarjestamisega veidi
analldtilisem, andes vaartustasemete kirjelduste naol standardi, mille alusel ametikohti sisuliselt
vorrelda.

Toode klassifitseerimine on levinuim mitteanaliitiline ametikohtade hindamise meetod, mille
miinusteks on raskused vaga keerukate ametikohtade sobitamisel vaartustasemete hierarhiasse,
hierarhia jaikus todde sisu muutustele ja uute ametikohtade loomisel. Samuti on oht, et

30 jargnev Ulevaade pohineb raamatul Armstrong, M., Cummins, A., Hastings, S., Wood, W. (2005) Job
Evaluation: A Guide to Achieving Equal Pay. Great Britain: Clays Ltd, St. Ives plc.
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vaartustasemete kirjeldused on liialt Gldised, mis ei véimalda n-6 piiripealseid juhtumeid-ametikohti
vaga erinevate omadustega ametikohti hierarhias maaratleda.

Toode sobitamine: Todde sobitamine on hindamise meetod, mida Uldjuhul tehakse intuitiivselt
otsustades ametikohtade vaartuse Ule. Sobitamisel korral vorreldakse vaatluse all olevat ametikohta
lihtsalt mone teise ametikohaga organisatsioonis, mis on asjakohaselt organisatsiooni ametikohtade
hierarhias positsioneeritud ning mida peetakse vorreldavaga sarnaseks voi samal tasemel olevaks.
Ametikohti vorreldakse enamasti tervikuna voi ametikirjeldustele, seega on oht, et sobitamine
toimub subjektiivselt. Todde sobitamisel senisesse slisteemi on oht, jatkub senine ebavdrdne
poliitika, samuti on eelduseks, et ametikirjeldused on tapsed. To6de sobitamine vdib olla ka osa
analldtilise tookohtade hindamise protsessist — sel juhul vorreldakse ametikohti to6koha nduete
faktorite kaupa (tdpsemalt vt analttiline toode hindamine).

Turupalkadest lahtumine: Palgamaarade kehtestamisel lahtutakse organisatsioonivalisest vGrdlusest
vOrdvadrsete ametikohtade palkadega. Formaalne |ldhenemine turupalkadest Iahtuv palgapoliitika
kujundamine vGib pd&hineda avalike palgauuringu andmetel, t66andja enda poolt labi viidud
spetsiaalsel turuuuringul, kasutades varbamiskonsultantide ja —agentuuride teenust ning vahel ka
tookuulutuste jalgimisel. KGige jamedamal kujul voib turupalkadest ldhtumine tdhendada lihtsalt
konkreetse inimese t66le varbamiseks voi t66l hoidmiseks vajaliku palga maaramist.

Ametikohtade hindamismeetodina on turupalkadest lahtumine kaheldav, kuna eirab organisatsiooni
sisese Oigluse printsiipi ega vota arvesse asjaolu, et organisatsiooni siseselt ei pruugi tddde ja roolide
vaartused olla teiste organisatsioonide td0dega eriti seotud. Lisaks vdib turupalkadest ldhtumine alal
hoida turul juba eksisteerivaid ebavordsusi ja osutuda seega to6andja poolt teatud tootajagruppe
diskrimineerivaks kaitumiseks.

Turupalkadest lahtumine p&hineb eeldusel, et info palkade kohta to6oturul on pdéhjalik, tdpne ja
kattesaadav. MGne ameti kohta ei pruugigi usaldusvaarset palgastatistikat eksisteerida.

Palkade maadramine turupalkade alusel voib tekitada pingeid sisemise 0Oigluse ja vordvadarsuse
pOhimodtete ning tajutava vajadusega olla konkurentsivéimeline. Isegi kui ametikohad on hinnatud
analtutiliselt ning palgasisteem on kujundatud hindamistulemustest |dhtuvalt, véidakse siiski osale
tootajatest maksta tdiendavalt n-0 ,turusituatsiooni tasu” — lisatasu eesmargiga meelitada
organisatsiooni tootama/todle jaama tootajaid, kes peavad ametit, mis on t66turul kdrgemalt
vadrtustatud. See aga on potentsiaalne ebadigluse allikas organisatsioonis, kuna voib juhtuda, et
tootajad, kellele makstakse kGrgemat turupalgast ldhtuvat tootasu kipuvad olema eelkdige mehed,
mitte naised.

Tooturu palgatasemest ldhtuvad tihti need to6andjad, kes ei ole oma organisatsioonis mingil p&hjusel
formaalset palgasiisteemi loonud ning palgad maéarataksegi individuaalselt. Sel moel vGidakse ldhtuda
varvatava eelmisel té6kohal saadud palgast, mis tdhendab, et tegelikult ei ldhtuta palga maaramisel
mitte tookohast, kuhu inimest varvata soovitakse, vaid inimesest endast. Pisut keerukama
palgaslisteemiga organisatsioonides voidakse turupalkadest ldhtuvalt kujundada palgavahemikud,
kuid seegi ei ole oluliselt parem viis palgasiisteemi Gigluse ja tasakaalustatuse tagamiseks.

EOC (2008) ametikohtade hindamise juhend to6andjatele loetleb olulised aspektid, millega tuleb
arvestada, kui palgaslisteemis tahetakse turupalkadest lahtuda, et sellest tulenevat ebadigluse ohtu
organisatsioonis piirata:

1. Tooturu palgaandmed peavad parinema usaldusvdarsest allikast ning olema pidevalt
uuendatud;

2. To6turu palgaandmed, millest I3htutakse, sisaldavad informatsiooni sarnastest/vdrreldavatest
organisatsioonidest;

3. Ametid, mille té6turu palgainfot kasutatakse, oleksid pdhjendatult sarnased/vdrdvaarsed;
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LISA 2. Personalijuhi intervjuu kava

Kdesolev uuring on (iks osa soolise palkadeerinevuse uuringust Eestis, mille tellijaks on
Sotsiaalministeerium, rahastatakse uuringute Euroopa Sotsiaalfondi toetusega ning elluviijateks on
Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR ja Poliitikauuringute Keksus PRAXIS. Kéesoleva uuringuetapi
raames viiakse ldbi juhtumiuuring kuues Eesti organisatsioonis, et kirjeldada, milline on sooline
palkade erinevus organisatsioonis ning millest see tuleneb. Eesmdrk on illustreerida, kuidas erinevad
palkade mddramise slisteemid ja personalipraktikad voivad mdéjutada soolist palkade erinevust.

Iga juhtumi raames, me analiilisime organisatsioon palkade andmeid, et hinnata soolist palkade I6het
ametialade kaupa ning kui véimalik siis ka soolist palkade erinevust samavddirsel téél. Selle eelduseks,
on et organisatsioonis on tehtud ametikohtade hindamine. Kui ametikohtade hindamist tehtud pole,
siis me pakume vilja omalt poolt iihe lihtsustatud variandi ametikohtade hindamiseks organisatsiooni
sees. Selle edukal Idbi viimisel saame teha sellise vordluse ka organisatsioonides, kus ametikohtade
hindamist ei ole ellu viidud.

Uuringu ldbi viimiseks on meil vaja kasutada asutuse palgaandmeid. Meie huvi on ainult illustreerida
organisatsioonide praktikate ning soolise palgaléhe seoseid. Kogu info, mis selle juhtumiuuringu
kdigus saadakse on konfidentsiaalne. Sellega puutuvad kokku ainult kédesoleva uuringuga seotud
isikud ja koik intervjuud ning andmed hdvitatakse pdrast uuringu valmimist. Uuringu tulemusi ei
kasutata mingil muul eesmdrgil. Analiiiisiraportis ei viidata organisatsioonile selliselt, et oleks
véimalik tuvastada, millise organisatsiooniga on tegu. Teie saate organisatsiooni puudutava osaga
tutvuda enne, kui me selle esitame Sotsiaalministeeriumile ning vajadusel saame sellesse muudatusi
teha.

Intervjuu pikkuseks on umbes tund aega [kui on vaja IGbi viia hindamine, siis lisandub sellele tund
aega. Hindamise siisteemi paika panemiseks ja hindamise korralaudse Iébi arutamiseks]

Kui teil ei ole midagi selle vastu, siis ma salvestan kdesoleva intervjuu, kuna kbike ei suuda vestluse
kdigus meelde jétta. [Palun votke laualt dra oma mobiiltelefon, see takistab salvestamist, kui keegi
helistab.]

1. Palun kirjeldage, kuidas kujunevad teie ettevottes to6tajate tootasud
a. Millised tootasu komponendid on olemas?
i. Kas teil on kuupalgad-tunnipalgad v6i mdni muu siisteem?

ii. Kas teil makstakse tulemustasusid? Mille alusel tulemustasusid makstakse?
(isiklik, meeskonna, ettevotte tulemusest s6ltuv, kuidas tulemust
moddetakse) Kui sageli (nddalas, kuus, kvartalis, aastas)?

iii. kas makstakse mingeid muid rahalisi lisatasusid? mille alusel neid makstakse?
(auto kompensatsioonid jne)

iv. kas teie toOtajatele on ette nahtud mingeid mitterahalisi boonuseid
(teenused, telefonid, autod jms)

v. Kas ja kuivord erinevad tasustamissiisteemid erinevatel ametikohtadel?

vi. kuivdrd palgad varieeruvad kuude I8ikes/s6ltuvalt to6panusest/ vms
teguritest?

b. Kuidas palgad maaratakse?

i. Kuidas palkade suurus maaratakse kas selleks on mingi slisteem v on
tegemist iga inimesega individuaalse kokkuleppega? (kui viimane siis
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kiisimuse iv juurde) Kas ja kuidas arvestatakse turupalkadega (mitte ainult
varbamisel)?

ii. Miillises suhtes on omavahel erinevate ametikohtade palgad? Kas on olemas
palkade astmed, kes ja kuidas need maaranud on?

iii. Kas viiakse labi to6taja, ametikoha, t66 hindamist? Milliseid meetodeid
selleks kasutatakse (kas asutuse sisene v sisseostetud hindamine)? Kas
tootasud pdhinevad hindamise tulemustel

iv. kuidas maaratakse palk kui uus inimene tuleb t6dle? (kui on individuaalne
kokkulepe, siis kust tuleb see hinnang, milline palga suurus peaks olema,
milline roll on to6taja poolt kisitud palga suurusel ja milline juhti/té6andja
hinnangul selle kohta, kui suur peaks palk olema. Kas ja kuidas tagatakse
organisatsiooni sees sisemine diglus palkade astmete vahel)

v. Kuidas palgatSusud kaivad? kas palgatdusud on regulaarsed ja
siistemaatilised voi individuaalsete labirdakimiste kaudu tekkivad? Kui
regulaarsed, siis, millistest teguritest tulenevad?

vi. millised sindmused/tegurid/muutused t66s/to6tajas/tookohal vdivad viia
palgatéusuni véi langetamiseni?

vii. Millised on edutamise pShim&tted ja karjdarivoimalused asutuse sees? Kas
on ameteid, millel karjaarivéimalus puudub?

viii. Kas ja milline roll on kollektiivlepingutel?

ix. Kas erinevate to0tajate to6tasud on teistel tootajatel teada voi mitte? Kas
kehtib mingi ndue palgainfo avaldamise/mitte avaldamise kohta teistele
tootajatele?

2. Kas ja kuidas toimub ametite klassifitseerimine?

a. Kui palju erinevaid ameteid on? Kas ametikohtade kirjeldused on olemas, kes need
valmistas ning millal viimati tle vaadati? Kuidas toimub ametikoha kirjelduste lle
vaatamine

b. Kas ametinimetus eristab selgelt erineva t66 tegijaid voi on tegemist formaalsusega ja
tootajate tooulesanded kujunevad ise-enesest ning ihe ametinimetuse taga voivad
olla ka erinevate (ilesannetega t66d?

c. Kas erineva ametinimetusega t66tajad voivad teha ka sama t66d (sisuliselt samad
tooulesanded)?

3. Kas on labi viidud ametikohtade hindamine?
a. Mis ajendas hindamist labi viima?

b. Kas hindasite ise vOi ostsite teenuse sisse? Kui sisseostetud teenus, kas ja kui palju
modifitseerisite vastavalt teie organisatsioonile?

c. Millist hindamismeetodit kasutati? Millistel kaalutlustelt valiti meetod? Kas meetodi
loomisel on arvesse voetud soolist aspekti (kriteeriumite, faktorite ja tasemete
definitsioonid, kiisimustiku, hierarhia, ametinimetuste tasakaalustatus)?

d. (Kui kasutati analttilist punkt-faktormeetodit, kas kaalude otsustusargumendid on
dokumenteeritud?)

e. Millal hinnati? Kui tihti sisteem (le vaadatakse v&i korratakse/uuendatakse?
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f. Kas hindamine hdlmas koiki ametikohti? Kui ei, siis tapsustage, miks ning kuidas
valjajaanud ametikohti kasitletakse?

g. Kas hindamise siisteem on labipaistev ja selge tootajate jaoks?

h. Kas hindamistulemusi on vaadatud soolises |18ikes? Kas naiste/meeste poolt tehtavad
t66d on koondunud ametikohtade hierarhias Glemisse/alumisse otsa?

i. Kas hindamistulemusi tutvustati tootajatele? Kas tootajatel on sGnadigust
hindamises, kas kasutati tootajate kiisimustikku?

j. Kas palgastisteem tugineb hindamistulemustele? Kuidas palgasiisteemi muutma
hakati?

k. Kas ametinimetusi muudeti: erinevate t66llesannetega ametikohad erinevate
nimedega, samade/sarnaste to6llesannetega ametikohad samade nimetustega?

I.  Kas muutmine mdjutas/v8is mdjutada naiste ja meeste ametikohti erinevas mahus?
Kas palgastisteemi uuendamine muutis soolist tasakaalu?

Kuidas te hindate, kas teie organisatsiooni on naiste ja meeste tasud keskmiselt vérdsed?
Miks? (kui on vordsed, siis kas on hinnatud)

Kuidas te hindate, kas teie organisatsiooni on naiste ja meeste tasud samal ametikohal
vOrdsed? Miks?

Kas teil on olnud tootajaid lapsehoolduspuhkusel? Kuidas kdib lapsehoolduspuhkuselt
naasvate t66tajate t66tasu kujunemine?
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LISA 3. Ametikohtade hindamise kiisimustik (juhtum 1)

Kisimustik on originaalis veebiklisimustik, mistdttu kdesolev vormistus ei vasta tapselt sellele, kuidas
see internetiklisimustikuna valja ndeb.

AMETIKOHTADE HINDAMISE KUSIMUSTIK

Kaesolev kisimustik on osa soolise palgaldhe uuringust Eestis. Teie organisatsioon on (ks kuuest
organisatsioonist, milles anallilisitakse, kas ja kuidas erinevad meeste ja naiste palgad ning kas
vOrdvadrse t60 eest makstakse vérdvaarset tasu.

Ametikohtade hindamise kiisimustikus ei hinnata Teie t66 sooritust ega teie isiku sobivust oma
tookohale. Eesmark on saada Teie hinnang selle kohta, millised on ametikoha nduded selleks, et Teie
ametikohal tehtav t66 saaks tehtud piisava tasemega kogu organisatsiooni tulemusi silmas pidades.
Palun hinnake, kui laialdasi oskuseid ja teadmisi Teie ametikohal to6tamiseks on tarvis, kui suurt
fldsilist ja vaimset pingutust ja vastutust teie ametikoht nGuab. Vastates pidage silmas t66d, mida Te
peate tegema praegu (sOltuvalt t66 rutiinist mdelge tavaparasele nadalale, kuule vG&i viimasele
aastale), mitte seda, mida tegite varem voi milliseks t66 tulevikus véib muutuda.

Kisimustik koosneb Teie ametikoha liihikesest kirjeldusest ja kiimnest tegurist, mis Teie ametikohta
iseloomustavad. Iga teguri juures on esmalt kirjeldatud luhidalt selle eesmarki/olemust. Palun lugege
see hoolikalt l1dbi enne, kui hakkate valima vastuse varianti. Ménel juhul on kiisimuse juures toodud
ka illustratiivsed naited, need ei sisalda kdiki véimalikke variante ega pole tahtsuse jarjekorras.

Enne vastamist lugege palun labi kdik vastusevariandid ning kaaluge oma ametikohta iseloomustavaid
naiteid. Valige variant, mis kdige paremini iseloomustab Teie ametikohta. Vastusevariandid on
esitatud hierarhiana, kus iga jargmine tase hdlmab eelmist taset. Valige ainult {iks vastus igale
kiisimusele. Kui Teil on raske leida sobivat vastust, valige see, mis on kdige ldhem Teie ametikoha
kirjeldusele. Kui peate vajalikuks, on Teil oma vastust véimalik tdiendavalt kommenteerida.

Iga kiisimuse juures palun kirjeldage tulpilist ndidet Teie ametikoha kohta. Kirjeldage oma vastust
piisava detailsusega, et see illustreeriks Teie poolt valitud vastust ametikoha ning todilesannete
kohta.

Kaesoleva kiisimustiku vastuseid kasutatakse ainult ametikohtade hindamiseks, mitte mingil muul
eesmargil, ja parast uuringu valmimist need kustutatakse.

Vastamine vGtab aega umbes 30 minutit.
AMETIKOHA KIRJELDUS

Palun sisestage oma kood:

Palun kirjutage oma ametikoha nimetus:

AMETIKOHA KIRJELDUS
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Kirjeldage liihidalt, miks on Teie ametikohta organisatsioonis vaja, loetlege ametikoha peamised
Ulesanded ja tookohustused. Tapsustage, kui sageli on selliseid lilesandeid vaja teha (I — igapaevaselt,
N — naddalaselt, K — kuiselt, KV — kvartaalselt, PA — poolaastas, A — aastas)

Kirjeldades oma t66d proovige sGnastada see nii, et keegi, kes Teie t66st midagi ei tea, saaks aru,
mida Teie ametikohal on vaja teha. Valdi tehnilist/spetsiifilist terminoloogiat nii palju kui véimalik.

OSKUSED JA TEADMISED
HARIDUS JA TOOALASED TEADMISED

Palun hinnake haridustaseme ja tookogemuse kombinatsiooni, mis on vajalik Teie ametikohal
tootamiseks.

Lisaks formaalharidusele arvestage ka koolitusi ja to0kogemust antud valdkonnas, mis véib olla
samuti teadmiste allikaks, vajalik ametikohal td6tamiseks ning mdnel juhul asendab teatud maaral
formaalharidust.

Lisaks hinnake seda, kui laialdased teadmised peavad sellel ametikohal oleval inimesel olema.
Palun mdéelge:

1) Kas tootaja peab tundma sisuliselt ihte voi enamat t6olksuse (osakonna, talituse, programmi)
tood?

2) Kas too6taja peab teadma Uhte voi enamat teemavaldkonda (nt. projektijuhtimine, kvantitatiivsed
analGdsimeetodid, arvutivorkude tugiteenused, eelarvestamine, raamatupidamine voi sisuliselt
erinevad uurimisvaldkonnad jmt)?

Jargnevalt palun hinnake, milline viiest allpool kirjeldatud hariduse ja to0alaste teadmiste tasemest
sarnaneb koige enam sellele, mida on tarvis Teie ametikohal t66tamiseks. Kui ametikohal esineb nii
lihntsamaid kui keerukamaid Ulesandeid, palun markige tase, mida on tarvis kdige keerukamate
Glesannete taitmiseks.

Palun valige tabelist taseme number, mis kirjeldab Teie ametikohal vajalikku formaalse hariduse ja

tédalaste teadmiste taset ning mitmes valdkonnas peavad need teadmised olema ning mdirkige
sobivaima taseme number tabeli all olevasse valikusse.
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TEEMAVALDKONDADE ULATUS

Lai hulk
teema- Kogu asutuse
valdkondi | teemavaldkon
vOi nad VOi
Tavaliselt Kaks VB too6liksus |toouksused
HARIDUSE A Uks v&i kaks eid
TOOKOGEMUSE Uks .| teemavaldko rohkem ~ ~
KOMBINATSIOON tooUksus voi nda i teemavaldko |VOI VOI
teemavaldk | . . . nda voi | .. .. .
toolksust Piiratud slivateadmise
ond tooliksust ..
valdkonn |d vaga
ad, aga|spetsiifilisest
siivendat |teaduse
ud vOi praktika
teadmine | valdkonnast
Pohi- voi keskharidus + 2-3
aastat tookogemust ja
todalane koolitus
VOl 1 1 1 - -
Rakenduskdrgharidus,
diplomidpe, kutseharidus +
liks aasta tookogemust
Rakenduskdrgharidus,
diplomidope + moni aasta
tookogemust ja toodalane
koolitus 1 ) ) ) )
VOl
Kérgharidus + 1-2 aastat
tookogemust
Rakenduskdérgharidus,
diplomidpe + 3-5 aastat
tookogemust ja toodalane
koolitus
VOl
Kdrgharidus + 2-3 aastat|- - 3 3 3
tookogemust
VOl
Kraadiharidus (vahemalt
magistrikraad) + 1-3 aastat
tookogemust
Rakenduskodrgharidus,
diplomiépe + 6-8 aastat
. - - 3 4 4
tookogemust ja todalane
koolitus
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o]

Korgharidus + 6-8 aastat
tookogemust

o]

Kraadiharidus (véhemalt

magistrikraad) + 4-6 aastat
tookogemust

Rakenduskdérgharidus, diplo
midpe + vdahemalt 9 aastat
tookogemust ja todalane
koolitus

Yol
Kbrgharidus + vahemalt 9 |- - 3 4 5
aastat tookogemust

VoI

Kraadiharidus (vahemalt

magistrikraad) + vahemalt 7
aastat tookogemust

Palun valige ainult Uks jargnevatest:
Tase 1
Tase 2
Tase 3
Tase 4
Tase 5

Palun kirjeldage kahte vGi kolme néidet sellest, millised peavad olema teadmised sellel ametikohal,
millel Te t66tate, et oma kohustusi piisavalt hasti taita.

SUHTLUSOSKUS

See kiisimus kdsitleb noudeid inimestega suhtlemisele nii organisatsiooni siseselt kui viliselt.
Suhtlusoskus vdib olla nii kirjalik kui suuline. Kirjaliku suhtlusoskuse all peetakse silmas kdike alates
vormide/blankettide taditmisest ja formaalsete ametikirjade kirjutamisest kuni raportite ja
protseduuride koostamiseni. Suulise suhtlusoskuse all peetakse silmas kdike alates telefoni teel
rutiinsetele  kisimustele  vastamisest kuni klientide ja partneritega suhtlemise ja
mulgipresentatsioonide vdi koolituste tegemiseni.

Suhtlemine vdib toimuda nii kaastdotajate, klientide, tarnijate, avalikkuse, audiitorite, ametnike,
omanike, finantsorganisatsioonide, tarbijate, digusalaste ndustajate, meediaga vm.
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Suhtlemine vdib olla olemuselt erinev, nditeks: info edastamine ja vastuvétmine, kaebuste
kasitlemine, konsulteerimine, veenmine, vahendamine, dpetamine, labirddkimine, intervjueerimine,
esitluste tegemine, grupiarutelu juhtimine, koosolekute juhatamine v&i aruannete vdi pakkumiste
ettevalmistamine.

Palun valige taseme number, mis kirjeldab Teie ametikohal vajaliku suhtlusoskuse taset kdige
paremini.

Taseme nr Suhtluse eesmark ja olemus Suhtluse ulatus

Eesmark on anda ja saada infot, mis on vajalik . . R
Suhtlemine toimub t66iiksuse

1 toollesannete tditmiseks. Suhtlemisel on vajalik oskus .
v siseselt.
koostooks.
) Suhtlemisel on vajalik viisakus, taktitunne ja Suhtlemine toimub (le kogu
diskreetsus. organisatsiooni.

Eesmark on anda ja saada infot. VGimalik nduandev roll.
3 Suhtlemisel on vajalik viisakus, taktitunne, diskreetsus

. Suhtlemine toimub nii
ning veenvus.

organisatsiooni siseselt kui

4 Eesmark on veenda, miilia ning valja pakkuda valiselt.
télgendusi.
5 Eesmark on veenda, labi radkida, lepitada, toetust

saada, juhendada ja dpetada.

Palun valige ainult ks jargnevatest:

Tase 1

Tase 2

Tase 3

Tase 4

Tase 5

Palun kirjeldage suhtlust, mida teie ametikoht nduab:
TOO KEERUKUS

Palun hinnake oma ametikohal vajadust rakendada teadmisi analiiiisiks ja esile kerkivate
probleemide lahendamiseks. Siinkohal m&6detakse vaimse t66 keerukust.

Kaaluge erinevaid noudeid mottetddle, mis on vajalikud téoilesannete ja nende raames esile
kerkivate ootamatuste lahendamiseks. MOottet6d sisaldab selliseid tegevusi nagu analiiis,
toélgendamine, péhjendamine v&i hindamine.

Vastamisel mdelge palun labi:

e kas toolilesannetes esinevad mottetodd ndudvad aspektid rutiinselt voi on nende esinemine
pigem ebatavaline?
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e milline on lahendamist vajavate probleemide ulatus ja sagedus?
e milline on mottetdo oskuste kasutamise ulatus ja sagedus?
e kas probleemide lahendamiseks on vdimalik kasutada juhiseid, nditeid voi kaasté6tajate abi?

NB! Siinkohal hinnatakse motlemisoskuse vajadust ametikohal, mitte ei mdddeta otsuste tegemise

tagajargi voi moju otsuste tegemisel.

Palun valige taseme number, mis kirjeldab méttetéé sagedust ning probleemide lahendamise oskuse

vajadust Teie ametikohal kbige paremini.

Taseme
nr

Tooulesannete keerukus

Mil viisil probleeme lahendatakse

Rutiinsed voi standardsed

vihesel mééaral erinevad.

1 ey | . Lahendused vdi vajalikud vastused on ette kirjutatud.
mottetodd ndudvad llesanded. J J
Mottetdod vajavad llesanded on | Lahendused valitakse hulga teadaolevate

) teatud maaral standardiseeritud, | alternatiivide seast (need on kirjas
uued probleemsituatsioonid protseduurireeglites, leitavad varasematest ndidetest
tekivad harva. vOi praktikatest).

Probleem lahendatakse t66 kdigus tavaparaseks

3 Mottetood vajavad lUlesanded on | saanud lahenduste abil. Mdnikord on uute

lahendusteni jdudmiseks vajalik analiiiis, et arendada
uusi meetodeid ja protseduure.

Mottetood holmavad lGlesanded
4 on suurel maaral liksteisest
erinevad, ebastandardsed.

Lahenduste leidmine nduab kriitilise métlemise ning
otsuste tegemise oskust, et leida lahendusi, milleni on
keerukas jéuda. H6lmab erinevate tegurite
télgendamist ja analliisi, juhiste ja varasemate
naidete kasutamine on piiratud. Vaja on innovaatilist
motlemist, et arendada meetodeid ja uusi
protseduure.

Ametikohal ilmnevad méttet6od
5 vajavad Ulesanded on keerukad ja
unikaalsed.

Lahenduste leidmine hdlmab loovat ja strateegilist
motlemist, vajalik on mitmete erinevate tegurite
télgendamine, tihti on vaja luua uudsed lahendused,
millest kujundatakse vdlja otsused.

Palun valige ainult ks jargnevatest:
Tase 1
Tase 2
Tase 3
Tase 4

Tase 5
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Palun kirjeldage Uhte vOi kahte ndidet mottetodst, mida Teie ametikohal on vajalik rakendada.
Kirjeldage toollesannet, mottetodd, mida selle rakendamiseks tuli kasutada ja tulemus/lahendus,
milleni Te joudsite.

VAIMNE PINGUTUS AMETIKOHAL
VAIMNE PINGUTUS

See kiisimus moodab toodiilesannete taditmiseks vajalikku vaimse ja tunnetusliku pingutuse
intensiivsust.

Vaimne  pingutus hdélmab  tegevusi, mis nduavad keskendumist (nt kuulamine,
télgendamine/tdlkimine, jalgimine, juhtimine). Arvestage keskendumise intensiivsust ning seda kui
pika ajaperioodi valtel tekib keskendumise tagajérjel vasimus/kurnatus. Vaimne pingutus hdlmab ka
tunnetuslikku pingutust vajavaid tegevusi, mille raames kasutatakse (ihte vdi enamat aistingut
(ndgemine, haistmine, maitsmine, puudutamine ja kuulmine).

Vaimset ja tunnetuslikku pingutust hdlmavate tdolilesannete naideteks on keerulise erialateksti
labitootamine, uue kvantitatiivse analllsimeetodi selgeks tegemine, teksti toimetamine ja
korrektuuri tegemine, arvutiekraanilt lugemine, mehaaniliste helide kuulamine, arvuveergude voi
joonisedetailide voi jooniste kontrollimine jmt.

Palun hinnake, kui sagedast ning pikaajalist vaimset pingutust ametikoht nGuab. Valige alljargnevast
tabelist, millist keskendumist Teie ametikoht nduab. 5aiteks, kui ametikohal tuleb mitu korda paeva
jooksul 1-2 tundi pidevalt keskenduda VOI kui ametikohal juhtub juhuslikult, et peate keskenduma
pikemalt kui 2 tundi jarjest, valige tase nr 3.

Tooulesanded, mis toimuvad kvartaalselt voi Uiks kord aastas, kuid pikema perioodi jooksul (nt
kvartaalselt mitu paeva jarjest vOi aastas (ihe korra, kuid mitu nadalat jarjest) tuleks lugeda
sagedaseks vaimseks pingutuseks.

Palun valige taseme number, mis kirjeldab Teie ametikohal té6iilesannete tditmiseks vajaliku vaimse
pingutuse sagedust ja kestust kGige paremini.

Intensiivse keskendumise sagedus
Juhuslik Sage Pidev
(ks voi kaks (korduvalt paeva (sage vaimne
korda nadalas, | jooksul v6i mitu pingutus ja

vOi moned korrad | korda nadalas) | vahene valik t66

kuus) peatumise osas)
Intensiivse Ldhiajaline (kuni 1 tund) |1 2 -
keskendumise | Keskmine (1-2 tundi) 2 3 4
kestus Pikk (enam kui 2 tundi) |3 4 5

Palun valige ainult Uks jargnevatest:
Tase 1
Tase 2

Tase 3
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Tase 4
Tase 5

Kui Teie t66ga seonduv vaimse pingutuse tase on suurem kui 2, siis palun kirjeldage thte vdi kahte
tlpilist ndidet oma ametikohal vajalikust intensiivsest keskendumisest. Lisage vabas vormis info
vastavas ndites kirjeldatud vaimse pingutuse intensiivsuse ja kestuse kohta.

FOUSILINE PINGUTUS

Palun hinnake fiilisilist pingutust, mis on vajalik tooiilesannete tditmisel. Modelge palun fiilisilise
pingutuse sagedusele ning fiiiisilisele koormusele.

Fllsilise  pingutuse  all  peetakse silmas  pikaajalist  plsti  seismist,  masinakirja,
haaramist/kinnihoidmist, kiilinitamist, kdimist tasastel voi ebatasastel pindadel, elusate v&i elutute,
kergete voi raskete objektide tGstmist ja kandmist, keha painutamist, vadnamist v6i Uhes poosis
hoidmist pika perioodi valtel, to6tamist ebaloomulikus poosis, redelil vGi toolil ronimist, kiilirutamist,
polvitamist, lukkamist, tdmbamist, kokku kogumist / koostamist, pakkimist.

VGtke arvesse nii fuisilist pingutust ndudvaid tapsed ja vdikesed liigutused kui ka suurema ulatusega
liigutused. Pidage meeles, et to6otajaid abistavad seadmed nagu tdstukid, rataskdrud jms abi vdivad
vahendada noutava flusilise pingutuse miinimumini. Arvestage kerge fliUsilise pingutuste korduvat
iseloomu (nt kassiiri/telleri t66).

Kui suurt fadsilist koormust Teie ametikoht nduab:

o Kerge fiiiisiline koormus — juhuslik v6i vahelduv arvutil trikkimine (masinakiri), kergete kuni
5 kg esemete voi elusolendite tdstmine, likkamine, tdmbamine v6i kandmine, treppidest (les
kdimine, (nt dokumentide) katte ulatamine, kummardamine, seismine, kdndimine.

e Moodukas — viikeste lihaste aktiivsus (intensiivne, pingutust ndudev arvutil trikkimine
(masinakiri), kalibreerimine), médduka raskusega 5-10 kg esemete voi elusolendite tGstmine,
lukkamine, tdombamine voi kandmine, redelil ronimine.

e Korge — raskete lile 10 kg esemete vdi elusolendite tdstmine, likkamine, tdmbamine voi
kandmine, ronimine kandes raskuseid.

Tooulesanded, mis toimuvad kvartaalselt voi aastas korra, kuid pikema perioodi jooksul (nt
kvartaalselt mitu pdeva jarjest vGi aastas korra, kuid mitme naddala kestel) tuleks lugeda sagedaseks
fllsiliseks pingutuseks.

Palun valige taseme number, mis kirjeldab Teie ametikohal fiiiisilise pingutuse intensiivsust ja kestust
kéige paremini.

Fiitsilise pingutuse sagedus

Juhuslik Sage Pidev
(Uks voi kaks korda (korduvalt Ghe paeva (enamus tdoajast)
nadalas, voi moned jooksul voi mitu korda
korrad kuus) nadalas)
Fuusilise Kerge 1 2 3
pingutuse Moddukas | 2 3 4
intensiivsus | Raske 3 4 5
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Palun valige ainult ks jargnevatest:

Tase 1

Tase 2

Tase 3

Tase 4

Tase 5

Kui Teie t006 tase on 2 v&i enam, siis palun kirjeldage Uhte voi kahte tilpilist ndidet oma ametikohal
vajalikest kdrge intensiivsusega flilsilistest pingutustest. Lisage vabas vormis info vastavas naites
kirjeldatud fuusilise pingutuse intensiivsuse ja kestuse kohta.

VASTUTUS: OTSUSTE JA TEGEVUSE MOJU

OTSUSTE JA TEGEVUSE MOJU

Palun hinnake, milline on ametikoha vastutusalas tavaparaselt tehtavate tegevuste ja otsuste moju.
Palun hinnake, millist kahju inimestele vdi varale voib tuua kaasa Teie ametikohal té6tava inimese
vigane otsus kas rahaliselt, varude muutmise tottu, mehhaaniliste ja kontorivahendite kasitlemisel
jms. Votke ka arvesse kahju, mida konfidentsiaalse info vaar kasutus voi td0de vale ajastus voib kaasa

tuua asutuse avalikule mainele, inimeste arvamusele asutusest, tootajate moraalile jms.

keskkonna
puudutavat,

Mojud hdolmavad organisatsiooni, selle klientide voi
mittemateriaalset, inimressursse puudutavat, mainet
puudutavaid mojusid.

rahalist, materiaalset,
seaduslikke voi ohutust

Kollektiivne otsustamine on osalemine otsustamisel tdhendab osalemist otsustuskomisjonides voi
muid protsesse, mis hdlmavad juhtimist koostd06s.

Palun valige tabelist kérgeim number, mis iseloomustab Teie ametikohal tehtavate individuaalsete voi
kollektiivsete otsuste taset.

. . . A Kollektiivse otsustamise
Individuaalse otsustamise tagajarjed o .
tagajarjed
OTSUSTEL JA TEGEVUSTEL | viikesed, gs;%zll‘tad' suured, E\‘:;i‘;'l‘tad' suured,
ON MOJU: tavaliselt . pikaajalise ) pikaajalise
lihiaialised keskmise maiuea keskmise maiuga
J pikkusega JUE pikkusega JUg
. peamiselt vaid teie enda
ametikohal tehtavale toole,
vdahene mdju kolleegidele ja 1 B B B
organisatsioonile (sh
seminaride ja kohtumiste
korraldamine)
uf.l.e .v0| mitme projekti| 5 3 1 5
eesmarkidele,
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tegevusplaanidele ja/voi
tulemustele

oma osakonna (uksuse)
eesmarkidele,

tegevusplaanidele, - 3 4 - 3
projektidele ja/voi
tulemustele
mitme struktuuritiksuse
tegevussuundadele ja/vdi| — 4 5 3 4

teenustele/toodetele

kogu organisatsiooni
teenustele, ressurssidele | — 5 6 4 5
ja/vdi kohustustele

Palun valige ainult ks jargnevatest:

Tase 1

Tase 2

Tase 3

Tase 4

Tase 5

Tase 6

Palun kirjeldage Uhte voi kahte tllpilist ndidet olulistest otsustest, mida Te oma ametikohal vastu

vGtate ning nende otsuste vOi tegevuste tagajargi (sh tagajargede ulatus ja kestus). Palun kirjeldage
piisavalt detailselt, et illustreerida oma valitud faktori taset.

VASTUTUS: JUHTIMINE JA INIMRESSURSID
JUHTIMINE JA INIMRESSURSID

Jargnevalt palun kirjeldage, mil mairal on Teie ametikohal vaja teisi to6tajaid juhtida, suunata,
jarele valvata, koordineerida, 6petada, koolitada ja juhendada.

See v&ib puudutada nii pohitootajaid kui ajutisi tootajaid, praktikante, uusi/katseajal olevaid
tootajaid, lepingupartnereid, konsultante vdi konkreetse projekti jaoks varvatud to6tajaid.

Juhendamise ja suunamise all peame silmas abistamist, nGu andmist, ettepanekute tegemist, tehnilist
vBi sisulist toetamist, samuti ka informaalset t66 maaramist/jagamist, jalgimist, kontrollimist ja
Ulevaatamist.

Koolitamise all mdistetakse siin ka uute tootajate instrueerimist nende ametikohtade ndéuete ja
Ulesannete kohta, teiste instrueerimist seadmete kasutamise, slisteemide, protsesside ja

protseduuride osas.
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Inimeste juhtimine vdib tdhendada nditeks puhkuste ja Uletunnitod heaks kiitmist, toctajate
motiveerimist, ootuste ja tulemuste Ule arutlemist, toé6tajate treenimist, edutamisel voi varbamisel
intervjueerimist, tootajate distsiplineerimist, vallandamise soovitamist, tddtajate puudumiste

hindamist.

Juhtimine jaguneb:

Informaalseks — inimeste juhtimisega tegelemine, kuigi selleks ei ole ametlikku kohustust (ei

ole otsene llemus);

e Formaalseks — asutuses paika pandud hierarhias alluvate juhtimine (sh projektimeeskondade
juhtimine);

e Otseseks — juhtimine, mis eeldab otsest kontakti juhitavatega (otsene tGlemus);

e Kaudseks — juhtimine, mis viiakse ellu teiste inimeste vahendusel vdi regulatsioonide voi
juhistega, mida ei anta otseselt neile, kelle tegevust reguleeritakse.

Palun valige taseme number, mis kirjeldab Teie ametikohal juhtimise ja juhendamise vastutust kéige

paremini.
Ia:seme Mil maaral ametikoht nGuab teiste juhtimist ja juhendamist?
1 Juhtimist ja juhendamist ei ole
Peab juhendama teisi mitteformaalselt, sealhulgas instrueerima neid uutes
2 situatsioonides. VGib olla t66grupi voi meeskonna liige. Formaalset juhtimisvastutust ei ole
(ei ole otsene Glemus).
Peab juhendama, suunama ja koordineerima pidevalt Gihte v6i mitut vdikest tootajate
gruppi voi meeskonda. VGib osaleda t66tajate valiku ja hindamise protsessis. Formaalset
juhtimisvastutust ei ole (ei ole otsene lilemus).
3 /o]
Peab osutab teistele pidevat tegevuse voéi tehnilist toetust voi koolitust. Formaalset
juhtimisvastutust ei ole (ei ole otsene tGlemus).
Peab taitma otsest, formaalset juhendaja/jarelevalve rolli vaikses to6iksuses (meeskond,
toopere) voi konkreetsete projektide raames. Osaleb tooétajate valiku ja hindamise
protsessis.
4 \Y/e]|
Juhendab, suunab ja koordineerib pidevalt {ihte vdi mitut suurt to6tajate voi vabatahtlike
gruppi voi meeskonda.
Taidab otsest, formaalset juhendaja/jarelevalve rolli osakonnas vdi suures projektis,
sealhulgas to6tajate valiku ja hindamise juures ning tootajate koolitus- ja arenguvajaduste
5 maaramisel.
\Y/e]|
Juhendab t6o6tajaid, kelle juhtimisvastus on kdesoleva faktori 3 tase.
Juhib suure tooilksuse vGi osakonna inimressursse tagades tootajate optimaalse
6 rakenduse (ksuse vdi osakonna todeesmadrkide saavutamiseks. Teostab jarelevalvet

tootajate valiku ja hindamise le ning voib juhendada té6tajaid, kelle juhtimisvastutus on
kirjeldatud kdesoleva kiisimuse 4. tasemel.

Palun valige ainult Uks jargnevatest:

Tase 1

Tase 2
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Tase 3
Tase 4
Tase 5
Tase 6

Palun kirjeldage kahte vGi kolme tldpilist ndidet juhtimisvastutusest ja juhendatavatest oma
ametikohal.

Kui tegelete projektide juhtimisega, palun kirjeldage, kui palju projekte Teil on ja kui sageli (nt kord
aastas) ning kui pikalt tavaparased projektid kestavad. Mitut inimest Te projekti juhtimise kaigus
tavaparaselt juhite vGi juhendate?

VASTUTUS: FINANTSRESSURSID
FINANTSRESSURSID

Palun hinnake todilesannetega maaratud vastutust raha, finantsandmete ja —registrite eest ning
finantsidega seonduvate otsuste tegemisel.

NB! Arvestage siinkohal ainult otseselt rahalisi ressursse, mitte muid materiaalseid ressursse
(tédévahendeid jms).

Finantsressursid hélmavad jargmisi asju:

Sularaha, ostu- ja milgiarved, tasud, maksud, rahade lle arvestuse pidamine, kulude arvestus ja
valja maksmine

e Tellimine, ostmine, nduded ja tellimisdokumendid

e Eelarvestamine organisatsiooni liksuse, uurimuse voi tegevusprojekti jaoks
e Stipendiumid, toetused, laenud

e Finantsprotseduurid, poliitikad ja regulatsioonid, finantssiisteemid

Vastutuse alla kuuluva eelarve maht on ainult osa sellest vastutusest. Vastutuse taseme hindamisel
tuleks arvestada nii vastutuse ulatust kui iseloomu. Jagatud vastutuse korral vdahendage valitud taset
Uihe vorra.

Seonduvad tegevused: monitooring, kooskdlastamine, soovitamine, pakkumiste tegemine,
auditeerimine, administreerimine, arendamine, heaks kiitmine.

Palun valige taseme number, mis kirjeldab Teie ametikohal vastutust finantsressursside eest kdige
paremini.

Taseme nr | Mil maaral tuleb Teie ametikohal vastutada finantsressursside eest?

1 Kasutab vaikeseid sularahasummasid, teeb vdiksemahulisi tehinguid. Sailitab véi edastab
andmeid finantsaruandluse jaoks, vBib tegeleda vdiksemate tellimustega ning tellimuste
edastamisega.
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Peab arvet varade ja kohustuste, finantstehingute (le vdiksemate eelarvete raames (nt
projektid), valmistab ette aastaaruandeid. Valmistab ette vaiksemaid rahastamise
taotluseid.

Paneb osakonna/liksuse jaoks paika eelarve, juhib seda, haldab mitmeid viiksemaid
eelarveid (nt projektid). Voib suhelda ka audiitorite ja nende ametnikega. Osaleb
finantsplaneerimises. Tegeleb keskmise suurusega rahastamistaotluste koostamisega.

Paneb paika kogu asutuse eelarve. Arendab finantspoliitikat ja -slisteeme. Suhtleb
audiitorite ning valitsuseametnikega. Vastutab sissetulekute planeerimise ja kulutuste
heaks kiitmise eest. Tegeleb suurte rahaliste taotlustega, mis mdéjutavad kogu asutuse
mitme-aastast finantsolukorda.

Palun valige ainult ks jargnevatest:

Tase 1

Tase 2

Tase 3

Tase 4

Palun kirjeldage Gihte vGi kahte tipilist ndidet finantsvastutusest oma ametikohal.

VASTUTUS: INFORMATSIOONIRESSURSID

INFORMATSIOONIRESSURSID

Hinnake

palun tédiilesannetega maaratud vastutust informatsiooni eest, mida tuleb koguda,

salvestada, edastada, ladustada, sailitada voi tolgendada teiste jaoks.

Kaaluge siinkohal nii informatsiooni kogumist ja sisestamist kui turvalisuse, konfidentsiaalsuse
sailitamist ning informatsioonislisteemide kaasajastamist ja hooldamist.

NB! See ei puuduta finantsinformatsiooni.

Palun valige tabeli alt vastus, mis kirjeldab Teie ametikohal vastutust informatsiooniressursside eest

kéige paremini.

Taseme | .. .. . - - . . . .

nr Mil maaral on ametikohal té6tav inimene vastutav informatsiooniressursside eest

1 Vastutab informatsiooni salvestamise ning ladustamise eest. Kasutab andmebaaside
susteeme ja/vdi tabeleid.

) Voib olla vastutav informatsiooni kogumise, tabelite ja/vdi andmebaaside siisteemide
muutmise eest.

3 Vastutav informatsiooni kogumise korraldamise eest voi infoslisteemide kohendamise eest
teistele kasutamise tagamisel.

4 Vastutab infosilisteemide arendamise ja juhtimise eest.

5 Sama, mis eelmine, kuid puudutab konfidentsiaalset infot.

Palun valige ainult ks jargnevatest:
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Tase 1
Tase 2
Tase 3
Tase 4

Tase 5

Palun kirjeldage (ihte voi kahte tlpilist ndidet informatsioonivastutusest oma ametikohal. Kirjeldage
palun, kas ja millisel positsioonil td6tavate inimestega jagatakse seda vastutust.

VASTUTUS: MATERIAALSED RESSURSID
MATERIAALSED RESSURSID

Palun hinnake to6iilesannetega maaratud vastutust materiaalsete ressursside eest, mida igapdeva
to0s kasutatakse.

Siinkohal mdéeldakse materiaalseid ressursse, mida igapdevatoos kasutatakse ja mille toimimine on
vajalik tagada, mitte aga otsest rahalist vastutust.

See kiisimus késitleb erinevaid asju nagu naiteks t66 abivahendid (kalkulaatorid, telefonid, arvutid,
tarvikud) ja tooriistad, seadmed ja masinad, tooted ja varud, kinnisvara, ruumid ja maa.

Arvestage ametikoha vastutust materiaalsete ressursside sailitamise, kaitsmise, jalgimise ning
parandamise eest. Kvaliteedikontroll tootmisprotsessis kuulub samuti siia alla.

Jagatud vastutuse korral véhendage taset (ihe punkti vorra.

Palun valige tabeli alt taseme number, mis kirjeldab Teie ametikohal vastutust materiaalsete
ressursside eest kdige paremini.

Taseme nr Mil maaral vastutab ametikohal t66tav inimene materiaalsete ressursside eest

1 Vastutus vdikese vadrtusega voi enda todvahendite naiteks nagu arvutid ja todlaud
pohilise hoolduse ning dige kasutuse eest.

2 Vastutus keskmise vadrtusega voi mitmete t00tajate poolt kasutatavate kontoritarvete,
sisustuse ja seadmete (nagu nt koopiamasinad, printer, koitjad jmt) olemasolu, ohutu
kaitlemise ja/v8i hooldamise eest.

3 Vastutus olulise vaartusega voi kogu organisatsiooni t66 toimimiseks vajalike ressursside
korraldamine (nt nagu té6ruumide olemasolu)

Palun valige ainult Uks jargnevatest:
Tase 1

Tase 2
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Tase 3

Palun kirjeldage Uhte vdi kahte tilipilist ndidet vastutusest materiaalsete ressursside eest oma
ametikohal. Palun lisage Teie vastutuse all olevate kdige kallimate esemete umbkaudne vaartus.
Samuti lisage palun kas ning kui jah, siis millise positsiooniga seda vastutust jagatakse.

Kas on veel mingeid Teie ametikohale omaseid (ilesandeid ja kohustusi, mida peaks ametikoha
hindamisel arvesse votma? Palun kirjeldage tksikasjalikult.
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LISA 4. Juhtumi 1 punktisiisteem ametikohtade hindamiseks

nr Teeurid Tasemed Max Pdhiteguri | Alamteguri
J 1 2 3 4 5 6 | punktid kaal kaal
1 Teadmised 16 | 44 | 72 | 100 | 155 155 41% 15,5%
OSKUSED JA .
2 TEADMISED Suhtlusoskus | 10 | 28 | 46 | 64 | 100 100 10%
3 T66 keerukus 16 | 44 | 72 | 100 | 155 155 15,5%
4 Vaimne 7 20 | 33 | 46 | 70 70 10% 7%
PINGUTUS
5 Fuusiline 8 13 | 18 | 30 30 3%
6 Otsuste moju 13 | 33 | 53 | 73 | 93 | 130 130 49% 13%
7 Juhtimine 13 | 36 | 59 | 82 | 130 130 13%
1 0,
8 VASTUTUS Finants 13 | 42 | 71 | 130 130 13%
9 Informatsioon 5 14 | 23 | 32 | 50 50 5%
10 Materiaalsed | o | 55 | ¢ 50 5%
ressursid
Kokku 1000 100% 100%
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LISA 5. Tootajate kiisimustik, palgasiisteemile hinnangu saamiseks
HINNANG ORGANISATSIOONI PALGAPOLIITIKALE

Kaesoleva kisimustikuga palume Teil hinnata oma organisatsioonis kehtivat palgapoliitikat.
Vastamine vGtab aega umbes 5 minutit.

See ankeet on anoniliiimne. Kusitlusprogramm, mis hoiab Teie vastuseid, ei kogu Uhtegi Teid
identifitseerivat tunnust.

Palun mdrkige, kuivérd Te noustute jéirgnevate véidetega:

NOus Pigem ndus Pigem ei ole | Ei ole nGus
nous

Tean Uldiselt oma kolleegide tasu
suurust

Palkadest radgitakse organisatsioonis
tavaliselt avalikult

Tean Uldiselt, milliseid lisatasusid mu
kolleegid saavad.

Minu to6lepingus on punkt, mis {itleb, et palkade avalikustamine on keelatud.
Jah
Ei

Palun mdrkige, kuivérd Te néustute jdrgnevate vdidetega:

Ndus Pigem ndus Pigem ei ole | Ei ole ndus
nous

Vorreldes kolleegide palkade ja
toollesannetega, pean oma palga
suurust diglaseks

Vorreldes vastassoost kolleegide
palkadega, pean oma palga suurust
oiglaseks

Organisatsiooni palgapoliitika Gldiselt
on diglane

Edutamine toimub organisatsioonis
Oiglaselt

Meestel ja naistel on vordsed
vdimalused saada edutatud.

Sama vdi vordvaarse t60 eest
makstakse vordvaarset palka
Lisatasusid, preemiaid, boonuseid ja
muid hlvesid jagatakse ametikohal
vOrdsetel alustel.

Mehi ja naisi koheldakse
organisatsioonis vordselt.

Naiste ja meeste palgad on
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organisatsioonis kehtestatud vordsetel
alustel.

Meestel ja naistel on vérdsed
vGimalused palgatdusuks.

Naistel on eelis organisatsioonis t66
saamisel.

Meestel on eelis organisatsioonis t66
saamisel.

Kui leiate, et organisatsiooni palgapoliitika ei ole sooliselt tasakaalus, siis kuidas te seda muudaksite?

Teie sugu on:

1 - naine 2 — mees

Kas teil on perekonnas alla 7-aastaseid lapsi?

1- jah 2-ei
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Lisa 6. Juhtumite tootasustamissiisteemide koondtabel

ne

ne

1- keskmine | 2 —keskmine 3- suur 4 - vdike 5—suur 6 — vdike
teenindus valitsemine | valitsemine tootmine tootmine tootmine
riiklik Ametikohta | Té6andja Ametikohta | T66andja
Individuaalsed | regulatsioon/ | de poolt de poolt
To6tasude madramise alus | labirddkimised | todandja madratud hindamine | maaratud
poolt
madratud
Reguleeritud palgastisteem v X X X X X
Keerukas palgasiisteem X
25 Fikseeritud kuupalk X X X v X X
2 2 Tunnitasu X X
*g g Tukitootasu X
F g' Tulemustasu: ind tulemus v X v X
L |Tulemustasu: (X) v X
Org./ meeskonna tulemus
Tootajate teadlikkus teiste | Ei Jah Jah Jah Jah Jah
tasudest
Organisatsiooni h6lmavad | Ebaregulaarn | Ststemaatilin | Slistemaatili | Ebaregulaarn | Stistemaatili | Ebaregulaarn
palgamuutused (-tGusud ja—| e ja eja ne eja ne ja eja
langused) | mitteslisteem | regulaarne mitteslisteem | regulaarne | mitteslisteem

ne
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Lisa 7. Juhtumite palgaerinevuse ja segregatsiooni naitajate koondtabel

. . Keskmine
Keskmine Keskmine algalohe Madalaima
NAISTE MEESTE Tioo- Keskmine palgalohe, | palgalGhe, palgalGhe, P gkui ’ | Juhi palga t55tasu
. osatdhtsus osatdhtsus Keskmine | Mediaan | pp' kui korgeima palgaga kui kui - suhe ..
irk ~ ~ juhi vy . N Juhtkond | . tippjuht/- . osatdhtsus
kogu kogu palgalohe | palgalohe tootaja (nt tippjuht) | tippjuht on juhtkond keskmisse .
s s s s sugu kond on kérgeimas
tootajaskonnas | tootajaskonnas oleks vastassoost jaetud on jaetud palka
o I jdetud tasus
korvale korvale -
korvale
1 71% 29% 8,9% 0% M 22,5% 14,2% 1M,2N 7,3% 7,3% 163% 33,0%
2 68% 32% 15,1% -10,3% M -9,1% -0,6% 1M,1N 3,5% 3,5% 356% 12,0%
3 46% 54% 10,9% 5,0% M 7,4% 9,4% 3M 7,0% 7,0% 315% 8,2%
4 29% 71% 15,7% 12,7% M -8,9% 7,9% 1M - 7,9% 186% 26,7%
5 33% 67% 11,5% 20,1% N 20,5% 18% 3M,2N 14,6% 14,6% 408% 8,4%
6 76% 24% 34,2% 27,0% M 16,2% 21,7% 1M - 21,7% 288% 21,0%
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