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Kiesoleva artiklite kogumiku eesmérk on anda iilevaade Poliitikauuringute Keskuse
PRAXIS ja Eesti Rakendusuuringute Keskuse CentAR tehtud uuringust ,Sooline palga-
16he Eestis”. See pohjalik uuring koosnes neljast etapist, millest igaiihele vastab kogumiku
tiks artikkel.

Helen Biin kirjeldab esimeses artiklis uuringuraportile ,,Sooline palgaldhe: teoreetilise
ja empiirilise kirjanduse iilevaade™ tuginedes soolise palgaldhe pohjusi ja hindamis-
meetodeid. Palkade soolist erinevust vaatlevad eri teadusdistsipliinid ise vaatenurkadest:
majandusteoorias ldhtutakse inimkapitali teooriast, sotsioloogilised kasitlused ndevad
inimkapitali mojutajana to6turu segregatsiooni ehk naiste ja meeste koondumist erine-
vatele tookohtadele ja tegevusaladele ning soouurimusteooriad tuginevad enamasti t60-
turuvilistele teguritele (nt stereotiiiibid, diskrimineerimine). Nii nagu pole soolise palga-
16he pohjused eraldiseisvad, pole ka erinevad kisitlused tiksteisest soltumatud. Artikkel
holmab laiemalt nelja teemarithma: investeeringud inimkapitali, sooline diskrimineeri-
mine, segregatsioon to6turul ja organisatsioonipraktikad palkade erinevuse kujundajana.

Teises artiklis? analiitisivad Sten Anspal ja Tairi R66m soolist palgalohet Eesti t66j6u-
uuringu andmetele tuginedes. Naiteks selgub 2008. aasta andmetest, et tdistooajaga t66-
tavate Eesti naiste ja meeste keskmine palgaerinevus on 31,4%. Samuti selgub, kui suur on
palgalohe erinevate to6tajate rithmade ja tooturu segmentide arvestuses ning mil mairal
mojutab lapsevanemaks olemine naiste ja meeste palgaerinevusi. Eraldi kisitleb artikkel
selgitatud ja selgitamata soolist palgalohet ning kirjeldab, kuivord on sooline palgalohe
tingitud naiste ja meeste koondumisest erinevatele ameti- ja tegevusaladele (sooline seg-
regatsioon to6turul), ning teisalt seda, mil maéral saab palgaerinevust selgitada tootajate
kvalifikatsiooni ja muude moddetavate tunnuste erinevustega. Veel selgub, milline oleks
naiste ja meeste palgaerinevus, kui igal ametialal to6taks naisi sama palju kui mehi.

Kolmandas artiklis®* analiiiisib Epp Kallaste, mil méaéral voivad organisatsioonisisesed
personalipraktikad mojutada soolise palgaldhe teket. Soolise palgalohe uuringu iihe
etapina korraldati kuues organisatsioonis juhtumiuuringud, et analiiiisida tiksikasjaliku-
malt, mis médéral peavad Eesti organisatsioonide puhul paika rahvusvahelisest kirjan-
dusest ilmnenud seosed personalipraktikate ja soolise palgalohe vahel. Artikkel puudutab
ka kiisimust, kuidas mojutavad palgakorraldus ja tasustamissiisteemid soolise palgalohe
teket.

! Uuringuraporti ,,Sooline palgalohe Eestis: teoreetilise ja empiirilise kirjanduse iilevaade” auto-
rid on Sten Anspal, Helen Biin, Epp Kallaste, Marre Karu ja Liis Kraut.

2 Artikkel tugineb uuringuraportile ,,Sooline palgalohe Eestis: empiiriline analiiiis”, mille auto-
rid on Sten Anspal, Liis Kraut ja Tairi R6om.

* Artikli aluseks on uuringuraport ,,Sooline palgalohe Eestis: juhtumiuuringud”, mille autorid
on Epp Kallaste, Marre Karu, Liis Kraut ja Pirjo Turk.



LUhikokkuvote

Viimane artikkel* annab iilevaate poliitikasoovitustest, mis voiksid osutuda soolise
palgaldhe uuringu eri etappide analiiiisile ja rahvusvahelisele kogemusele tuginedes Eesti
kontekstis koige otstarbekamateks. Artikkel sisaldab soovitusi kahandada palgaléhet
soolise vordoiguslikkuse pohimotete pohjalikuma rakendamise ja teavitamise kaudu
tthiskonna ja riigi tasandil. Vdhendamaks naiste pikaajalisi karjadrikatkestusi, mille tild-
juhul pohjustab naiste suurem koormus seoses koduste kohustustega, on artiklis vilja
toodud nouandeid, kuidas holbustada naiste t66- ja pereelu ithitamist. Kirjeldatud on ka
voimalusi vihendada hariduses ja to6turul soolist segregatsiooni. Veel annab peatiikk
tilevaate voimalustest, kuidas on vdimalik saavutada organisatsiooni tasandil sooline
vordoiguslikkus ja maksta vordvéddrse t60 eest vordset palka. Artikli autorid on Pirjo
Turk, Liis Kraut, Epp Kallaste ja Sten Anspal.

* Artikkel annab iilevaate uuringuraportist ,,Sooline palgaléhe Eestis: poliitikameetmete
analiiiis”, mille autorid on Sten Anspal, Epp Kallaste, Marre Karu, Liis Kraut, Tairi R66m ja
Pirjo Turk.



Sissejuhatus

Sooline vérdoiguslikkus on iniméigus ja demokraatliku valitsemisvormi toimimise eel-
dus. Paraku v6ib naiste ja meeste ebavordset kohtlemist kohata igas eluvaldkonnas ja see
voib avaldada otsest voi kaudset méju inimeste eneseteostuse voimalustele. Ebavordne
kohtlemine soo alusel on pohjus, miks on ressursid jagunenud ithiskonnas naiste ja meeste
vahel ebadiglaselt. Uks selline ressurss on sissetulek. Sissetulekuallikad véivad olla palk,
pension, to6tuskindlustus- voi vanemahiivitis. Palk mojutab aga otseselt koiki eelmises
lauses mainitud sissetulekuvorme, sest nii pension, td6tuskindlustus kui ka vanemahiivi-
tis soltuvad palga suurusest. Seega ei méjuta palk mitte ainult naiste ja meeste olevikku,
vaid see mojutab elukvaliteeti ka jargmistel eluetappidel.

Eesti t60jou-uuringu andmetest lahtudes oli Eesti naiste ja meeste keskmine palgaerine-
vus 2008. aastal 31,4%. Vorreldes Euroopa riikidega, kus keskmine palgalhe oli samal
aastal 17,6%?, on Eesti naiste ja meeste palgaerinevus suurim. Kuivord sooline palgalche
on iiks n-6 valjundniitaja naiste ja meeste olukorra kohta to6turul, on selle abil voimalik
hinnata Eesti tooturgu soolise vordoiguslikkuse aspektist. Uldise majanduskasvu ees-
mirkide saavutamise seisukohast on olulised indiviidide vordsed véimalused end t66-
turul teostada. Samas ei maksa alahinnata naiste majandusliku s6ltumatuse tahtsust, mis
on aluseks naiste ja laste vaesusmiara riski kahanemisele, samuti naiste kogetud vagivalla
vahenemisele paari- ja lahisuhtes®.

Nagu mainitud, on kéikjal Euroopa riikides naiste tdotasu meeste omast keskmiselt vaik-
sem. Keskmise ehk iildise soolise palgalohe all moéistetakse naiste ja meeste keskmiste
palkade uildist erinevust, kuid arvesse ei voeta tdokohtade ja tegevusalade erinevust ega
naiste ja meeste inimkapitali erinevusi (haridus, tookogemused jms). Seetdttu kasuta-
takse maailmas palgalohe arvutamiseks mitmesuguseid meetodeid ja aspekte, nditeks
seda, mil méaéral on palgalohe tingitud naiste ja meeste erinevatest tooiilesannetest ning
teisalt seda, kuivord mojutab palka naiste ja meeste erinev inimkapital. Viimane téhis-
tab indiviidi investeeringuid oma oskustesse, haridusse ja kogemustesse ehk teisisonu
inimkapitali, mis tostab inimese véirtust tootajana (Becker 1964). Selgitamata palga-
16heks nimetatakse seda osa palgalohest, mida ei saa selgitada tavaliselt palku mojutavate
teguritega. Teine osa palkade erinevusi, mida saab seletada tostaja ja tdokoha omadus-
tega olemasolevate andmete abil, on n-6 selgitatud sooline palgalohe. Naiteks oli Eestis
aastatel 2000-2008 keskmine sooline palgalohe 28,7%’, millest selgitatud palgalohe osa-
kaal meeste keskmises palgas oli 4,4% ja selgitamata palgalohe osakaal 24,3%. Selgitamata

5 Eurostati andmetel.

®Naiste soltumatus ja iseseisev toimetulek on sageli phjuseks, miks naised, kes kannatavad
paari- ja lahisuhtevégivalla all, ei lahku oma partneri juurest (Mpaayei 2003).

7Uldine sooline palgaerinevus on arvutatud regressiooni péhjal, mis sisaldab selgitava muutu-
jana ainult sugu tdhistavat fiktiivset muutujat.



Sissejuhatus

soolise palgalohe pohjus voib olla naiste diskrimineerimine to6turul, aga ka selgitamata
osa voib teatud méiral tuleneda arvutuskidigust andmete piiratuse tottu vilja jadnud
muutujatest, mis avaldavad naiste ja meeste palkadele erinevat moju.

Soolist palgalohet mojutavate tegurite seas voib tooturul olla peale naiste ja meeste erine-
vate tegevusalade ja ametikohtade ka erinev staaz. Et naised on keskmiselt rohkem hoi-
vatud perekondlike kohustustega (laste kasvatamine, haige lapsega kodusolek jm) ning
on sellest tingitult to6turul teatud aja mitteaktiivsed, jaab naiste keskmine staaz meeste
omast lithemaks. Mitme uuringu pohjal (Erosa et al. 2005, R66m ja Kallaste 2004, Rand-
oja 2008) on jdreldatud, et Eestis on sooline palgalohe suurim just neis vanuserithmades,
kus koige toendolisemalt katkestatakse karjaar pere loomise eesmargil.

Sooline palgalohe on ithiskonnas valitsevat ebavordsust viljendav kompleksne ilming,
mida mojutavad paljud erinevad ja liksteisega seotud asjaolud. Palgaerinevuste pohjusta-
jatena voib ndha nii naiste ja meeste koondumist erinevatele tegevusaladele ja to6kohta-
dele ehk soolist segregatsiooni tooturul kui ka eelmainitud naiste ja meeste vahelisi eri-
nevusi hariduses, staaZis jmt. Samas ei tohi alahinnata ka {thiskonnas levinud hoiakute ja
stereotiilipide osatdhtsust palgaldhe méjutajana.

Kiesolev artiklite kogumik koondab uuringu ,,Sooline palgalohe Eestis” nelja etapi tile-
vaated, mis on valminud Sotsiaalministeeriumi rahastatud programmi ,Soolise vord-
oiguslikkuse edendamine 2008-2010” raames. Esimene artikkel annab tilevaate soolise
palgalohe teemalisest teoreetilisest ja empiirilisest kirjandusest ja teises artiklis analiiii-
sitakse empiiriliselt soolist palgalohet Eestis viimase kiitmnendi véltel. Kolmas artikkel
kasitleb kuues organisatsioonis tehtud juhtumiuuringute tulemusi ja jareldusi. Viimane
artikkel kirjeldab poliitikasoovitusi soolise palgalohe vihendamiseks, mis oleks siinse
uuringu tulemustel pohinedes ning teiste riikide kogemust arvesse véttes otstarbekad
kasutusele votta ka Eestis.



Sooline palgaldhe, selle pdhjused ja hindamisviisid

Koostaja Helen Biin

Artikkel pohineb raportil

Anspal, S., Kallaste, E., Karu, M., Kraut, L., Biin, H. (2009). Sooline palgalohe Eestis:
teoreetilise ja empiirilise kirjanduse iilevaade. Uuringuraport. Eesti Rakendusuuringute
Keskus CentAR, Poliitikauuringute Keskus PRAXIS, Sotsiaalministeerium.

Naiste ja meeste keskmine to6tasu on erinevad nii Eestis kui ka mujal maailmas: meeste
palk on ildjuhul suurem kui naistel. T6ine sissetulek on valdava osa inimeste jaoks pea-
mine vdi ainuke tuluallikas. Kuna t66 eest saadav tasu mojutab ka teisi sissetulekuliike
(nt pensionit, vanema- ja to6tuskindlustushiivitist), ei mojuta see inimeste heaolu ainu-
tiksi tooelu kestel, vaid méjutab elukvaliteeti kogu inimese elu viltel. Seega taastoodab
palkade ebavordsus tildist ebavordsust.

Soolise palgalohe ehk naiste ja meeste keskmise palga erinevuse kujunemisel mangivad
rolli paljud tegurid (nt haridus, to6aeg, sotsiaalsed normid, lapsehoiuteenuste korraldus).
Seetottu viitab palgaerinevuse suurus naiste ja meeste erinevale olukorrale to6turul ning
{ihiskonnas laiemalt. Uhelt poolt tihendavad naiste madalamad sissetulekud seda, et
naiste ja meeste kasutada on erineval hulgal ressursse. See toob omakorda kaasa sotsiaal-
seid probleeme, nditeks vaesuse feminiseerumist voi laste vaesust. Kiisimus on nii naiste
iseseisvas toimetulekus ja sdltumatuses kui ka digluses, sest meeste ja naiste palgavahet ei
ole alati voimalik pohjendada objektiivsete teguritega. Teisest kiiljest voivad naiste mada-
lamad t66tasud ndidata seda, et iihiskonnas ei ole tdiel mairal kasutatud dra naiste, st
poolte elanike potentsiaali.

See artikkel annab iilevaate palgaldohe kujunemist ja plisimist selgitavatest kasitlustest.
Esmalt tutvustatakse soolise palgalohe olemust ja selle osi ning tehakse kokkuvéte vara-
semate uuringutega tuvastatud palgalohe suurusest. Seejarel vaadeldakse soolise palga-
erinevuse tekkimise ja sdilimise mehhanisme.
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Keskmise ehk iildise soolise palgalohe® all peetakse silmas naiste ja meeste keskmise
palga erinevust. Keskmise soolise palgalohe puhul ei ole arvesse voetud vdrreldavate
naiste ja meeste erinevaid ameteid, tegevusalasid, tdoaega ja muid tegureid, mis voivad
palkade erinevust mojutada. Tavaliselt moistetakse keskmise soolise palgalohe all naiste
keskmise tunnipalga suhet meeste keskmisse tunnipalka (nt Statistikaameti andmetel
oli 2006. aastal naiste keskmine brutotunnitasu Eestis 73,1% meeste keskmisest bruto-
tunnitasust). Samuti on levinud soolise palgalohe esitamine naiste ja meeste keskmise
tunnipalga vahe osakaaluna meeste keskmises tunnipalgas (nt 2006. aastal oli keskmine
sooline palgalohe Eestis 26,9%).°

Soolise palgalohe uurijad piitiavad leida palgaerinevust selgitavaid tegureid, nditeks on
peamistena vilja toodud jargmised (Chubb et al. 2008)":

o personaalsed tegurid - vanus, haridus, toostaaz, laste olemasolu, téokogemus;

« tookohaga seotud tegurid — amet, tddaeg, todlepingu tiilip (ajutine/tdhtajatu, tiikitoo/
tunnit6o jne), t66 staatus (tookoha/ameti sotsiaalne positsioon), karjaarivoimalused,
tootingimused;

o organisatsioonilised tegurid — sektor, tegevusala, suurus, virbamistaktika, tdokorraldus;

« ametite ja tegevusalade sooline segregatsioon (st naiste ja meeste koondumine eri ame-
titesse ja tegevusaladele);

« institutsionaalsed tegurid - haridus- ja koolitussiisteem, palgaldbiradkimised, t66-
suhted, lapsehoolduspuhkuse regulatsioon, lapsehoiuteenuste korraldus;

o sotsiaalsed normid ja tavad - haridustee ja t66 valik, karjddrimustrid, naiste ja meeste
toorollide vadrtustamine.

Palkade ning naiste ja meeste palka mojutavate tegurite vahelise seose tipsustamine
voimaldab eristada selgitatud palgalohet ehk seda osa palgaerinevusest, mis on seotud
erinevustega naiste ja meeste tegurites, ning selgitamata palgalohet ehk seda osa, mida
ei saa selgitada nende tegurite erinevustega. Mida rohkem on véetud soolise palgalohe
suuruse hindamisel arvesse olulisi tegureid, seda vaiksemaks jdab iildjuhul palgalohe sel-
gitamata osa. Selgitamata palgalohe vidikseimad hinnangud saadakse juhul, kui on véi-
malik arvestada tavaliselt andmete ebapiisavuse tottu analiitisist vélja jadvaid tegureid
(nt tegelik toostaaz, tookogemuse jarjepidevus, t66 iseloom ja kohustused, koolitus ja eri-
alavalikud hariduses) (Gunderson 2006).

Soolise palgalohe analiiiis keskmiste palkade vordluses voib varjata erinevusi palga-
jaotuse eri osades. Niiteks voib esineda siistemaatiline erinevus kdrgema ja madalama

81ngl k unadjusted, uncorrected voi raw gender wage gap.
9 Kiesolevas artiklis kasutatakse voimaluse korral viimast kisitust.

"Toodud nimistu ei ole 16plik, kuid hlmab peamisi teoreetilistes lihenemistes ja empiirilistes
uuringutes hélmatud tegureid. Soolist palgalohet méjutavad ka nende tegurite kombinatsioonid.
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palgaga tootajate puhul: erinevus koige korgema palgaga naiste ja koige korgema palgaga
meeste palkades voib olla suurem kui madalapalgaliste naiste ja madalapalgaliste meeste
palkade erinevus (vdi vastupidi).

Soolise palgaldhe suurus soltub sellest, keda ja millisel ajajargul uuritakse, uuringus
kasutatavatest andmetest ning valitud palgalohe hindamise meetodist. Erinevate and-
mete kasutamise tottu on uuringute pohjal keerukas vorrelda riike ning saada tilevaadet
soolise palgalohe arengujoontest. Sama riigi kohta leitud hinnangud vdivad olla erineva
vadrtusega (Weichselbaumer ja Winter-Ebmer 2005, Plantenga ja Remery 2006, Stanley
ja Jarrell 1998, O’Dorchai 2008, Kunze 2000).

Keskmine ehk iildine sooline palgalohe varieerub

periooditi ja riigiti {isna ulatuslikult. Naiteks oli

Euroopa Liidu (edaspidi EL) riikide soolise palga- Eestis on keskmine sooline
16he suurus 2005. aastal alates 8,5 protsendist palgaléhe viimasel ajal

Belgias kuni 36,4 protsendini Eestis (O’Dorchai (2002-2008) kasvanud.

2008). Kui Euroopa keskmine sooline palgaerine-

vus on viimasel kiimnendil olnud suhteliselt piisiv,

siis riike eraldi vaadeldes on muutused varieeru-

nud. Valdavalt on iildine palgalohe aja jooksul kahanenud, kuid osas riikides on palgaeri-
nevus sel perioodil kasvanud (ILO 2009, Plantenga ja Remery 2006, Weichselbaumer ja
Winter-Ebmer 2005). Ka Eestis on keskmine sooline palgalohe Statistikaameti andmetel
viimasel ajal (2002-2008) suurenenud.

Ehkki tulemused soltuvad kasutatud andmetest ja hinnatavast perioodist, on palgalohe
hinnangutes olemas teatud reeglipdra. Niiteks on tooturule dsja sisenenute sooline palga-
16he keskmisest palgalohest vaiksem, kuid suureneb koos vanusega (Plantenga ja Remery
2006). Samuti on palgaerinevus avalikus sektoris vdiksem kui erasektoris ning vallaliste
hulgas vaiksem kui abielus inimeste seas (ibid.). Veel on leitud, et suurem {iildine t66ta-
sude ebavordsus on seotud suurema soolise palgalohega.

Peaaegu koik empiirilised uuringud jouavad tulemuseni, kus olemasolevate muutujatega
hinnatav mudel ei selgita kogu palgalohet (Joy 2003). Selgitamata soolise palgalohe iiks
pohjus voib olla naiste diskrimineerimine t66turul (vt p 3.2), ent see voib tuleneda ka
analiilisist vélja jadnud, palka moéjutavatest muutujatest voi mootmisvigadest, mille on
tekitanud andmete ebapiisavus. Ka selgitatud osa soolisest palgaerinevusest voib kaud-
selt tuleneda diskrimineerimisest. Kui naiste ja meeste tooturuvalikud on olnud mingil
moel piiratud - néiteks lahtuvad naised ametit ja tegevusala valides tihiskonnas kehtiva-
test normidest voi kinnistunud soolistest stereotiiiipidest —, sisaldub diskrimineerimine
palgaerinevuse selgitatud osas (Joy 2003).

" O’Dorchai kasutas sotsiaaluuringu (EU-SILC) andmeid. Eesti t66ju-uuringu ja Eurostati
andmetel oli palgalohe nt 2007. aastal vdiksem, vahemikus 30,3-31%.
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Erinevaid teoreetilisi kisitlusi, mis selgitavad soolise palgalohe kujunemise ja pilisimise
pohjusi, on arvukalt. Kdesolevas artiklis tutvustatakse peamisi majanduslikke, sotsioloo-
gilisi ja soouurimuslikke vaateviise soolise palgalohe tekkimis- ja sdilimismehhanismi-
dele. Nende kisitlusviiside abil otsitakse soolisele palgalohele selgitusi, analiiiisides naiste
ja meeste erinevaid investeeringuid inimkapitali, soolist diskrimineerimist ja to6turu
soolist segregatsiooni.

Majandusteaduses kirjeldab palkade kujunemist
ja on palgaerinevuste analiilisi aluseks peamiselt
inimkapitali teooria (1964) voi selle edasiarendu-
sed. Selle teooria kohaselt teeb inimene kogu oma
elu jooksul investeeringuid inimkapitali, st oma
oskustesse, teadmistesse, haridusse ja kogemus-
tesse. Inimkapitali kogumine tdstab inimese vaar-
tust tootajana, sest nii kasvab tema tootlikkus ehk
see, kui palju kasvab tema t66 tulemusena organi-
satsiooni tulu'?. Suurem tootlikkus toob kaasa kérgema palga.

Inimene investeerib kogu
elu oma oskustesse,
teadmistesse, haridusse
ja kogemustesse ehk
inimkapitali.

Palkade kujunemist vaadeldakse majandusteaduses kui tdGtajate ja ettevotete ratsionaal-
selt kaalutletud otsuste tulemust. Ratsionaalsus tdhendab siinkohal kasu maksimeeri-
vat kditumist: ettevotte puhul selliste valikute tegemist, mis tagavad suurima voimaliku
kasumi, iiksikisiku puhul pitidu maksimeerida enda voi oma pere heaolu. Inimkapitali
teooria selgitab, mille tulemusena véivad naiste ja meeste palgad kujuneda erinevaks isegi
juhul, kui need méaaratakse puhtalt majanduslikest kaalutlustest lahtuvalt ja ilma t66and-
japoolse diskrimineeriva kéitumiseta.

Soolise palgalohe tekkemehhanismide selgitamisel keskendub inimkapitali teooria eel-
koige naiste ja meeste erinevatele valikutele koduste t66de ja to6turul osalemise vahel.
Niiteks leitakse, et kui naistel on eelis bioloogiliste tegurite puhul (laste siinnitamine ja
kasvatamine), toob see spetsialiseerumise kaudu kaasa iihtlasi kaudsed eelised ka koduste
t6ode tegemisel (Becker 1981, 1985). Eeldatakse, et perekonna loomisel tekib voi siiveneb
majapidamises traditsiooniline tdjaotus, mistdttu on abielus' naiste kodune roll suurem
kui vallalistel naistel. Kui {iks pereliige on koduste t66de tegemisel tohusam, peaks pere
heaolu suurendamisest ldhtudes toimuma peresisene spetsialiseerumine, st iiks pereliige
keskendub palgatoole, samal ajal kui teine votab enda kanda kodused kohustused ja laste
hooldamise. Selle vaateviisi kohaselt tekib osa soolisest palgalohest seetdttu, et peresise-
sest toojaotusest tulenev koduste to6de koorem vihendab naiste voimet osaleda to6turul

12Siinkohal on oluline ka piirtootlikkuse mdiste, mille kohaselt on ettevottel métet maksta
tootajale lisanduva tihiku (nt tthe kuu) t66 eest maksimaalselt ainult nii palju palka, kui see
kogus t66d voimaldab teenida ettevottel lisatulu.

13 Kuigi Becker kasutab oma toddes abielu maistet, on selge, et teooria kisitleb perekonda soltu-
mata sellest, kas tegu on formaalse abieluga voi mitte.
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ja panustada. Niiteks on piiratud naiste voimalused to6tada pikki péevi, teha kavanda-
mata lisatootunde ja votta ette pikemaid lahetusi, mis omakorda vihendab naiste toot-
likkust (Altonji ja Blank 1999).

Inimkapitali teooriast ldhtudes ongi soolise palgalohe peamine pohjus naiste ja meeste
erinev tootlikkus (Mincer ja Polachek 1974). Naiste karjaari tekib koduste kohustuste ja
laste hooldamise tottu katkestusi, mille valtel peatub naiste t66kogemuse kasv, nad kao-
tavad ettevottespetsiifilist inimkapitali ja to6turuoskusi ning jaidvad ilma koolitusvoi-
malustest (O’Dorchai 2008). Seega investeerivad naised ja mehed karjiarikatkestustest
tulenevalt inimkapitali erinevalt ning naiste tootlikkus on viiksem. Lisaks indiviidile
ja perekonnale on inimkapitaliinvesteeringute iile otsustamisel tahtis roll ka té6andjal.
Kui ettevote eelistab naiste voimalike karjadrikatkestuste tottu panustada pigem meeste
koolitamisse, on tulemuseks meeste inimkapitali kdrgem tase (vt nt Pfeifer ja Sohr 2009).

On leitud, et koduste to6de koorem selgitab soolist palgalohet markimisvaarselt, kuid
mojutab tiksnes abielus naiste palka (Bryan ja Sevilla Sanz 2007). Ehkki lapsevanemaks
olemise moju soolisele palgalohele on riigiti viga erinev (O’Dorchai 2008), peetakse ema-
duse moju naiste palkadele iildiselt negatiivseks, samas kui isaks olemine méjutab meeste
palku positiivselt (Glauber 2005, O’Dorchai 2008, O’Neill 2003). Hinnanguliselt péhjus-
tavad 40% soolise palgalohe kasvust kogu elu jooksul tegelikud voi eeldatavad karjaari-
katkestused" (Erosa et al. 2005). Laste saamine mdjutab naiste palka nii suurel maaral
just seetdttu, et see tekitab katkestusi todelus vanuses 20-40, st elutsiikli selles osas, mil
inimkapitali investeeringute tasuvus on vaga suur (Erosa et al. 2005, Kunze 2000, O’Neill
ja O’Neill 2005).

Seda, et naised panustavad meestega vorreldes to6turul vihem, niitab osaajaga t66"
kasutamine. Kdikjal maailmas on osalise to0ajaga tootajate seas naisi marksa rohkem kui
mehi (Altonji ja Blank 1999, Boeri ja van Ours 2008, Cuesta ja Carcedo 2008). Naiteks oli
2007. aastal ELi riikides osaajaga tootavaid naisi 30,7% ja mehi 6,9% (Ramb 2007). Ehkki
Eestis on naiste osakaal osaajaga tostajate hulgas Euroopa keskmisest tunduvalt vaik-
sem, on siingi osalise to6ajaga tootavaid naisi meestest enam: 2008. aastal to6tas osaajaga
10,4% naist6otajaid ja 4,1% meestootajaid.

Osalise t60ajaga tootamine voimaldab naistel osaleda perekondlike kohustuste korvalt
rohkem to6turul, nende toostaazi katkestused on harvemad ja lihemad, tdokogemus
pikem ja tootlikkus suurem. Samas on osaajaga toé6tajate tunnipalk keskmiselt madalam
kui tdiskohal tootades (nt Plantega 2006). Osaajaga t60 levik on naiste to6turul osale-
mise voimaluste suurendamise korval olnud ka toukeks soolise diskrimineerimise uutele
vormidele ning saanud naisto6tajate jaoks takistuseks kvaliteetse ja piisiva t66 saamisel
(Cuesta ja Carcedo 2008). Osalise to6ajaga tootajad ei pruugi saada piisavalt tooalast ja

" Naiste toojoupakkumist ei mojuta negatiivselt mitte ainuiiksi laste olemasolu, vaid ka naiste
otsused laste saamise kohta tulevikus (Erosa et al. 2005, O’Dorchai 2008).

15 Osaajaga too madratlus varieerub teatud méaral eri riikides ja uuringutes. Tiiiipiliselt vaadel-
dakse osaajaga t66na sellist to6d, mida tehakse alla 35 voi 30 tunni nddalas, kuid ménel juhul
lahtutakse ka tootaja enesemairatlusest. Eesti to6jou-uuringus loetakse osaajaga tootajateks
need, kes to6tavad niadalas alla 35 tunni, v.a seadusega ettendhtud juhud, kus alla 35-tunnine
toonadal loetakse tdisajaga tooks.
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sotsiaalset toetust ning koolitust, mille tagajarjeks on nende viiksem tootlikkus. See seab
osaajaga toOtajatele nimetamisvadrsed karjddripiirangud, takistades eeskitt ligipddsu
korgelt tasustatud juhtivatele kohtadele (Altonji 1999). Kui osaajaga t66 ebadiglasem
tasustamine ja teised iilal nimetatud negatiivsed méjud langevad kokku naiste suurema
osakaaluga osaajaga tootajate hulgas, on selge, et osaajaga to6tamine voib soolist palga-
16het ka suurendada.

Koduste ja lastega seotud kohustuste ning osaajaga to6tamise kdrval on inimkapitali
teooriast ldhtuvates soolise palgalohe kasitlustes olulised ka hariduse ja karjaari algu-
sega seotud asjaolud. Inimkapitali teooria kohaselt moodustab tasemehariduse omanda-
mine tihtsa osa inimkapitalist.

Naiste ja meeste voimalike erinevate haridustasemete korval méngivad rolli ka erinevad
erialavalikud. Erialavalikute osale soolise palgalohe kujunemisel viitavad erinevused eri-
nevat eriala 6ppinute hilisemates palkades ning naiste ja meeste koondumine erinevatele
erialadele. On leitud, et erialavalik selgitab 8-30% kogu palgalohest (Manchin ja Puhani
2003, Napari 2006). Samas on erialavaliku roll palgalohe kujunemisel seoses erialavali-
kute soolise segregatsiooni kahanemisega ning naiste ja meeste haridustaseme suurema
vordsustumisega viimase paarikiimne aasta jooksul kahanenud (vt nt Joy 2003).

Voib eeldada, et hariduse ja soolise palgalohe seos séltub vanusest. Nooremate ja lithema
tookogemusega to6tajate seas peaks omandatud haridus olema kaalukam kui kogenud t66-
tajate puhul, kelle inimkapitali suurust mojutavad ka muud tegurid. Tavaliselt on empii-
rilistes uuringutes aga leitud, et sooline palgaldhe on noorte tooturule sisenejate hulgas
vaiksem ning kasvab koos tookogemusega (vt nt Gunderson 2006, Kunze 2000, Manning
ja Swaffield 2005, Plantenga ja Remery 2006, Stanley ja Jarrell 1998, Weichselbaumer ja
Winter-Ebmer 2005). Siiski on naiste keskmine palk madalam juba to6elu alguses, sest
seda mojutab ka opingute ajal omandatud tookogemus (Besen-Cassino 2008) ning erine-
vused ametikohtade valikutes.

Diskrimineerimine on olukord, kus iihte inimest
voi inimeste rithma koheldakse soo, rassi, rah-
Soolist diskrimineerimist vuse, vanuse vim tunnuse tottu erinevalt. Tooturul
UDELLILL VELE (e Ve voib sooline diskrimineerimine tihendada niiteks
BEREE FE), H i vordse tootlikkusega naistele ja meestele erinevate
sell=ggeRIa Sl palkade maksmist voi tihe soo esindajate eelistamist
eelistused ja uskumused. tootajate virbamisel. Soolist diskrimineerimist t66-
turul ning sellega ka soolist palgalohet voivad moju-
tada tooandjate, tootajate, kolleegide ja klientide
eelistused ja uskumused ning t66- ja kaubaturul
valitsev konkurents.
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Diskrimineerimise itks esmaseid kasitlusi oli eelistustel pohineva diskrimineerimise
teooria (Becker 1957/1971). Selle kohaselt ei soovi osa todandjaid, kliente voi kaastoota-
jaid mingisse rithma kuuluvaid inimesi to6le votta, neile vordset palka maksta, nendega
koos tootada voi neilt teenuseid osta. Selline eelistustel pohinev diskrimineerimine toob
tooandjatele kaasa lisakulusid, sest ta peab maksma enda, teiste to6tajate voi klientide
rahulolematuse kinni suuremate palkade voi teenuste hindade alandamise kaudu. Kuna
eeldatakse, et inimesed eelistavad t66tada koos endasarnastega ning sarnasuse printsiibi
kohaselt koonduvad ettevdtetesse sarnased inimesed, on eelistustel pohineva diskrimi-
neerimise iseeneslik vahenemine ebatéendoline (Szafarz 2008).

Soolise palgaerinevuse kujunemist mojutab majandusteaduse vaatenurgast ka piiratud
ehk astimmeetriline teave, mille tingimustes to6turul tegutsetakse. Teabe astimmeetria
tahendab seda, et todsuhte iihel osapoolel olev teave ei ole teisele osapoolele kittesaadav
(nt tootaja tegelik toopanus, kavatsetav karjaarikatkestus). Teabe asiimmeetria voib tuua
kaasa statistilise diskrimineerimise ehk olukorra, kus t66andjad ptitiavad ennustada
tootaja omadusi rithma keskmistele tuginedes. Naiteks kui to6andja on oma kogemuse
pohjal veendunud, et naiste tootlikkus ja pithendumine on meeste omast vdiksem, mak-
sab ta naistele madalamat palka. Seega on t66levotmisel ja palga kujunemisel téhtis, mida
arvab td6andja nais- ja meestotajate erinevustest (Wharton 2005).

Selles kontekstis on kasutatud ka tooredelite kasitlust, milles eristatakse kiirkarjaari'
ja aeglase karjadri” t6id (Lazear ja Rosen 1990, viidatud de la Rica et al. 2008 kaudu).
Teabe asiimmeetria tottu suunavad t66andjad kiirele karjdariteele ainult need t66tajad,
kelle puhul katab loodetav tulemus investeeringukulud. Et naised on traditsiooniliselt
olnud kodus péhirolli vdtjad ning nende t66lt lahkumise tdendosus laste kasvatamiseks
on suurem, pannakse naised nn emme-karjdarirajale'®, samal ajal kui meestel on suurem
tdendosus teha kiiret karjdari (Lommerud ja Vagstad 2000).

On leitud, et to6andjate esmane statistiliselt diskrimineeriv hinnang ning inimese esi-
mene t66koht méidravad tootaja palgakasvu ja tulevase karjdari isegi juhul, kui to6andja
hindab varbamisel to6taja véimeid ja t66 vadrtust valesti (Altonji 2005). Kuigi aja jooksul
selgub inimese tegelik tootlikkus, véivad madala oskustasemega t66kohal olla vdiksemad
voimalused osaleda koolitustel ja to6kohal 6ppida, mis pérsivad tootlikumate inimeste
karjadri (ibid.). Naiste karjaarivoimaluste vihenemine seoses statistilise diskrimineeri-
misega loob aluse vertikaalseks segregatsiooniks ning keskmise palgaerinevuse tekkeks.

Sooline palgalohe voib iseennast taastoota, soodustades naiste suuremat pithendumist
kodustele toodele. Kuna tulu, mis naistel toéle minemisest loobudes saamata jadks (alter-
natiivkulu), on meeste omast madalam, vdib see aidata naistel teha laste saamise ja t66lt
koju jaamise otsust. Nii kinnitavad naised oma kditumisega to6andjate statistilise diskri-
mineerimise aluseks olevaid uskumusi ning tegu on nn isetdituvate ootustega.

Inglise k fast track.
7Inglise k slow track.

8 Inglise k mommy track.
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Peale soo voib diskrimineerimise aluseks olla ka rahvus, rass vm tunnus véi tunnuste
kombinatsioonid. Et diskrimineerimise aluseks olevate tunnuste mdjud ei pruugi olla
iksteisest soltumatud, kogub tiha populaarsust intersektsionaalne vaateviis diskrimi-
neerimiskogemuste analiiisimisele. Intersektsionaalsuse all moistetakse erinevatest sot-
siaalsetest tunnustest (nt sugu, rass, klass, rahvus, seksuaalsus jne) tuleneva diskriminee-
rimise ristumist voi kattumist (Koobak 2008). Selle teooria esindajad vdidavad, et kui eri-
nevad vdimalikud diskrimineerimist pohjustavad tunnused saavad ithes inimeses kokku
(nt vahemusrahvusest naine, tumedanahaline sisserdndajast homoseksuaalne inimene),
siis ei saa temale osaks saavat véimalikku diskrimineerimist késitada kui ristuvate diskri-
mineerimiste summat voi korrutist (King 1988). Inimese tunnused — kuulumine teatud
soo, vihemusrahvuse, rassi vmt hulka — on omavahel labi pdimunud ja méjutavad tiks-
teist, mistottu neid ei ole neid voimalik tiksteisest eraldada ning vastavate tunnuste koos-
moju inimese sotsiaalsele positsioonile tuleb analiiiisida kompleksselt. Intersektsionaalse
kasitlusviisi eeliseks peetakse asjaolu, et see ei taanda inimese kogemust ainult ithele tun-
nusele, vaid piitiab anda tegelikkuses valitsevat olukorda erinevate sotsiaalsete tegurite
omavahelisi mojusid arvesse vottes taielikumalt edasi (Koobak 2008). Kuna diskriminee-
rimise aluseks olevaid tunnuseid on palju, on intersektsionaalse ldhenemise empiiriline
rakendamine keerukas (Lutz 2002, viidatud Davis 2008 kaudu) ning vastav metodoloogia
on alles arenemisjargus (McCall 2005).

Inimkapitali teooria aluseks on eeldus, et to6taja palk vastab tema piirtootlikkusele. See
omakorda eeldab, et to6turul valitseb tootajate parast tihe konkurents. Sel juhul ei saa
tooandja pakkuda todtajale tema piirtootlikkusest madalamat palka, sest tootaja valiks
seepeale teise tooandja. Monopsoni korral ehk olukorras, kus on ainult itks téoandja ja
suurem arv voimalikke to6tajaid, on to6andjal voimalik maksta piirtootlikkusest mada-
lamat palka. See, kui palju vahem palka to6tajale maksta saab, soltub iga to6taja tundlik-
kusest talle pakutava palga suhtes (ehk to6taja to6joupakkumise elastsusest') (Robinson
1933, viidatud Heinze ja Wolf 2006 kaudu).

Monopsonistliku diskrimineerimise kisitluses eeldatakse, et naiste to6joupakkumise
elastsus on koduste kohustustega seoses vdiksem kui meestel (ibid.). Naised on ndus
votma madalama palgaga t66 vastu juhul, kui see voimaldab neil taita koduseid kohustusi
lihtsamini kui alternatiivse to6pakkumise korral. Seega voivad naised saada monopso-
nistlikul turul diskrimineerimise tagajdrjel oma tootlikkusest madalamat palka (ibid.).
Sellises olukorras on naiste diskrimineerimine ettevotte jaoks kasumi maksimeerimise
nimel optimaalne teguviis. Puhast monopsonistlikku turgu esineb reaalsuses harva ning

¥ Toojoupakkumise elastsus kirjeldab inimeste tooturukaitumise tundlikkust palga muutuste
suhtes. See naitab to6tasude ja -tundide (sh t66lt lahkumise) omavahelist seotust. Kui viike
muutus tootasus toob kaasa suure muutuse toojoupakkumises (t66tundides), siis on t66j6u-
pakkumine elastne, ning vastupidi.
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tldiselt ei ole naiste t66jou kogupakkumine vihem elastne? kui meestel (Barth ja Dale-
Olsen 2009). Sellegipoolest on iga ettevote tooturul mingil médral monopsonistlik, sest
tookohavahetus on tootajale kulukas ja iga ettevotte jaoks kehtib selle potentsiaalsete t66-
tajate individuaalne t66joupakkumise kover. Seetdttu jatkub naiste monopsonistlik dis-
krimineerimine suure tdendosusega ka pikas plaanis, mida kinnitab palgaléhe piisimine
enamikus riikides (Hirsch et al. 2009).

Peale to6turul valitseva konkurentsi mojutab soolise palgalohe kujunemist veel konku-
rents kauba- ja teenuseturul. Et tiheda konkurentsi korral on ettevétte tulud ja kulud
tasakaalus ning kasum minimaalne, ei saa tooandja maksta tootajatele piirtootlikkusest
korgemat palka. Seega on sellises olukorras mittediskrimineerival ettevottel konkurent-
sieelis. Kui aga ettevottel on toote- voi teenuseturul piisavalt suur turuvéim (nt mono-
poolne voi oligopoolne, st ainult viheste konkurentidega ettevote) ja sellega kaasnev suu-
rem kasum, suudab ta maksta kasumi arvelt piirtootlikkusest kérgemaid diskrimineeri-
vaid palku (Weichselbaumer ja Winter-Ebmer 2007).

Eelnevast tulenevalt peaks tileilmne turgude ava-
nemine ja deregulatsioon vo6i muudel pohjustel

kasvav konkurents tooma kaasa soolise palgalohe Sooline palgaléhe on
vahenemise. Viliskaubandusest péhjustatud kon- avalikus sektoris véaiksem
kurentsi tingimustes (Black ja Brainerd 2004) ja kui erasektoris.

rahvusvahelist tasandit uurides (Weichselbaumer

ja Winter-Ebmer 2007) on seda oletust empiiriliselt

kinnitatud, kuid sektori ja ettevotte tasandil imber

likatud (Heinze ja Wolf 2006, Weichselbaumer ja Winter-Ebmer 2007). Ehkki avaliku
sektori organisatsioonid on tooteturu konkurentsiprotsessidest isoleeritud ja nende
palgakujundus voiks seepirast olla diskrimineerivatele vaartushinnangutele kergemini
allutatav (Arulampalam et al. 2004), on sooline palgalohe avalikus sektoris vaiksem kui
erasektoris. Selle pohjuseks peetakse avaliku sektori reguleeritumat ja tihtlasemat palga-
taset, suuremat kaetust kollektiivlepingutega ning suuremat iihiskondlikku survet tegut-
seda mittediskrimineerivalt (Gunderson 2006).

200n ka leitud, et naiste t60joupakkumine on elastsem kui meestel sedavord, kuivord naistel

on holpsam teha valikut kodut6dde kasuks palgatdo asemel. Seda voivad tingida hulk asja-
olusid, nditeks ithiskonnas valitsevad normid ja stereotiiiibid, mis habimérgistavad kodustele
tegevustele pithendunud mehi voi palgat66d tegevaid naisi. Samuti voib koduste té6de koor-
muse ebavdrdne jaotus naiste ja meeste vahel vdoimaldada meestel valida karjaari oma huvide

ja ambitsioonide jargi, samas kui naised peavad leppima t66ga, mida on voimalik teha koduste
kohustuste korvalt, kuid mis ei paku neile sisulist huvi ja mille tegemise peamine motiiv on palk
(Alesina et al. 2007). Sellest jareldub iihtlasi, et mida sarnasem on koduste to6de ja palgat6o
sooline jaotus, seda sarnasemaks peaks muutuma t66joupakkumise elastsus. Selline jareldus on
leidnud ka empiirilist kinnitust (Blau ja Kahn 2007).
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To6turu soolist segregatsiooni ehk naiste ja
meeste jagunemist erinevatele ametikohtadele,
tegevusaladele ja organisatsioonidesse peetakse
itheks peamiseks soolise palgalohe tekkimise ja
pisimise teguriks. Eristatakse horisontaalset ja
vertikaalset segregatsiooni. Horisontaalne seg-

Uheks peamiseks soolise
palgaldhe pdhjustajaks
peetakse naiste ja meeste

koondumist erinevatele
ametikohtadele ja tegevus- regatsioon viitab naiste ja meeste koondumisele

aladele. eri tegevusaladele. Tegevusaladel, kus naised on

arvulises iilekaalus, on palgad keskmiselt mada-

lamad. Vertikaalne segregatsioon viljendab

naiste ja meeste koondumist eri taseme ametitele.

Naised on iilekaalus ametiredeli madalamatel

positsioonidel ja seega meestega vorreldes keskmiselt madalamalt tasustatud. Lisaks on

voimalik horisontaalse ja vertikaalse soolise segregatsiooni kombinatsioon* ehk koon-

dumine nii tegevusala kui ka ameti jargi (nt teenindussektori lihtt66lised on valdavalt
naised ja pdllumajandussektori lihttoolised mehed).

Soolise palgalohe seisukohast on vertikaalne segregatsioon tihtsam, sest selles peegel-
duvad piirangud naiste juurdepéisule korge sotsiaalse staatuse, voimu ja autoriteediga
tookohtadele (vt nt Bettio 2002, Hakim 2004). Et vertikaalset segregatsiooni on keerukam
uurida, keskendub enamik analiiiise siiski horisontaalsele (Hakim 2004).

Eelkoige naiste tehtavate t66de madalamat tasustamist selgitab devalvatsiooniteooria.
Selle kohaselt on naiste t66d tihiskonnas vihem vaartustatud naiste tildise alavaartusta-
mise tottu, st too vadrtus on soolistatud. Seda kinnitavad paljud uuringud, mis naitavad
tookohtade palkade tugevat seost neil tootavate naiste osakaaluga (vt nt England 1992).
Naiste toode alavddrtustamise téttu on nii neil tddkohtadel té6tavad naised kui ka mehed
madalamalt tasustatud. Seega v6ib tooturu soolise segregatsiooni tottu esineda palkade
médramisel kahesugune diskrimineerimine: (1) nn naiste t66de eest makstakse kesk-
miselt vihem palka kui vorreldavate to6tingimuste ja tootajale esitatavate ndudmistega
meeste to0de eest; (2) tootilesandeid alavaartustatakse seetottu, et neid tdidavad tradit-
siooniliselt peamiselt naised voi neid seostatakse naistega (ibid.).

Seni, kuni piisib to6turu sooline segregatsioon, mis voimaldab liigitada t6id naiste ja
meeste toodeks, sdilib ka sooline palgaldhe. Samas ei tihenda soolise segregatsiooni
kadumine tingimata soolise palgalohe kadumist (Reskin 1988). Reskini seisukoht on,
et kuna mehed kui ithiskonnas domineeriv rithm on soolise palgaldhe ja to6turu eba-
vordsuse vihenemise vastu, siis tekib tegevusalade soolise segregatsiooni kadumise jarel
tooturule mingi muu soolist palgalohet séilitav mehhanism (ibid.). Kriitikast hoolimata
ollakse tldiselt siiski veendunud, et to6turu sooline segregatsioon moéjutab soolist palga-

I Horisontaalse ja vertikaalse segregatsiooni kombinatsiooni kontekstis tihistavad terminid
tookoht voi to6 edaspidi ameti ja tegevusala kombinatsiooni, st inimese to6tamist teatud ameti-
kohal teatud tegevusalal. Edaspidi kasitletakse samuti valdavalt horisontaalse ja vertikaalse
segregatsiooni kombinatsiooni, vélja arvatud juhtudel, mil on tdpsustatud, kas tegu on
konkreetselt horisontaalse vdi vertikaalse segregatsiooniga.
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16het ning seetdttu on segregatsiooni vihendamine tihtis. Seetottu tuleb poorata tahele-
panu segregatsiooni mojutavatele ja taastootvatele teguritele.

Tooturu soolise segregatsiooni tase erineb riigiti. 2007. aasta andmetel oli Eesti koige
korgema horisontaalse segregeerituse tasemega ELi riik (Bettio ja Verashchagina 2009).
Ajaloos pikemalt tagasi vaadates on segregatsioon tooturul vihenenud. Muu hulgas on
selle pohjus olnud néiteks naiste hariduse omandamist ja teatud tegevusaladel to6tamist
takistanud institutsionaalsete barjiaride korvaldamine (nt diskrimineerimist keelavate
seaduste vastuvotmine). Seevastu ei ole ldhiajaloos ei horisontaalne ega ka vertikaalne
segregatsioon markimisvadrselt vihenenud ning kéesoleval aastakiimnel voib margata
kasvavat trendi (Bettio ja Verashchagina 2009). Tooturu horisontaalse segregatsiooni
vihenemises on kaheldud, sest naiste litkkumine tavapéraselt valdavalt meeste poolt hoi-
vatud tegevusaladele ja ametitesse ei tdhenda kogu to6turu soolise segregatsiooni tege-
likku vahenemist (Reskin 1988, 1990). Esiteks on sooline segregatsioon siilinud laiemate
tegevus- voi ametialade sees, teiseks on naised saanud juurdepiisu teatud toodele alles
peale seda, kui nende sisu on muutunud meeste jaoks vihem atraktiivseks (ibid.).

To6turu soolise segregatsiooni seletamiseks on loodud védga suurel hulga teooriaid.
Kisitluste paljususes paremaks orienteerumiseks on piiiitud neid liigitada. Sageli jaga-
takse teooriad individualistlikeks (segregatsiooni pohjusi otsitakse indiviidide tasandil)
ja institutsionaalseteks (pohjusi otsitakse institutsioonide tasandilt) (Wharton 2005).

Koige vanemad soolise segregatsiooni kisitlused rohuvad naiste ja meeste bioloogilistele
erinevustele (Bettio ja Verashchagina 2009). Leitakse, et naised ja mehed to6tavad erine-
vatel tookohtadel oma bioloogiliste erinevuste tottu. Kui erinevusi fiilisilistes voimetes
saab lihtsalt tuvastada, siis muude bioloogiliste sooliste erinevuste viljaselgitamiseks on
aja jooksul tehtud palju uuringuid. Mitmesuguseid vaimseid voimeid kisitlenud uurin-
guid kokku vottes vdidab Halpern (2000), et ehkki teatud tiitipi kognitiivsetes voimetes
on soolisi erinevusi leitud, on enamikul juhtudel tulemused vastuolulised ning séltu-
vad mootmisel kasutatud testidest. Kuigi tinapdeval hakkavad bioloogilistel erinevustel
pohinevad vaateviisid oma tdhtsust minetama, méjutavad uskumused sooliste erinevuste
olemasolust tithiskonnas levivaid soostereotiiiipe.

Uks levinuimaid tinapéevaseid soolist segregatsiooni seletavaid vaatenurki on selle sel-
gitamine sotsialiseerumise kaudu. Sotsialiseerumine on kogu elu viltav protsess, mille
kéigus inimesed omandavad sotsiaalsed normid, rollid, reeglid, vdartused ja standardid.
Selle protsessi kdigus méangivad rolli paljud indiviidid (vanemad, &petajad, kaaslased,
sugulased jt) ja institutsioonid (kool, meedia, internet jm) (Grusec ja Hastings 2007).
Sotsialiseerumine on kultuuri ja iithiskondlike normide polvkondadevahelise edasi-
kandmise peamine viis. Selle teooria jargi inimesed kil siinnivad naiste ja meestena,
ent omandavad aja jooksul sugudevahelised sotsiaalsed erinevused (st arusaama sellest,
millised kaitumised ja valikud on sobilikud naistele ja meestele). Tuidrukuid ja poisse
kasvatatakse tthiskonna normidest ldhtuvalt erinevalt, mist6ttu kujunevad vélja mitme-
suguseid valikuid mojutavad eelistused (Wharton 2005).
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Sooloome?* teooria kohaselt ei ole sugu mitte inimest iseloomustav tunnus voi omaduste
kogum, vaid inimese enda saavutus® (West ja Zimmerman 1987). Sooloome toimub
pidevalt ning seda mojutab inimestevaheline suhtlus, sotsiaalne situatsioon ja institut-
sionaalne raamistik. Sooloome tihendab, et inimene kditub (raagib, tegutseb, riietub jne)
vastavalt thiskonnas levinud arusaamadele selle kohta, kuidas peaksid naised ja mehed
kaituma. Kui kditumine ldheb normidega vastuollu, seatakse tema tdsiseltvdetavus ja
normaalsus kahtluse alla. Soonormidekohane kaitumine kinnitab ja legitimiseerib oma-
korda tihiskonnas levinud soonorme ja -rolle (ibid.).

Nii naise kui ka mehena voib valida mitme voimaliku ja tthiskonnas tunnustatud tegutse-
misviisi vahel. Arusaamad sellest, kuidas naised voi mehed peaksid kédituma, on eri ajal,
eri rahvusrithmades ja eri sotsiaalsetes olukordades erinevad (Deutsch 2007). Sooloome
empiirilised kisitlused kirjeldavad peamiselt seda, kuidas soolisi erinevusi konstrueeri-
takse ja taasluuakse. Uuringud on ndidanud, et inimesed kujundavad oma kaitumist nii,
et see oleks iihiskonna normidega kooskdlas (vt nt Deutsch 2007, Haller6d 2005).

Uks tooturu soolist segregatsiooni pohjustav tegur on sotsialiseerumise kaigus kujune-
vad ja taastoodetavad soostereotiiiibid. Need mojutavad peale iildiste uskumuste naiste
ja meeste voimete kohta ka seda, millistena ndhakse nn naiste t66de voi naistele sobi-
like t66de ning meestetédde voi meestele sobilike to6de omadusi. Todandjate korval
lahtuvad soolistest stereotiiiipidest ka perekonnad peresisese toGjaotuse iile otsustami-
sel. Soostereotiitipidest lahtumine v6ib tuua kaasa statistilise diskrimineerimise t66turul
(vtkap3.2.1).

Soosiisteemi’ teooria kohaselt ei ole rohumine ja diskrimineerimine paratamatud, vaid
neid organiseerivate sotsiaalsete suhete tagajarg (Rubin 1975, viidatud Liljestrom 2003
kaudu). Soostisteem muutub kiill pidevalt, kuid mitte ei kao, vaid toodab end tiha uuesti
(Liljestrom 2003, Rantalaiho 1997). Soosiisteemi kaks peamist pohimétet on erinevus ja
hierarhia (Hirdman 1990). Erinevuspohimotte kohaselt kiputakse inimesi ja elu jagama
kahte kategooriasse: inimene on kas naine vdi mees, elusfdire peetakse kas naiselikeks voi
mehelikeks. Hierarhiapdhimétte kohaselt vdartustatakse ,meeste” ja ,meheliku” kate-
gooriasse kuuluvaid indiviide ja nahtusi kdrgemalt kui ,,naisi” ja ,naiselikke”. Et indi-
viidid ja inimtegevused on koondunud mitmesugustesse rithmadesse ja elusfddridesse,
on inimesele sotsiaalselt lihtsam piisida oma soole nn maératud sfaéri piirides (Lammi-
Taskula 2007).

To66turu ja soolise palgalohe kontekstis aitab naiste ja meeste valdkondi stereotiipiseeriv
soostisteem hoida alal naiste karjddrikatkestusi laste kasvatamiseks ja suuremat panust
koduste toode tegemisel, piirates nende véimalusi tdoalaseks karjadriks ning palgakasvuks.

21Inglise k doing gender.

2 Uhiskond on jagatud mehelikuks ja naiselikuks. Et indiviid oleks teiste indiviidide silmis
tosiselt voetav ja aktsepteeritav, peab tema kditumine vastama tema sookategooriale (inglise k
sex category). Niisiis on sugu (inglise k gender) midagi, mida inimesed oma valikute ja kditumise
vahendusel pidevalt teevad, ning soonormidele vastav kaitumine, mis kehtestab selliselt kdituva
indiviidi naise véi mehena, on ,,saavutus”.

*Inglise k sex system, gender system voi sex/gender system.
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Samuti pohjustab soosiisteem teabe asiimmeetria tottu statistilist diskrimineerimist.
Mehed seevastu hoitakse tdnu soosiisteemile avalikus sfairis ja nende voimalused pere-
konnale pithenduda on piiratud. Traditsiooniliselt naiselikeks peetud valdkondades
tootavatele meestele tagab soosiisteem kiire edutamise karjairiredelil (nn klaasliftiefekt,
vt p 3.3.2). Seega on soosiisteem iiks soolise segregatsiooni sdilitamise mehhanisme, mis
aitab kaasa ka soolise palgalohe tekkimisele ja sdilitamisele.

Sooline segregatsioon tooturul voib olla tingitud institutsionaalsetest barjadridest. Selle
teooria kohaselt on organisatsioonide ehk té6andjate kditumine institutsionaliseeritud.
Isegi kui segregatsiooni pohjustanud tegurid véi eelarvamused enam ei eksisteeri, on need
saanud osaks organisatsiooni struktuuridest ning barjairid sdilivad ka ilma kellegi otsese
soovi voi vajaduseta diskrimineerida (Reskin ja Hartmann 1986). See kehtib ennekdike
suurtes ettevotetes, kus mitmesugused personalipraktikad (nt edutamine, tulemustasude
rakendamine) on keerulised ja kujunenud vilja pikema aja jooksul. Institutsionaalsete
barjairide kaotamises on tihtis osa vordse kohtlemise seadustel, mis ei luba té6andjatel
diskrimineerivalt kiituda (Bettio ja Verashchagina 2009).

To6turu soolist segregatsiooni selgitab ka sotsiaalne suletus (Wharton 2005). See on
protsess, mille kaudu iiks rithm monopoliseerib voi suleb teiste eest ihaldusvadrsemad
positsioonid (Tilly 1998). Selle teooria jérgi ei tingi ebavordsust tihiskonnas mitte ini-
meste individuaalsed omadused, vaid jagunemine iildistesse rithmadesse, nagu naised/
mehed, mustanahalised/valged, kodanikud/mittekodanikud. Sotsiaalset suletust ei tingi
ainuiiksi tilekaalus olevate rithmade huvi sdilitada oma majanduslikke eeliseid. Sarnaste
kiilgetombe pohimétte kohaselt meeldib inimestele suhelda endasarnastega, mistottu
kasutavad naised ja mehed niiteks too6tajate ja tookohtade leidmiseks erinevaid sotsiaal-
seid vorgustikke.

Vertikaalse soolise segregatsiooni selgitamisel on kirjeldatud nn klaaslae-efekti. Selle
kohaselt on naiste to6héive tildisest kasvust hoolimata naisi juhtivpositsioonidel piiratud
arvul. Klaaslae all peetakse silmas nahtamatuid barjdére, mis takistavad naiste ja vihe-
muste liikumist karjdariredelil voi palgaastmetel iiles (Weyer 2007). Klaaslae hiipoteesi
kohaselt on sooline diskrimineerimine koige suurem karjdariredeli kérgematel astme-
tel. See, millised barjdarid karjdaritegemisel ilmnevad, soltub nii to6taja soost kui ka
sellest, kas ta toGtab peamiselt naiste voi meeste poolt hoivatud ametialal. Klaaslae poh-
justajateks peetakse nii organisatsiooni praktikaid kui ka kditumus- ja kultuuritegureid
(Oakley 2000).

Vastupidine olukord ehk nn klaasliftiefekt voib tekkida ametialadel, kus naistoota-
jad on arvulises iilekaalus. See tdhendab, et tilemused, kaastootajad ja kliendid suhtu-
vad neil ametialadel tootavatesse meestesse soosivamalt kui naistesse. Meestel on selli-
ses olukorras vorreldes sarnaselt kvalifitseeritud naistega paremad karjaarivoimaluseid
isegi siis, kui arvestada voimalikke soolisi erinevusi eelistustes ja karjaariambitsioonides
(Hultin 2003).
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Olukorda, kus naisi ja mehi edutatakse vordsel miaéral, kuid naiste juhtivatel kohtadel
tootamist tasustatakse madalamalt, nimetatakse nn kleepuvateks porandateks (Booth
et al. 2003). Naistel ei pruugi edutamisega kaasneda meestega vordset tootasu tousu, sest
naistel on halvemad alternatiivsed to6turuvoimalused. See tadhendab, et naiste voimalus
leida samaviirne juhtiv positsioon teise to6andja juures on kehvem ning seetdttu on ka
nende lahkumine teise ettevottesse ebatdeniolisem.

Sooline palgaldhe on ndhtus, mida on suhteliselt lihtne méératleda, ent mille péhjuste
viljaselgitamine ja mootmine voib osutuda ootamatult keerukaks. Hinnangud soolise
palgaldhe suurusele voivad soltuvalt kasutatavatest andmetest ning vaadeldavatest riiki-
dest ja perioodidest markimisvaarselt erineda. Hoolimata soolise palgaldhe suuruse hin-
damise keerukusest saab delda, et see ndhtus on levinud kogu maailmas.

Sageli kasitletakse soolise palgaerinevuse indikaatorina keskmist soolist palgaldhet, mis
ei vOta aga arvesse naiste ja meeste palkade vahet méjutavaid mitmesuguseid tegureid
(nt to6tamine erinevatel ametikohtadel ja tegevusaladel, erinevused hariduses). Soolise
palgalohe hindamise iilesanne seisnebki palgaerinevust méjutavate tegurite véljaselgita-
mises. Tavaliselt on osa palgaerinevusest voimalik taandada erinevustele nais- ja mees-
tootajaid iseloomustavates tunnustes, kuid osa palgaldhe suurusest jadb siiski selgita-
mata. Seetottu vaadeldakse peale keskmise soolise palgalohe ka selgitatud ja selgitamata
palgalohet. Selgitatud palgalohe on soolise palgalohe see osa, mis tuleneb naiste ja meeste
tootlikkust madravatest teguritest. Palgalohe selgitamata osa seostatakse enamasti diskri-
mineerimisega, ehkki vihemalt osa sellest vdib tuleneda analiiiisi kaasamata jadanud toot-
likkust mojutavatest olulistest muutujatest.

Soolise palgalohe tekkimise ja sdilimise pohjuste selgitamiseks on piistitatud arvukalt
teooriaid. Majandusteaduses laialdaselt kasutatava inimkapitali teooria jargi pohjustavad
soolist palgalohet erinevused naiste ja meeste tootlikkuses: sugudevahelised erinevused
tootlikkuses tulenevad naiste ja meeste erinevatest investeeringutest inimkapitali. Selle
teooria kohaselt on inimkapitali investeerimise erineva miira peapohjuseks naiste ja
meeste erinevad valikud kodule ja palgatoéle pithendumisel.

Soolise palgalohe tekkimise ja siilimise pohjusi analiiiisides viidatakse sageli ka sooli-
sele diskrimineerimisele ehk olukorrale, kus to6turul koheldakse naisi ja mehi erinevalt.
Soolist diskrimineerimist tooturul ning seetottu soolise palgalohe kujunemist ja sdilimist
mojutavad tooandjate eelistused, teadmised ja uskumused nais- ja meestdotajate tootlik-
kuse ja ptihendumuse kohta.

Uheks peamiseks soolise palgalohe tekkimise ja piisimise pohjustajaks peetakse naiste
ja meeste jagunemist erinevatele ametikohtadele, tegevusaladele ja organisatsioonidesse
ehk to6turu soolist segregatsiooni. Eristatakse horisontaalset segregatsiooni, mis viitab
naiste ja meeste koondumisele eri tegevusaladele, ja vertikaalset segregatsiooni, mis vél-
jendab naiste ja meeste koondumist eri taseme ametitele. Voimalik on ka horisontaalse
ja vertikaalse soolise segregatsiooni kombinatsioon, st tdokohtadele koondumine nii
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tegevusala kui ka ameti jargi. To6turu soolist segregeerumist on selgitatud nii indivi-
duaalsete teguritega (sugudevahelised bioloogilised erinevused, sotsialiseerumise ja soo-
loomeprotsessid, soostereotiiiipide ja soosiisteemi olemasolu) kui ka institutsionaalsete
teguritega (barjairid, sotsiaalne suletus, klaaslae, klaaslifti ja kleepuvate pérandate efekt).
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Sooline palgalohe - erinevus naiste ja meeste keskmiste palkade vahel - on Eestis
Euroopa suurim. Eurostati andmetel® teenisid naised 2007. aastal Eestis keskmiselt ainult
69,7 protsenti meeste palgast ehk teisisonu oli palgaldhe suurus 30,3%. See statistiline
niitaja on Eestis tekitanud {ipris palju avalikku diskussiooni soolise ebavdrdsuse iile t66-
turul. Kas toesti on Eesti keskmine t66andja niivord diskrimineeriv, et maksab naistoota-
jale sama t60 eest peaaegu kolmandiku vorra vihem kui mehele? Seda vdidet ei saa soolise
palgalohe niitajast tegelikult vilja lugeda.

Esimene asi, mida soolise palgalohe statistika tolgendamisel tuleb silmas pidada, on see,
et tegu ei ole palkade erinevusega samal to6kohal ega samavédrse t00 eest. Palgalohe
30,3% on lihtsalt naiste ja meeste keskmiste palkade erinevus. See ei tulene mitte
ainult sellest, et naised saavad sama t60 eest vihem palka, vaid suurel méaral ka sellest,
et naised ja mehed teevad erinevaid toid. Niiteks moodustavad naistoétajate hulgas
suure osa haridus- ja meditsiinitootajad, meeste hulgas aga mitte; meeste seas on samas
mirkimisvéarselt ehituses hoivatuid, naisi leiab sellelt tegevusalalt aga vihe. Kui naised
ja mehed koonduvad t66turul erinevatele tegevus- ja ametialadele, voib see pohjustada
soolise palgaldhe isegi juhul, kui sama t66 eest makstakse koigile sama palka.

Kuid nais- ja meestdotajate erinevused ei piirdu {iksnes sellega, et nad teevad erinevaid
t6id. Naised jadvad sagedamini lapsehoolduspuhkusele kui mehed. Kas naiste madalamad

%% Allikas: Eurostati online-andmebaas, mirts 2010. Artiklite kogumiku avaldamise seisuga
(mirts 2011) on Eurostat oma palgalohe indikaatorit pisut korrigeerinud, uus vdirtus andme-
baasis Eesti kohta on 30,9%. Et kiesolev artikkel pohineb pikemal uuringuraportil, kasutatakse
siin nditaja vaartust, mis kehtis raporti kirjutamise ajal. Erinevus indikaatori eelmises ja uues
vadrtuses ei ole statistiliselt oluline.
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palgad vdivad olla tingitud katkestustest nende toises karjdaris, mis toovad kaasa mees-
test keskmiselt lithema to0staazi? Voi on meeste eeliseks voimalus tulla vajaduse korral
tooandjale vastu iiletundide tegemisel, samas kui rohkem perele pithendunud naised seda
teha ei saa? Voi peituvad palgalohe algpohjused hoopis selles, et naised ja mehed omanda-
vad kutse- voi korgkoolis erinevaid erialasid? Koik need kiisimused mangivad palgaeri-
nevuse kujunemises teatud rolli.

Voéimalikke pohjusi, miks sooline palgalohe eksisteerib, on seega palju ning otsene diskri-
mineerimine on ainult {iks neist. Tuleb aga kiisida, kui suur on ithe voi teise pohjuse osa
palgalohe kujunemises: mitu protsenti palgaldhest on tingitud koondumistest eri tege-
vusaladele, mitu tehtavatest to6tundidest, mitu erinevustest haridustasemes ja 6pitud
erialades jne. Kéesolev artikkel annab iilevaade uuringust, mille eesmark oli leida sellele
kiisimusele vastus. See vastus ei ole vajalik mitte ainult statistika télgendamiseks, vaid ka
taustainfona vordsemate véimaluste tagamisele suunatud poliitikate kujundamisel.

Kisitletavas uuringus ldhenetakse kiisimusele soolise palgalohe pohjuste kohta regres-
sioonanaliiiisi kasutades. See statistiline meetod voimaldab arvutuslikult hinnata palga-
vorrandi ehk seose palga ning seda mojutavate tegurite vahel. Regressioonanaliiiisi eelis
on voimalus hinnata samal ajal mitme teguri seost palgaga: nditeks saab arvutada, mitu
protsenti kdrgema palga tagab kdrghariduse omamine vorreldes keskharidusega, kui kéik
muud palka méjutavad tegurid, nagu ametiala, staaz, on samad. Teiste palka selgitavate
tegurite hulgas analiiiisime soomuutuja moju, et selgitada vilja, kui suur osa palgalohest
on tingitud ainuiiksi to6taja soost, mitte tegevusalast, haridusest ega muudest moddeta-
vatest nditajatest. Olgu aga mainitud, et see, mida palka selgitava tegurina moota ega ana-
litisida ei saa, on diskrimineerimine. Analiiiis tugineb indiviiditasandi statistilistele and-
metele (kasutatud on Statistikaameti Eesti t66j0u-uuringu andmeid aastaist 2000-2008),
diskrimineerivate praktikate kohta aga siistemaatiliselt andmeid koguda ei ole voimalik.

Selle artikli ilesehitus on jargmine. Esimeses
peatiikis anname iilevaate soolise palgalohe aren-

Sooline palgaldhe on gujoontest Eestis ja teistes ELi liikmesriikides.
Eestis Euroopa suurim: Seejirel kirjeldame uuringus kasutatud metoodi-
nalste ja meeste kat ning selle alusel leitud tulemusi selgitatud ja

keskmised palgad

selgitamata palgalohe suuruse kohta. Kolmandas
erinevad Ule 30%.

peatiikis votame vaatluse alla segregatsiooni ehk
naiste ja meeste koondumise erinevatele tegevus-
ja ametialadele, mis on iiks poéhilisi palgalohet
mojutavaid tegureid. Neljandas peatiikis vaa-
deldakse haridustaseme ja omandatud eriala seost palgalohega ning viiendas peatiikis
analiiiisitakse seda, kuidas naiste ja meeste palku mojutavad lastega seotud staazikatkes-
tused. Kuuendas peatiikis vordleme soolist palgalohet eri omandivormi ja suurusega ette-
vottetiitipides. Seitsmes peatiitkk kisitleb mone muu teguri, nagu niiteks t66aja pikkuse ja
perekondliku seisu méju palgalohele.
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1. Ulevaade soolise palgaldhe arengujoontest
Eestis ja teistes ELI likmesriikides

Eestis on erinevus naiste ja meeste palkades ELi liikmesriikidest koige suurem.
Joonis 1.1 illustreerib, miks on see teema muutunud just viimaste aastate siindmusi
arvestades jérjest aktuaalsemaks: Eesti iildine sooline palgalohe on aastatel 2000-2007
siivenenud.? Mehed teenisid Eestis 2007. aastal naistest keskeltlabi 30% korgemat palka,
samas kui ELis tervikuna oli sooline palgalohe keskmiselt 15%. Vaikseim oli sooline
palgalohe ELi riikidest Maltal ja Itaalias, kus see ulatus ligikaudu 5%ni.

Joonis 1.1. Uldine sooline palgalohe ELi liikmesriikides, 2000 ja 2007
(protsenti)
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Allikad: Eurostat (online-andmebaas), Euroopa Komisjon 2009

Kéesolevas artiklis sisalduv analiiiis pohineb peamiselt Eesti to6jou-uuringu (ETU) and-
metel aastate 2000-2008 kohta. Rahvusvaheliste vordluste jaoks on kasutatud Eurostati ja
Euroopa Komisjoni andmeid. Sooline palgalohe on arvutatud valimi pdhjal, mis sisaldab
ainult tdisajaga tootajaid.” Andmete vorreldavuse tagamiseks aastati on palgaerinevused
arvutatud reaalpalkade pohjal (v.a joonis 1.2, kus sooline palgaléhe péhineb nominaal-
palkade erinevusel). Uldine sooline palgalhe oli ajavahemikus 2000-2008 reaalpalku
aluseks véttes keskmiselt 28,6%.

26 Euroopa Komisjoni avaldatud soolise palgalohe hinnangud péhinevad Eurostati andmetel.
Need omakorda tuginevad to6tasu struktuuri uuringule (Eestis Statistikaameti kogutavad
oktoobrikuu tunnipalkade andmed) v6i liitkmesriikide sellesarnastele andmetele.

77 Aastatel 2000-2008 to6tas Eestis osalise todajaga keskmiselt 11% naisi ja 5% mehi (Krillo ja
Masso 2009).
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Ehkki selles artiklis on vaatluse all peamiselt aastad 2000-2008, holmab joonisel 1.2
toodud {ilevaade soolise palgalohe diinaamikast erandlikult pikemat perioodi: me nai-
tame, kuidas on naiste ja meeste vaheline palgaerinevus muutunud aastate 1993-2009
jooksul. 1980. aastatel oli sooline palgaerinevus Eestis ligikaudu 40% (Noorkoiv et al.
1997). Jargmisel kiimnendil alanud ileminekuperioodil palgaerinevus kahanes, vihe-
nedes 2000. aastaks 24%ni. See trend ei ole erandlik: sooline palgaerinevus ei olnud
1980ndatel suhteliselt suur mitte ainult Eestis, vaid ka teistes toonastes sotsialistlikes
riikides. Majanduslikul iileminekuperioodil see vahenes (R66m ja Kallaste 2004). Kiill
on aga erandlik asjaolu, et aastatel 2000-2007 on sooline palgaldhe Eestis margatavalt
suurenenud. Kui 2000. aastal oli palgaerinevus 24%, siis 2007. aastal kiiiindis see 31%ni.
Enamikus Kesk- ja Ida-Euroopa ELi liikmesriikides on sooline palgaerinevus aastatel
2000-2007 kahanenud (vt joonis 1.1).28

Alates finants- ja majanduskriisi algusest 2008. aastal on sooline palgalohe Eestis vihe-
nenud: 2009. aastal iiletas meeste palk naiste palka 27% vorra. Lohe kahanemine oli
suurel madral tingitud sellest, et vorreldes naistega t66tasid mehed enam tegevusaladel,
mis tombusid kriisi tottu rohkem kokku (nt ehitus). Joonisel 1.2 toodud andmete pohjal
ilmneb, et erinevus naiste ja meeste palkades suurenes ka eelmise, aastatel 1995-1997
kestnud majandusbuumi jooksul. Seega on Eestis soolise palgalohe diinaamika olnud
protsiikliline ehk muutunud majandustsiikliga samas suunas.

Joonis 1.2. Soolise palgalohe diinaamika, 1993-2009
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Allikad: Eesti t66jdu-uuringud, autorite arvutused

28 ETU péhjal arvutatud Eesti sooline palgalghe oli 2007. aastal ligikaudu 1 protsendipunkti
vorra suurem kui Euroopa Komisjoni avaldatud niitaja, mis pohineb to6tasude struktuuri
uuringul.
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Jargnevalt kirjeldatud metoodika, mis pohineb regressioonanaliiiisil, voimaldab hinnata,
kui suurt osa soolisest palgalohest saab selgitada naiste ja meeste vaheliste erinevustega
moddetavates tegurites (selgitatud palgalohe) ning kui suur osa jaab nende teguritega
selgitamata (selgitamata palgalohe).”

Uldine sooline palgalohe = selgitamata palgalohe + selgitatud palgaldhe

Soolise palgalohe pohjuste regressioonanaliiiisis
kasutame nn Mincer-tiiiipi palgavorrandit, kus

soltuvaks muutujaks on logaritm to6taja reaal- Sooline palgaléhe
sest netopalgast ja soltumatuteks muutujateks on jaguneb selgitatud ja
palka mojutavad tegurid. Palgavorrandid sisalda- selgitamata osaks.

vad selgitavate muutujatena peale sugu tdhistava

binaarse muutuja jirgmisi to0taja karakteristi-

kuid: haridustase, omandatud eriala, vanus, rah-

vus, abielus voi vabaabielus olemine, laste arv (vanuses 0-3, 4-7 ja 8-18 aastat), to0aeg
(keskmine tootatud tundide arv niddalas), amet, kuulumine ametiithingusse (jah/ei) ning
alluvate arv (juhtival kohal mitteto6tavatel isikutel on alluvate arv null). Veel sisaldavad
palgavorrandid tootaja téokohta kirjeldavaid muutujaid: organisatsiooni omandivorm,
suurus (tootajate arv), tegevusala ja asukoht (maakond). Ulevaade regressioonikoefitsien-
tide hinnangutest on toodud kiesoleva artikli lisa 1 tabelis A1.1 (lisa 3.1 soolise palgalhe
teise etapi raportis.)

Mincer-tiiiipi regressiooni puhul néitab regressioonikordaja hinnang mingi muutujakohta
ligikaudselt, mitme protsendi vorra palk keskmiselt muutub juhul, kui vastav muutuja
ithe ithiku vorra suureneb. Binaarsete muutujate (inglise k dummy variables) puhul néitab
regressioonikordaja hinnang, kui palju on palk kérgem juhul, kui vastava nditaja vaar-
tus on toene. Naiteks sugu tahistava muutuja ,,mees” puhul, mille vaartus vordub ithega
(st on tdene) juhul, kui tegu on mehega, ning nulliga (st on véar) juhul, kui vastav vaatlus
on naine, nditab regressioonikordaja hinnang, kui palju mehed keskeltldbi naistest enam
teenivad. Oletame, et regressioonivorrand, mille pohjal see hinnang on saadud, sisal-
dab ka muid muutujaid peale sugu tdhistava binaarse muutuja, néiteks tdotaja hariduse,
vanuse ja organisatsiooni tiilibi kohta. Sel juhul néitab regressioonikordaja hinnang, kui
palju teenib mees rohkem vorrelduna naisega, kellel on kéik muud regressioonis arves-
tatud tegurid sarnased, néiteks kui palju teenivad sama haridustasemega, sama vanad,
samasugustes organisatsioonides to6tavad mehed keskmiselt naistest enam. Sugu téhis-
tava muutja regressioonikordaja hinnang nditab palgavérrandi puhul iihtlasi selgitamata

2 Soolist palgaléhet viljendatakse harilikult protsendina meeste keskmisest palgast. Naiteks kui
meeste keskmine palk on 10 000 krooni ja naistel 7000 krooni, siis on sooline palgalohe 100 x
(10 000 - 7000) / 10 000 = 30% meeste keskmisest palgast. Kui keskmiste palkade 3000krooni-
sest erinevusest on 1000 krooni tingitud naiste ja meeste vahelistest erinevustest palka mojuta-
vates karakteristikutes, siis {itleme, et selgitatud palgaerinevus on 10% ja selgitamata palgaerine-
vus 20% meeste keskmisest palgast.
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palgalohet ehk seda osa soolisest palgalohest, mida ei ole voimalik regressioonis sisaldu-
vate muutujate abil selgitada.

Selgitamata soolise palgalohe iiks pohjus voib olla naiste diskrimineerimine to6turul,
aga see voib tuleneda ka regressioonivorrandist vélja jadnud muutujatest, mis avaldavad
naiste ja meeste palkadele erinevat moju. Naiteks on USA andmetel pdhinev analiiiis osu-
tanud, et suure osa palgalohest pohjustavad sugudevahelised erinevused to6kogemuse
jarjepidevuses, mida aga kiesoleva uuringu puhul pole véimalik arvesse votta (O'Neill
ja O’Neill 2005).

Teisest kiiljest on voimalik, et ka selgitatud palgaerinevuse voib osaliselt olla pdhjusta-
nud diskrimineerimine. Néiteks vdivad naised ja mehed teha hariduse voi tooga seotud
valikuid erinevalt kehtivate sotsiaalsete normide tottu, mis pohinevad sugudevahelisel
diskrimineerimisel. To6turuvalikud vdivad naistel olla peale eeltoodud pohjuse piiratud
ka tooandjapoolse diskrimineerimise tottu jne.

Seega ei saa jargneva regressioonanaliiiisi pohjal teha jareldusi selle kohta, kui suurel maa-
ral pohjustab soolise palgaerinevuse Eestis diskrimineerimine. Analiiiisi eesmérk on nai-
data, millisel mdédral mojutab mingi tegur soolist palgalohet ja kuidas need mojud on aja
jooksul muutunud.

Ulevaade selgitatud ja selgitamata palgalohe osakaaludest palgas on toodud joonisel 2.1.
Uldine sooline palgaldhe oli aastatel 2000-2008 keskmiselt 28,7%.*' Seejuures oli selgi-
tatud palgalohe osakaal 4,4% ja selgitamata palgalohe osakaal 24,3%, mis tdhendab, et
valdavat osa (85%) iildisest palgalohest regressioonis arvesse voetud tegurid ei selgita.*

Peale vastavatele andmetele aastate 2000-2008 kohta keskmiselt on joonisel 2.1 dra too-
dud ka selgitatud ja selgitamata palgalohede osakaalud kolmeaastaste perioodide kohta
(2000-2002, 2003-2005 ja 2006-2008). Need suhtarvud niitavad, et vaadeldava ajavahe-
miku jooksul ei suurenenud mitte ainult iilldine sooline palgalohe, vaid ka selgitamata
palgalohe: aastail 2000-2002 moodustas selgitamata palgalohe 20%, aastatel 2006-2008
aga 29%.

3 Uuring, kus arvestatakse peale tdstaazi ka td6kogemuse jirjepidevust ja selle seoseid tootaja
vanusega, eeldab pikka perioodi holmavate paneelandmete kasutamist. Sellist andmebaasi Eesti
too6tajate kohta ei ole.

31 Uldine sooline palgaerinevus on antud juhul leitud regressiooni péhjal, mis sisaldab selgitava
muutujana ainult sugu tahistavat fiktiivset muutujat. Sel viisil arvutatud tildise palgalohe véar-
tus on ligikaudu vordne eelmises peatiikis toodud naiste ja meeste keskmiste palkade pohjal
arvutatud soolise palgaldhega. (Koefitsient véljendab palga logaritmi erinevust, mis on ligikaudu
vordne protsentuaalse erinevusega.)

3285% =~ 24,3 / 28,7 x 100%.
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Joonise 2.1 pohjal ilmneb, et aastatel 2000-2008 kiill suurenes selgitatud palgalohe osa-
kaal, ent iildine palgalohe kasvas kiiremini, mistottu suurenes ka selgitamata palgalohe.
Selgitatud palgalohe osakaalu suurenemine tulenes peamiselt sellest, et ameti- ja tegevus-
ala arvessevotmine véimaldas aastatel 2006-2008 selgitada palgaerinevust suuremal
madral kui aastatel 2000-2002, muude tegurite moju palgaerinevusele oli nii vaadeldava
perioodi algul kui ka 16pus viike (vt tabelid A2.1 ja A2.2 kdesoleva artikli lisas 2 ning
tabelid 3.2 ja 3.3 soolise palgaldhe teise etapi raportis). Seega avaldas sooline segregat-
sioon vaatlusaluse perioodi I6pul palgaerinevusele suuremat méju kui perioodi alguses.
Pohjalikum iilevaade on segregatsioonist tehtud jargmises peatiikis.

Joonis 2.1. Selgitatud ja selgitamata palgalohe osakaal aastatel 2000-
2002, 2003-2005 ja 2006-2008 ning kogu perioodi jooksul keskmiselt
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Allikad: Eesti t66jéu-uuringud, autorite arvutused
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Osa soolisest palgalohest tuleneb sellest, et Eesti nais- ja meest66tajad on koondunud eri-
nevatele tegevusaladele (nt meeste osakaal on suurem ehituses, naiste osakaal tervishoius)
ja ametialadele (nt meeste hulgas on enam juhte, naiste hulgas ametnikke). Koondumist
erinevatele tegevusaladele nimetatakse horisontaalseks, erinevatele ametialade taseme-
tele aga vertikaalseks segregatsiooniks. Nii horisontaalse kui ka vertikaalse segregat-
siooni poolest on Eesti Euroopa riikide hulgas esikohal. Joonised 3.1 ja 3.2 annavad iile-
vaate tegevus- ja ametialasest segregatsioonist ELi riikides, tuginedes Euroopa Komisjoni
(EK) kasutatavatele segregatsiooniindeksitele. Need varieeruvad ithest sajani ning indeksi
korgem vaartus tahistab ulatuslikumat soolist segregatsiooni. Nii ametiala- kui ka tege-
vusalapohine segregatsioon on Eestis EK andmete jargi Euroopa Liidu suurimaid.®

Eesti tooturu keskmisest korgema soolise segre-
gatsiooni taseme iiks vdimalikke pohjusi on ni-
liselt vastuolulisel kombel naiste suur héive. Meie
tooturul on naiste hdivemaar vorreldes muude ELi
lilkmesriikidega tiks korgemaid, sarnaselt teiste
Balti riikide ja Pohjamaadega. Viimati mainitud
riikide puhul on suure segregatsiooni ithe poh-
jusena vilja toodud selliste sektorite suhteliselt
suur osakaal, kus to6tavad valdavalt naised, nagu
nditeks haridus, tervishoid ja muud sotsiaalteenused. Vorreldes Vahemere maadega kiib
Pohja-Euroopas to0l rohkem (véikeste) lastega naisi, mis omakorda tingib vajaduse lapse-
hoiuteenuste jarele. Voib eeldada, et ka Eestis on haridus- ja sotsiaalteenustega seotud
sektorite osakaal majanduses suhteliselt suur, mis omakorda kasvatab segregatsiooni.**

Segregatsioon ehk naiste
ja meeste koondumine
erinevatele téddele on
Eestis suur.

¥ EK hindab segregatsiooni jirgmise metoodika alusel: arvutatakse, kui suur osa naisi ja mehi
on hoivatud igas ametis/sektoris ning summeeritakse naiste ja meeste vahelised erinevused
nendes hoiveméirades. Tulemus normaliseeritakse, vdljendades seda protsendina koguhoivest
(ISCO Kklassifikatsioon).

% Nt hariduses (tegevusalaméiratlus sisaldab ka lasteaedu ja -s6imi) hoivatute osakaal on Eestis
Euroopa iiks suurimaid (9,1%), suurem on see ainult Leedus (9,8%).
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Joonis 3.1. Sooline segregat- Joonis 3.2. Sooline segregat-
sioon tegevusala jargi sioon ametiala jargi
(segregatsiooniindeks) (segregatsiooniindeks)

ELi riikides, 2007 ELi riikides, 2007

(protsenti) (protsenti)

Eesti Eesti
Lati Slovakkia
Leedu Lati
lirimaa Soome
Slovakkia Bulgaaria
Soome Leedu
Rootsi Kipros
Bulgaaria Ungari
Hispaania Tsehhi
Portugal lirimaa
Kiipros Hispaania
Ungari Luksemburg
Tsehhi Rootsi
Poola Prantsusmaa
Luksemburg Portugal
Taani Saksamaa
Belgia Sloveenia
UK Austria
Saksamaa Poola
Prantsusmaa Taani
Austria Belgia
Madalmaad UK
Itaalia Madalmaad
Sloveenia Itaalia
Rumeenia Malta
Kreeka Rumeenia

Malta | i Kreeka % |
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Allikas: Euroopa Komisjon 2009

Millistele tegevus- ja ametialadele on Eesti nais- ja meestdotajad koondunud? Joonis 3.3
annab {ilevaate Eesti toohoive soolisest tasakaalust tegevusala jargi. Naised domineeri-
vad sellistel tegevusaladel nagu niiteks tervishoid ja sotsiaalhoolekanne, haridus, finants-
ja kindlustustegevus ning majutus ja toitlustus. Mehed seevastu on iilekaalus ehituses,
veonduses ja laonduses, p6llu- ja metsamajanduses ning kalapiiiigis.
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Joonis 3.3. Naistootajate osakaal tegevusalades, 2009

Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne

Haridus

Finants- ja kindlustustegevus

Majutus ja toitlustus

Muud tegevusalad

Kunst, meelelahutus ja vaba aeg

Hulgi- ja jaekaubandus, séidukite remont
Avalik haldus ja riigikaitse, sotsiaalkindlustus
Kinnisvaraalane tegevus

Kutse-, teadus- ja tehnikaalane tegevus
Todtlev toostus

Haldus- ja abitegevused

Info ja side

Elektrienergia ja gaasiga varustamine
Péllumajandus, metsamajandus ja kalaptitik

Veondus ja laondus
Ehitus
Veevarustus; kanalisatsioon; jaatme- ja
saastekaitlus
Maetdostus

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

Allikad: Eesti t66jou-uuring 2009, autorite arvutused

Samuti ei jaotu naised ja mehed iihtlaselt ametialade tasemete jargi. Néiteks on mehed
valdavad juhtide seas, moodustades neist kaks kolmandikku. Teisalt on meeste osakaal
suur ka monel madalamal ametialatasemel, nagu oskus- ja kisitoolised ning seadme- ja
masinaoperaatorid. Naisi leidub rohkem teenindus- ja miiligito6tajate ning ametnike seas
(vt joonis 3.4).

Joonis 3.4. Meestdotajate osakaal ametiala taseme jargi, 2007

Ametnikud

Teenindus- ja miiligitdotajad
Tippspetsialistid

Keskastme spetsialistid ja tehnikud

Lihttdolised

Po6llumajanduse ja kalanduse oskustodlised

Seadusandjad, kérgemad ametnikud ja juhid

Seadme- ja masinaoperaatorid

Oskus- ja késitoolised 81%

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

Allikad: Statistikaamet, autorite arvutused
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Kui suur osa kogu soolisest palgalohest on tingitud sellest, et naised ja mehed on koondu-
nud eri tegevus- ja ametialadele? Sellele kiisimusele vastamiseks tehti regressioonanaliiiis.
Koigepealt leiti selgitamata palgalohe regressioonivorrandist, kuhu olid kaasatud peale soo
koik tilejadnud analiiiisis kasutatavad selgitavad muutujad.®® Seejdrel hinnati regressiooni-
vorrand, jittes vilja esmalt to6taja ametiala ning seejirel ettevotte tegevusala muutuja, et
niha, kui palju méjutab nende muutujate viljajatmine selgitamata palgalohe suurust.

Tulemused néitavad, et tootaja ametiala kirjeldava
muutuja valjajatmisel regressioonist suureneb sel-
gitamata palgaerinevus ligikaudu 10% (2,7 prot-
sendipunkti) ning ettevotte tegevusala kirjeldava
muutuja lisamisel umbes 11% (3 protsendipunkti).
Seega vihendab nii ameti- kui ka tegevusala
arvestamine selgitamata palgaerinevust, mis nditab, et mehed t66tavad keskmisest enam
sellistel tegevus- ja/voi ametialadel, mis on kérgemalt tasustatud.

Uksnes viike osa soolisest
palgaldhest on selgitatud.

Nii tegevus- kui ka ametialaga selgitatava osa suurus on perioodi 2000-2008 jooksul kas-
vanud. Kui aastail 2000-2002 suurendas tegevusala muutuja véljajitmine soolist palga-
16het 7,5%, siis ajavahemiku 2006-2008 vastav nditaja oli juba 11,4%. Ka ametiala muutuja
moju palgaldhele suurenes 6%-1t 9%-le. See nditab, et sel perioodil toimunud soolise pal-
galohe kasvu iiks pohjus on segregatsiooni suurenemine. Eriti tugevalt mojub segregat-
sioon palgalohele alg- ja pohiharidusega inimeste hulgas: selles rithmas kasvatab ametiala
muutuja valjajatmine palgalohet 18% ja tegevusala muutuja véljajaitmine 19%.

Tuleb aga silmas pidada, et iilaltoodud arvutustes kasutatavad tegevus- ja ametiala kirjel-
dused on vordlemisi iildised: Eesti t66jou-uuringu andmete pohjal on voimalik eristada
vaid 9 ametit ja 15 tegevusala. Tegevus- ja ametialade iiksikasjalikum kirjeldamine voi-
maldaks toendoliselt palgalohet veelgi enam selgitada.

Ehkki regressioonis kasutatava andmestiku
pohjal ei saa ameti- ja tegevusalasid peenemalt
eristada, on ametialade kohta olemas iiksikasja-
likumad andmed (179 ametiala Statistikaameti
kasutatavas neljakohalises ,Ametialade klassi-
fikaatoris 1999”) Statistikaameti tunnipalkade
andmestikus. Selle andmestiku pohjal (andmed
2006. aasta kohta) piitiame vastata kiisimusele,
kui suur oleks sooline palgalohe, kui ametialane
segregatsioon puuduks tdiesti, st kui palgalohe
oleks tingitud tiksnes samal ametialal naistele ja meestele makstavast erinevast palgast.
Arvutused néditavad, et kui nais- ja meestdotajaid oleks koigil ametialadel vordselt ehk
segregatsioon puuduks téiesti, viheneks keskmine sooline palgaléhe 32% vorra.

Naiste ja meeste vordne
jagunemine téddele vahendaks
palgaldhet kolmandiku vorra.
Teisalt teenivad naised ja
mehed erinevat palka ka samal
ametialal.

Samas ndhtub tunnipalkade andmetest, et naised ja mehed teenivad ka sama ametiala
piires erinevat palka (keskmiselt on sooline palgalohe samal ametialal 13%). Naiste palga
vordsustamine meeste keskmise tunnipalgaga vastaval ametialal kahandab keskmist

3> Ulevaade regressiooni kaasatud muutujatest on toodud kéesoleva artikli lisa 1 tabelis A1.1.
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soolist palgalohet poole vorra: kui naised saaksid sama suurt tunnipalka kui samal ameti-
alal to6tavad mehed, oleks sooline palgaerinevus 13,6%.

Niisiis ndeme, et naiste ja meeste koondumine erinevatele tegevus- ja ametialadele mojutab
soolist palgalohet Eestis markimisvaarselt, ent ei selgita siiski kaugeltki mitte kogu palgalohet.

Uks vertikaalse soolise segregatsiooni vorme on nn klaaslae-efekt. Klaaslae terminiga
tahistatakse kunstlikke, ndhtamatuid barjdire, mis takistavad naistel jouda oma kar-
jadris korgematele tasemetele. Silmas ei peeta mitte olukordi, kus edasijoudmist takistab
inimese enda viiksem véimekus to6tada kérgemal ametikohal, vaid kunstlikult loodud
takistusi naistele kui rithmale (Morrison et al. 1987). Klaaslae olemasolu pdhjustab olu-
korra, kus naiste osakaal kdrgematel voi korgemapalgalistel ametikohtadel on vdiksem.
Klaaslae ilminguks on ka suurem erinevus korgepalgaliste naiste ja korgepalgaliste
meeste palkade vahel (sooline palgalohe palgajaotuse {ilemises osas).

Juhtide ja kdrgemate ametnike hulgas on Eestis naisi kolmandik. Seda kategooriat lihemalt
vaadeldes (vt joonis 3.5) ilmneb, et naiste osakaal on kategooria keskmisest vdiksem tipp-
juhtide (direktorid ja juhatajad, vdikeettevotete juhid) seas, jaddes neljandiku piirimaile.
Mitte-tippjuhtide hulgas on naiste osakaal keskmiselt suurem ja pilt mitmekesisem: esineb
nii tugevalt meeste (nt IT-juhid, uurimis- ja arendusjuhid) kui ka naiste (nt personali- ning
finants- ja haldusjuhid) poolt domineeritud ameteid, samuti sooliselt suhteliselt tasakaalus
olevaid ametikohti nagu naiteks valitsusametnikud, ametnikud ithiskondlikes organisat-
sioonides, miiligi- ja turundus- ning reklaami- ja suhtekorraldusjuhid.

Joonis 3.5. Naiste osakaal juhtivto6tajate hulgas, 2007
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Allikad: Statistikaamet, autorite arvutused
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Erinevusnais- jameesjuhtide palkade vahel on suhteliselt suur (séltuvalt kasutatud andme-
baasist 19-29%, lahtudes sellest, kas kasutada Statistikaameti Eesti t66jou-uuringu voi
tunnipalkade andmeid), kusjuures sooline palgalohe on seda suurem, mida enam on juhil
alluvaid: iile 50 alluvaga juhtide seas ulatub see 40%ni. Regressioonanaliiiisil pdhinevad
hinnangud néitavad, et palgalohe ei ole tingitud nditeks sellest, et nais- ja meesjuhid t66-
tavad erinevatel tegevusaladel, sest ka koikvoimalikke selgitavaid tegureid arvesse véttes
on selgitamata palgaerinevus nais- ja meesjuhtide vahel sarnane Eesti keskmisega.

Klaaslae olemasolu Eesti to6turul uuriti Eesti to6jou-uuringu andmetele tuginedes ka
nende palgaerinevuste kaudu, mis ilmnevad palgajaotuse eri osades. Klaaslae-efektist
voib tunnistust anda see, kui sooline palgalohe on palgajaotuse tilemises osas palju
suurem kui keskel voi allosas. Selline olukord voib tekkida nditeks juhul, kui naised on
sunnitud vahendama oma palgasoovi eesmirgiga tdusta korgematele ametikohtadele.
Tulemused niitavad, et Eestis on palgajaotuse iilemises osas palgalohe suurem kui alu-
mises. Teisisonu on palkade erinevus suurem korgepalgaliste meeste ja korgepalgaliste
naiste vahel, mitte keskmist palka teenivate nais- ja meestdstajate vahel (Anspal et al.
2010). Kvantiilregressiooni meetodit kasutades leiti, et ka korgepalgaliste seas on selgi-
tamata palgalohe osakaal samas suurusjargus kui keskmiste palkade erinevuse puhul.
Seega viitavad tulemused voimalusele, et ka Eestis esineb klaaslae-efekt.

Uks peamisi pohjusi, mis on ajalooliselt tinginud naiste ja meeste sissetulekute erinevuse,
on l6he haridustasemetes: enamikus maailma riikides oli meeste haridustee kuni eelmise
sajandi teise pooleni naiste omast pikem. Viimastel aastakiimnetel on selle teguri méju
vahenenud ning arenenud riikides (k.a postsotsialistlikud riigid) on see trend isegi p66r-
dunud: korghariduse omandajate seas on naisi rohkem kui mehi. Haridustasemete vahe-
lise soolise erinevuse vahenemine on olnud iiks pohjusi, miks viimastel aastakiimnetel
on paljudes riikides sooline palgalohe vihenenud. Soolised erinevused haridustasemes on
kahanenud ka Eestis ja praeguseks dpib naistudengeid korgkoolides margatavalt rohkem
kui meestudengeid. Niteks oli 2007. aastal Eestis korgkoolildpetajate seas naiste osakaal
69% (Euroopa Komisjon 2010).

Peale haridustee pikkuse avaldavad soolisele palgalohele mdju ka erinevused haridusalas-
tes valikutes (hariduslik segregatsioon). Teiste riikide andmetel pohinevad selleteemali-
sed uuringud on ndidanud, et meeste palk tiletab naiste oma osaliselt seetottu, et mehed
opivad rohkem selliseid erialasid, mille omandamine tagab hiljem kérgema sissetuleku
(nt infotehnoloogiaga seotud erialad, Anspal et al. 2009). Eestis on olukord erialast segre-
gatsiooni silmas pidades erandlik: erialadel, mille Iopetanute td6tasu on keskmisest kor-
gem, on naiste osakaal meeste omast suurem. Veel on Eesti to6tajate seas naistel kdrgem
keskmine haridustase kui meestel. Kui erinevused hariduses oleks ainus tegur, mis palga-
16het mojutab, peaksid Eestis naiste palgad olema seega meeste omadest korgemad.

Nagu eespool mainitud, on Eestis t66héives osalevad naised keskeltlibi korgemalt
haritud kui mehed. Keskmiselt olid Eesti tooturul aastatel 2000-2008 pooled todtajad
naised ja pooled mehed, samas oli meeste osakaal madalamalt haritute seas suurem.
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Pohiharidusega voi sellest madalama haridustasemega tootajatest moodustasid mehed
ligikaudu 63%, keskharidusega tootajatest umbes poole ja korgharidusega too6tajatest ligi-

kaudu 41%.

Naiste ja meeste haridustaseme erinevus on aastatel 2000-2008 siivenenud: vorreldes
perioodiga 2000-2002 on aastatel 2006-2008 meeste osakaal korgharitud to6tajate seas
vahenenud 43%-1t 40%-le ning pohihariduse voi sellest madalama haridustasemega t66-
tajate seas kasvanud 62%-It 66%-le. Hariduse soolise struktuuri tendentse arvesse vottes
oleks sooline palgalohe pidanud vihenema, ent tegelik trend oli vastupidine: sel ajavahe-

mikul sooline palgaldhe suurenes.

Naiste haridustase on
keskmiselt kdrgem kui

meestel. Ka ei ole sooline
palgaldhe tingitud naiste

erialavalikutest.

Tabel 4.1 annab iilevaate meeste osakaaludest eri-
nevaid erialasid 6ppinud tootajate seas ning vas-
tava eriala 1opetanute suhtelistest palgatasemetest
vorreldes nende tootajate palkadega, kellel ei ole
erialast haridust. Tabeli andmete pdhjal saab
jareldada, et erialadel, mille 16petanute to6tasud
on keskmisest korgemad, 6ppis naisi rohkem kui
mehi (nt matemaatika ja statistika, loodus- ja tap-
pisteadused, tervis ja heaolu). Sama kehtib ldi-
selt ka juhul, kui vaadelda perioode 2000-2003 ja

2004-2008 eraldi, mis vdimaldab jaotada erialad monevorra tapsemalt (vt tabelid A3.1 ja
A3.2 selle artikli lisas 3 ning tabelid 1.A ja 1.B soolise palgalohe teise etapi raporti lisas 1).

Tabel 4.1. Sooline palgalohe ja meeste osakaal palgasaajate seas
omandatud eriala jargi, 2000-2008

Uldharidus
Opetajakoolitus ja
kasvatusteadused
Humanitaaria ja kunstid
Sotsiaalteadused, arindus
ja Bigus

Loodus- ja tappisteadused
Matemaatika ja statistika
Tehnika, tootmine ja ehitus
Pd&llumajandus, metsandus
ja kalandus, veterinaaria
Tervis ja heaolu

Teenindus

34,3 51,1 100,0 100,0
32,4 8,6 132,2 136,1
19,7 26,5 126,7 155,0
44,7 15,2 166,9 140,6
33,4 42,2 160,9 163,2
30,5 40,8 162,0 171,6
36,0 70,7 112,2 109,4
21,8 54,1 91,4 108,7
36,7 6,5 149,8 144,4
40,6 55,4 113,4 102,6

* Vastava eriala |16petanute keskmine palgatase vorreldes Uldhariduse omandanute

palgatasemega (%).

Allikad: Eesti t66j6u-uuringud, autorite arvutused
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Eelnevaga on kooskolas ka regressioonanaliiiisi tulemused, mille pohjal selgub, et eriala-
valikute arvessevotmine suurendab Eestis selgitamata palgalohe osakaalu (vt tabelid
A2.1ja A2.2 selle artiklilisas 2 ning tabelid 3.2 ja 3.3 soolise palgalohe teise etapi raportis).
See tulemus on vastuolus teiste riikide kohta leituga: erialase segregatsiooni arvestamine
regressioonis aitab iildjuhul selgitamata palgalohe osakaalu vihendada (vt nt Machin ja
Puhani 2003, Napari 2006).

Peale hariduslike erinevuste mojutab soolist palgalohet naiste ja meeste erinev staaz.
Et valdavalt on naised seoses perekondlike kohustustega (laste kasvatamine jm) to6tu-
rul teatud aja mitteaktiivsed, siis jaidb nende keskmine staaZ meeste omast lithemaks.
Selleteemalistes uuringutes on leitud, et just karjdri alguses tehtavad tookatkestused
on itks peamisi pohjusi, mis tingib naiste ja meeste palgaerinevuse. Néiteks Erosa et al.
(2005) USA andmetel pohinevas uuringus tuvastati, et vanuses 20-40 aastat sooline pal-
galohe kahekordistub, sest just selles vanuses tduseb peamiselt meeste palk ning samal
ajal katkestavad naised t66 laste kasvatamise eesmargil.

Eestis pole voimalik otseselt hinnata laste kasvatamisega seotud tookatkestuste méju
soolisele palgalohele, sest see analiiiis peaks pohinema pikka ajavahemikku hélmavatel
paneelandmetel, ent sellist andmebaasi Eestis ei leidu. Kaudselt on seda véimalik ana-
litisida, hinnates Mincer-tiiiipi palgaregressioone naistele ja meestele eraldi: nii saab
hinnata, kas perre siindinud lapsed avaldavad (muude regressioonis sisalduvate tegurite
samaksjddmisel) naiste ja meeste palkadele erinevat moju.

Mincer-tiilipi regressioonide hinnangud, mis on
leitud naisi ja mehi sisaldavate valimite pohjal, on

toodud lisa 1 tabelis A1.2 (kolmas ja neljas tulp) Palgaléhe on osaliselt
(vtkalisa 3.2 soolise palgalohe teise etapi raportis). tingitud sellest, et laste
Regressioonid sisaldavad muutujat, mis kirjeldab saamine jatab naisi

alla 18-aastaste laste arvu. Selle muutuja koefit- to6turult ronkem korvale
siendi hinnang on naiste puhul 99% téendosusega kui mehi.

statistiliselt oluline ja niitab, et lastega naised

teenivad keskmiselt 1,2% vihem kui lastetud

naised (iga lapse kohta). Meeste puhul ei ole

see erinevus statistiliselt oluline. Sellise analiiiisi puhul tuleb aga arvestada, et suur osa
vaikeste laste emasid ei toota (st on lastega kodus). Seejuures on tdendoline, et toGturult
jadvad laste kasvatamise tottu pikemalt korvale eelkdige need emad, kelle potentsiaalne
palk oleks tootades vdiksem. Selle nn valikunihke tottu on laste tegelik (negatiivne) méju
naiste palgale tdendoliselt suurem, kui regressioonil péhinev hinnang néitab.

Peale erinevuse staazis vdivad potentsiaalsed perekondlikud kohustused suurendada
naiste ja meeste palgalohet ka statistilise diskrimineerimise tottu.*® Nimelt voib fertiilses

36 Statistiline diskrimineerimine ilmneb siis, kui eeldatakse, et toole kandideerival inimesel on
nn tiiipilised tema soole omased tunnused ja omadused. Antud juhul pole to6andjale teada, kas
naine/mees jaab tulevikus lapsehoolduspuhkusele voi mitte, seetottu votab ta arvesse keskmisi
seadusparasid.
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eas naiste palk olla meeste omast madalam, sest to6andjad eeldavad, et teatud perioo-
dil on naised laste tottu tooturult eemal. Sellega kaasnevad to6andjale potentsiaalsed
kulud (asendustoo6taja otsimine ja koolitamine), mille hitvitamiseks pakuvad nad palga-
labiradkimistel selle vanuserithma naistele keskeltlabi madalamat to6tasu kui meestele.
Statistilise diskrimineerimise otsese negatiivse moju kérval voib see avaldada naiste pal-
gale ka kaudset moju, sest seetdttu on naistel vihem voimalusi saada erialast koolitust ja
litkuda ametiredelil iilespoole.

Asjaolule, et statistiline diskrimineerimine on Eestis iiks soolise palgalohe pohjusi, viita-
vad erinevused naiste ja meeste palkades eri vanusevahemikes. Nendest andmetest annab
iilevaate joonis 5.1. Naiste ja meeste palgaerinevus on suurem vanusevahemikus 25-54
aastat (25-34aastaste puhul 31%, 35-44aastaste puhul 33% ja 45-54aastaste puhul 30%).
Teiste vanuserithmade palgaerinevus on ligi 10 protsendipunkti viaiksem, olles vahemi-
kus 21-23%. See nditab, et palgalohe on suurim vanusevahemikus, mil pere loomine ja
laste kasvatamine on koige tdendosem.

Joonis 5.1. Sooline palgalohe vanuseriihmiti, 2000-2008

| | | | |
65-74 | | | 22%
55-64 23%
1 | | | |
45-54 30%
1 | | | | |
35-44 33%
1 | | | | |
25-34 31%
15-24 - | | | 21%
| | | | |
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Allikad: Eesti t66j6u-uuringud, autorite arvutused
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ETU andmete pohjal ilmneb, et sooline palgalohe soltub ettevotte omandivormist: ava-
likus sektoris oli see aastatel 2000-2008 keskeltlabi madalam kui erasektoris (vastavalt
23% ja 31%, vt joonis 6.1). Erasektoris saab omakorda eristada vilismaalastele kuuluvaid
ja kodumaises omandis olevaid ettevotteid: esimeste seas on sooline palgalohe mérgata-
valt suurem (38%, samas kui kodumaistele omanikele kuuluvates firmades on see 29%)).
Seega on palgaerinevus Eestis suurem erasektoris ning eriti vilisomanduses olevates
ettevotetes.

Regressioonanaliiiisi pohjal ilmneb, et ka selgitamata palgalohe puhul kehtivad samad
seosed ettevotete omandivormidega nagu iildise palgalohe puhul. Selgitamata palgalohe
osakaal meeste palgas moodustab avalikus sektoris 18%, erasektori kodumaistes firmades
23% ning vilisomanduses olevates ettevotetes 31% (vt tabel A2.5 selle artikli lisas 2 ning
tabelid 3.6 ja 3.7 soolise palgalohe teise etapi raportis).

Joonis 6.1. Sooline palgalohe ettevotte omandivormi jargi, 2000-2008

Kodumaises omanduses olevad

. 29%
eraettevotted | | | | |

Kodumaises omanduses olevad
. 26%
ettevotted | | | | |

Vélisomanduses olevad ettevotted 386

Avalik sektor 23%

Erasektor 31%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Allikad: Eesti t66jdu-uuringud, autorite arvutused

Osaliselt on suurem palgaerinevus erasektori ja eriti vilisomanduses olevate firmade
puhul selgitatav to6tasude {ildise ebavordsema jaotusega. ETU andmete pohjal on pal-
kade hajuvus® erasektoris ligikaudu kaks korda suurem kui avalikus sektoris ning
vilisomanduses olevates ettevotetes umbes 2,5 korda suurem kui kodumaises omandis
olevates firmades.

*Mida suurem on palkade hajuvus, seda ebavordsemalt on to6tasud jaotunud.
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Tdendoline pdhjus, miks avalikus sektoris on sooline palgalohe erasektori omast vdiksem,
peitub erinevas palgakorralduses. Avalikus sektoris on iildjuhul selgemalt formuleeritud
reeglid palkade méaaramiseks kui eraettevotetes. See tdhendab iihtlasi, et palgakujundus
pohineb rohkem t66tajate moddetavatel karakteristikutel (nagu néiteks staaz ja haridus-
tase), mistottu on vihem tdenéoline, et samal ametikohal to6tavad ja sama kvalifikatsioo-
niga inimesed teenivad erinevat palka. Palgaerinevus ei ole avalikus sektoris erasektori
omast vdiksem mitte ainult Eestis, vaid ka ELis tervikuna (Euroopa Komisjon 2009).

Kiisimus, miks on valisomandis olevates ettevotetes palgaerinevus kodumaistest firma-
dest nii palju suurem, jdab siinse uuringu pohjal lahtiseks. Kéigi omandivormide puhul
on selgitatud palgalohe osakaal iildises palgalohes suhteliselt ithesugune, samas avaldab
valisomandis olevates ettevotetes ettevotte tegevusala ja to6taja ameti arvessevotmine
soolisele palgalohele mirksa viiksemat méju kui avalikus sektoris voi kodumaises oman-
dis olevates erasektori ettevotetes (vt tabel A2.5 selle artikli lisas 2 ning tabelid 3.6 ja 3.7
soolise palgaldhe teise etapi raportis). Selle pohjal voib jareldada, et segregatsiooni tase on
vilisomandis olevates ettevotetes madalam kui kodumaistes ettevotetes. Teisalt on segre-
gatsioon palgalohega positiivselt seotud (st suurem segregatsioon seondub suurema palga-
16hega). Seega jaab arusaamatuks, miks on védlisomandis olevates firmades palgalohe suu-
rem. Konealune teema védariks edasist analiiisi.

Joonisel 6.2 toodud andmed niitavad, et sooline palgalohe on Eestis ametiithingusse
kuuluvate tootajate seas viiksem: nende puhul on palgaerinevus 22%, samas kui ameti-
tthingusse mittekuuluvate palgasaajate seas on see 32%. Peamised pohjused, miks ame-
tilthingu liikmete seas on sooline palgalohe vdiksem, langevad kokku pohjustega, mis
tingivad vdiksema palgaerinevuse avalikus sektoris. Esiteks on sarnaselt avaliku sektoriga
ka ametiithingu lilkmete seas palgad vordsemalt jaotunud kui iilejadnud tootajate hulgas
(ETU andmete pohjal hinnates on palkade hajuvus viiksem). Teiseks on varasemad selle-
kohased uuringud nédidanud, et vaiksemat soolist palgalohet saab selgitada erinevustega
palgakorralduses (Anspal et al. 2009). On aga ka voimalik, et vdiksem palgalohe ameti-
tthinguliikmete hulgas ei ole seotud mitte niivord palgakorraldusega, vaid sellega, kui
suur on sooline palgalohe neil tegevus- ja ametialadel, kus ametitthingute liikmed t66-
tavad.



Sooline palgaldhe Eestis: empiiriline anallls

Joonis 6.2. Sooline palgalohe to6taja kuulumise jargi ametilihingusse,
2000-2008

Ettevottes on ametilihing | | | | | | 25%

]
Ettevottes pole ametiihingut 30%

]

Kuuluvad ametitihingusse 229
.

Ei kuulu ametitihingusse 32%
]

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Allikad: Eesti t06jou-uuringud, autorite arvutused

Seda, et ametitithingusse kuulumine vahendab palgaerinevust, on ndidanud ka vilis-
riikide kohta tehtud uuringud. Sooline palgalohe on ametiiihingu liikmete seas véik-
sem eelkoige selletdttu, et nende puhul kehtivad tavaliselt kollektiivsed palgalepped.
Kollektiivsed palgaldbiradkimised vdhendavad iildist palkade hajuvust, mistottu on ka
sooline palgalohe viiksem. Teiseks kahandab palgaerinevust asjaolu, et kollektiivlepe-
tel pohinev palgakorraldus on reglementeeritum ja pohineb suuremas osas formaalse-
tel reeglitel, mis vahendab palkade midramisel subjektiivsust. Kollektiivsete palgalepete
kohta on ka esile toodud, et palgastruktuur ja palgakujundusreeglid on labipaistvamad,
mis vahendab diskrimineerimise vdimalust ning mille tulemusel peaks sooline palgalohe
vihenema (Anspal et al. 2009).

Regressioonanaliiiisi pohjal ilmneb samas, et selgitamata palgaerinevus ei soltu olulisel
madral sellest, kas tootaja kuulub ametiithingusse. Kui votta arvesse koiki palka moju-
tavaid tegureid, on ametiithingu liikmete selgitamata palgaerinevus isegi monevorra
suurem kui ametiiihingusse mittekuuluvatel to6tajatel (vastavalt 26% ja 24%). Vaiksem
erinevus ildises soolises palgalohes ametitihingusse kuuluvate inimeste seas on tingitud
peamiselt sellest, et ametiithingu liikmelisus on Eestis suurem eelkéige selliste tegevus-
alade ja ametite puhul, kus naiste-meeste palgaerinevus on viiksem.

Peale eeltoodu ilmneb regressioonanaliiiisi pohjal, et selgitamata palgalohe kasvab koos
ettevotte suurusega. Mida viiksem on ettevdte, seda suuremat osa palgaerinevusest on
voimalik regressiooni kaasatud muutujate abil selgitada. Kdige vaiksemate firmade rithma
(1-10 tootajat) puhul selgitavad regressioonis sisalduvad tegurid ligikaudu 26% palga-
16hest, samas kui suurimate ettevtete (200 voi enam tootajat) puhul ei muutu sooline
palgalohe nende tegurite arvessevotmisel peaaegu tildse (selgitamata palgaerinevus on
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sama suur kui tildine palgalohe). See erinevus on peamiselt tingitud sellest, et vaike-
firmade puhul selgitavad naiste ja meeste vahelised erinevused ametites suuremat osa pal-
galohest kui suurte ettevotete puhul. 1-10 to6tajaga firmas vaheneb to6taja ameti arves-
sevotmisel selgitamata palgaerinevus 18%, samas kui 50 v0i enama t66tajaga ettevotetes
ainult 7% (vt tabelid A2.5 ja A2.6 selle artikli lisas 2 ning tabelid 3.6 ja 3.7 soolise palga-
16he teise etapi raportis). Jarelikult on ettevotte suurus selgitamata palgalohega negatiiv-
selt seotud eelkodige seetdttu, et viikeettevotetes on tugevam vertikaalne segregatsioon.

Sooline palgalohe on teistest rahvustest eestimaalastel monevorra suurem kui eestlastel
(vastavalt 30% ja 28%). Selgitamata palgaerinevuse suurus on eestlastel ja teistest rahvus-
test inimestel samas suurusjargus (vastavalt 24% ja 25%). Vahe tuleneb peamiselt sellest,
et mitte-eestlaste puhul on suuremat osa palgaerinevusest voimalik selgitada ametit ja
ettevotte tegevusala kirjeldavate muutujate abil ehk segregatsioon mangib nende puhul
palgalohe kujunemises moénevorra suuremat rolli.

Paarisuhtes (abielus voi vabaabielus) olevatel inimestel on palgaerinevus mérgatavalt suu-
rem kui tiksikutel (vastavalt 31% ja 19%). See erinevus tuleneb pigem meeste- kui naiste-
vahelisest erinevusest: paarisuhtes mehed teenivad keskeltldbi 17% rohkem kui iiksikud
mehed, naiste puhul on palgaerinevus 2%. Hinnates eraldi regressioonivorrandeid meeste
ja naiste valimite pohjal, ilmneb, et ka juhul, kui vétta arvesse erinevusi hariduses, vanu-
ses jmt, teenivad paarisuhtes olevad mehed ligikaudu 11% rohkem kui iiksikud. Naiste
puhul on see erinevus muude asjaolude samaks jaddes tunduvalt vdiksem, umbes 2%.

Varasemad empiirilised uuringud on nédidanud, et soolise palgalohe eksisteerimise iiks
pohjusi on n-6 perekonnasisene spetsialiseerumine (Becker 1985): naised panustavad
rohkem kodustesse (tasustamata) toodesse ning mehed kulutavad enam aega koduvilisele
(tasulisele) toole. Eesti andmetest ndhtub, et kui osaajaga to6tamist mitte arvesse votta,
ei erine tootatud tundide arv vdga palju: mehed to6tavad nddalas keskmiselt 1,4 tundi
kauem kui naised, st meeste tooaeg on umbes 3% pikem. Kui arvestada ka osaajaga t60-
tamist, to6tavad mehed naistest keskmiselt 2,7 tundi (7%) kauem. Regressioonil pohinev
hinnang (mis hélmab ainult tdisajaga to6tajaid) nditab, et to6tatud tundide arvestamine
vihendab selgitamata soolist palgalohet liksnes védga vdikeses ulatuses (0,3 protsendi-
punkti vorra, vt tabel A2).
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Kinnisvarasektori buumi téttu kasvasid Eestis palgad aastatel 2000-2008 ehitussekto-
ris kiiremini kui teistes valdkondades, eriti tempokas oli palgatous ehituses 2007. aastal,
ulatudes 29%ni. Selle tegevusala to6tajatest on aga 90% mehed. Kas ja mil méaéral oli vii-
mastel aastatel toimunud soolise palgaerinevuse kasv meil pohjustatud ehitusbuumist?
Selle analiiiisimiseks arvutasime vilja soolise palgaerinevuse suuruse aastatel 2000-2008,
jattes ehitussektori valimist vdlja. Nende arvutuste pohjal ilmnes, et palkade ennakkasv
ehitussektoris ei manginud soolise palgaerinevuse suurenemises aastatel 2000-2008
kuigi mirkimisvddrset rolli. Kui ehitussektor oli valimisse kaasatud, suurenes iildine
palgaerinevus sel perioodil 25%-1t 31%-le. Ehitussektori viljajatmise korral kasvas palga-
erinevus koigil teistel tegevusaladel keskmiselt 25%-It 29%-le. Seega suurenes sooline
palgaldhe ka ehitussektori siindmustest sdltumatult.

Kéesolevas artiklis késitletud uuringus selgitati vélja palgalohe ulatus to6turu segmentide
arvestuses ning analiiiisiti, mil médaral on voimalik selgitada Iohet meeste ja naiste palka-
des sugudevaheliste erinevustega palka mojutavates karakteristikutes. Tulemused naita-
vad, et palgalohet mojutavate moddetavate muutujate hulgast ei eristu ihte domineerivat
tegurit, mida saaks pidada Eesti suure soolise palgalohe peapohjuseks. Pigem kujuneb
palgalohe paljude tegurite koosméjus. Ka ilmnes, et suuremat osa naiste ja meeste palga-
erinevusest ei saa selgitada moodetavate teguritega. Teisisonu, naiste ja meeste palk eri-
neb rohkem, kui voiks eeldada sooliste erinevuste pohjal palka mojutavate tegurite puhul,
nagu haridus, amet v6i tegevusala. Regressioonanaliiiis nditas, et selgitamata palgaerine-
vus moodustab ligikaudu 85% iildisest soolisest palgalohest. Aastatel 2000-2008 kasvasid
nii tildine kui ka selgitamata palgalohe.

Muid tunnuseid arvestamata on palgalohe vdiksem kérgharidusega inimeste seas, eest-
laste seas vorreldes muude rahvustega, vallaliste inimeste seas vorreldes abielus voi vaba-
abielus olevate inimestega, lasteta inimeste seas vorreldes lapsevanematega ning avalikus
sektoris vorreldes erasektoriga. Vanuserithmadest on palgalohe suurim vanusevahemi-
kus 25-45, mil pere loomine ja laste kasvatamine on tdendolisim.

Vilisomanikuga ettevitetes on naiste-meeste palgaerinevus suurem kui kodumaises
omanduses olevates organisatsioonides. Ehkki viimatine ehitusbuum t5i kaasa ehitus-
sektori palkade ja toohoive kasvu ning selles sektoris to6tavad peamiselt mehed, ei ole
soolise palgalohe suurenemine olnud tingitud eelkoige selle tegevusala arengujoontest —
palgalohe kasvas vorreldavas tempos ka muudel tegevusaladel.

Selgitamata palgalohet aitab vihendada ameti- ja tegevusala kirjeldavate muutujate reg-
ressiooni lisamine, mille kaudu voetakse arvesse naiste ja meeste horisontaalset ja verti-
kaalset segregatsiooni toSturul. Opitud eriala kirjeldava muutuja lisamine palgavorran-
disse seevastu mitte ei vihenda, vaid kasvatab selgitamata palgaerinevust, sest naised on
meestest sagedamini omandanud erialasid, mille 6ppimine tagab keskmisest korgema
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palga. Muud muutujad, nagu vanus, td6aeg, ettevotte omandivorm ja alluvate arv, moju-
tavad selgitamata palgalohe suurust vihem.

Ettevotte suurus on regressioonanaliilisi pohjal soolise palgalohega positiivses seoses:
enamate toGtajatega organisatsioonides on keskmiselt suurem palgalohe kui vdiksemates.
See on tingitud osaliselt sellest, et viikefirmade puhul selgitab naiste ja meeste koondu-
mine erinevatele ametialadele suuremat osa palgalohest kui suurte ettevotete puhul.

Ametiithingu liikmete hulgas on sooline palgalohe védiksem, kuid see on peamiselt tin-
gitud asjaolust, et tegevusaladel, kus esineb kollektiivseid palgaleppeid sagedamini, on
palgalohe keskmisest viiksem. Regressioonanaliiiis nditab, et muude selgitavate tegurite
arvessevotmisel see erinevus kaob - selgitamata palgalohe on ametiiihingu liifkmete seas
isegi monevorra suurem kui ametiithingusse mittekuuluvate inimeste hulgas.

Selgitamata palgaerinevust analiiiisiti eraldi ka erineva omandivormiga ettevotete seas,
eristades kolme tiilipi ettevotteid: avaliku sektori firmasid, valisomandis olevad ette-
votteid ning kodumaises omandis olevaid erasektori ettevotteid. Nii iildine kui ka sel-
gitamata palgaerinevus on suurim véilisomandis olevates ettevotetes ja vdikseim avaliku
sektori firmade seas. Regressioonanaliiiis naitab, et avaliku sektori ettevotetes on soo-
list segregatsiooni kirjeldavatel muutujatel (tegevusala ja amet) suurem selgitusjoud kui
eraettevotetes ning viimaste puhul omakorda selgitavad need muutujad palgaerinevust
suuremal maéral kodumaises omandis olevates ettevotetes. Seega mangib segregatsioon
palgalohe tekitamisel kodumaistes ettevotetes (ja eriti avaliku sektori asutustes) suuremat
rolli kui véilismaises omandis olevates ettevotetes.

Rahvusvaheline vordlus nditab, et segregatsiooni tase Eestis on Euroopa korgeim.
Keskmisest suurema soolise segregatsiooni iiks voimalik pohjus on naiste suur aktiivsus
tooturul, mis tingib vajaduse lapsehoiuteenuste jirele ning seetéttu haridus- ja sotsiaal-
teenustega seotud ning iilekaalukalt naisto6tajatega sektorite suure osakaalu majanduses.

Kasutades Statistikaameti 2006. aasta andmeid naiste ja meeste tunnipalkade kohta
detailsete ametialade arvestuses, arvutati, kui suur oleks keskmine palgalohe juhul, kui
naised ja mehed oleksid ametialade vahel jaotunud vordselt. Leiti, et kui igal ametialal
tootaks naisi sama palju kui mehi, viheneks sooline palgalohe ligi kolmandiku vérra.

Uuriti ka seda, kui suur on sooline palgalohe palgajaotuse eri osades, vorreldes madala-,
keskmise- ja korgepalgaliste naiste ja meeste palku. Vaikseim on nii selgitamata kui ka
selgitatud sooline palgalohe madalapalgaliste ning suurim kérgepalgaliste tootajate hul-
gas. Eestis ilmneb kogu palgajaotuse ulatuses korgemate palgakvantiilide suunas liikudes
vordlemisi ithtlane ebavordsuse kasv. Suurem sooline palgalohe korgepalgaliste hulgas
voib olla tingitud nn klaaslae-efektist ehk sellest, et naiste jaoks on korgematele ameti-
kohtadele joudmine seotud nahtamatute barjadridega, mille iletamiseks nad kahandavad
oma palganéudmisi. Eestis pole naiste osakaal juhtide seas (u kolmandik) rahvusvaheli-
ses vordluses kiill vaga vdike, ent palga poolest jadgvad naissoost juhid meesjuhtidele alla —
sooline palgalohe on juhtival kohal to6tavate inimeste seas ulatuslik. Regressioonanaliiiis
nditab, et see ei tulene erinevustest ettevotete vahel, kus nais- ja meessoost juhid to6tavad.
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Tabel A1.1. Regressioonid, mis sisaldavad kolme laste arvu tahistavat
muutujat (laste arv vanuses 0-3, 3-7 ja 7-18 aastat)

Sugu (mees = 1)
Vanus

Vanus ruudus

Rahvus (eestlane = 1)
Algharidus

Algharidus koos kutseharidusega voi
pdhiharidus

Podhiharidus ja kutseharidus
Keskharidus koos kutseharidusega
Keskharidus ja kutseharidus

Keskeri- voi tehnikumiharidus parast
podhiharidust

Keskeri- voi tehnikumiharidus parast
keskharidust

Kdérgharidus (v.a magister, doktor)
Magister, doktor

Opetajakoolitus ja kasvatusteadused
Humanitaaria ja kunstid
Sotsiaalteadused, arindus ja digus
Loodus- ja tappisteadused
Matemaatika ja statistika

Tehnika, tootmine ja ehitus

0,2432***
(0,0000)
-0,0022***
(0,0000)
-0,0322***
(0,0000)
0,1605***
(0,0000)
-0,1561***
(0,0001)

-0,0887***

(0,0000)
-0,1402**
(0,0185)
-0,0364
(0,5336)
-0,0699
(0,2338)

-0,0155
(0,7890)
-0,0561

(0,3366)
0,1605***
(0,0062)
0,3981***
(0,0000)
0,0664
(0,2612)
0,0279
(0,6511)
0,0997*
(0,0858)
-0,0725
(0,3584)
0,1653**
(0,0117)
0,0261
(0,6493)

~0,0042***
(0,0000)
-0,0315***
(0,0000)
0,1645%**
(0,0000)
-0,1584***
(0,0020)

-0,0943***

(0,0000)
-0,2363**
(0,0176)
-0,1157
(0,2407)
-0,1205
(0,2277)

-0,0877
(0,3740)
-0,1437

0,1517)
0,0512
(0,6086)
0,3216%**
(0,0042)
0,2073*
(0,0733)
0,0735
0,5171)
0,1846*
(0,0733)
0,0462
(0,7153)
0,2595**
(0,0178)
0,1023
(0,2912)

-0,0013**
(0,0108)
-0,0295***
(0,0000)
0,1580***
(0,0000)
-0,1235*
(0,0511)

-0,0821***

(0,0001)
-0,0132
(0,8320)
0,0286

(0,6269)
-0,0067
(0,9079)

0,0297
(0,6064)
0,0086

(0,8816)
0,2444%**
(0,0000)
0,4814***
(0,0000)
-0,0295
(0,6100)
-0,0261
(0,6675)
0,0370
(0,5156)
-0,1529
(0,1025)
0,0981
(0,1628)
-0,0341
(0,5489)
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Pollumajandus, metsandus ja

kalandus, veterinaaria o e oG —0.EE
(0,1567) (0,5410) (0,1965)

Tervis ja heaolu 0,1337** 0,2146 0,0752
(0,0289) (0,1329) 0,2112)

Teenindus 0,0599 0,2008** -0,0750
(0,3034) (0,0403) (0,1969)

Perekonnaseis (abielus voi

vabaabielus = 1) 0,0478 0,1096 0,0202

(0,0000) (0,0000) (0,0438)
Laste arv (0O-3aastased) 0,0628*** 0,0477** 0,0256
(0,0004) (0,0318) (0,3626)
Laste arv (3-7aastased) 0,0022 0,0002 -0,0035
(0,8495) (0,9900) (0,8144)
Laste arv (7-18aastased) -0,0096* -0,0076 -0,0146**
(0,0532) (0,3375) (0,0197)
Harju, v.a Tallinn 0,0832*** 0,0883*** 0,0744***
(0,0000) (0,0001) (0,0000)
Hiiu -0,2419***  -0,2206*** -0,2481***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Ida-Viru -0,3063***  -0,3323*** -0,2847***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Jogeva -0,2388***  -0,2180*** -0,2468***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Jarva -0,1862***  -0,1912*** -0,1859***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Laéne -0,1845***  -0,2011*** -0,1666***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Laane-Viru -0,2046***  -0,2232*** -0,1964***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Pdlva -0,2522***  -0,2848*** -0,2202***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Parnu -0,1448***  -0,1478*** -0,1396***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Rapla -0,1946***  -0,2129*** -0,1727***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Saare -0,2061***  -0,2179*** -0,1902***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Tartu -0,1174***  -0,1084*** -0,1258***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Valga -0,2990***  -0,3445*** -0,2517***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Viljandi -0,2288***  -0,2456*** -0,2135***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Voru -0,2462***  -0,2665*** -0,2223***

(0,0000) (0,0000) (0,0000)
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Avalik sektor

Vélisomandis olev ettevote
11-19 t6otajat

20-49 tootajat

50-99 t6otajat

100-199 toéotajat

200-499 tootajat

500-999 tootajat

Ule 1000 té6taja

Tippspetsialistid

Keskastme spetsialistid ja tehnikud

Ametnikud

Teenindus- ja muugitdotajad

Pdllumajanduse ja kalanduse
oskustdolised

Oskus- ja kasitoolised

Seadme- ja masinaoperaatorid

Lihttdolised

Relvajoud

Kalapuiuk

Méetd6stus

Tootlev todstus

Elektrienergia-, gaasi- ja veevarustus

-0,0389***
(0,0071)
0,1841***
(0,0000)
0,1213***
(0,0000)
0,1291***
(0,0000)
0,1853***
(0,0000)
0,2308***
(0,0000)
0,2190%**
(0,0000)
0,2133***
(0,0000)
0,2558***
(0,0000)
0,0160
(0,4561)
-0,0988***
(0,0000)
~0,2352%**
(0,0000)
~0,3201 ***
(0,0000)

-0,1141**

(0,0125)
-0,1926***
(0,0000)
~0,2206***
(0,0000)
-0,4343***
(0,0000)
-0,0704*
(0,0882)
-0,0598
(0,4263)
0,3015%**
(0,0000)
0,0881***
(0,0001)
0,2356***
(0,0000)

-0,0018
(0,9393)
0,2038***
(0,0000)
0,1261***
(0,0000)
0,1313***
(0,0000)
0,1972***
(0,0000)
0,2436***
(0,0000)
0,2532%**
(0,0000)
0,2290***
(0,0000)
0,2618***
(0,0000)
-0,0423
(0,2031)
-0,0685**
(0,0476)
~0,2392***
(0,0000)
~0,3053***
(0,0000)

-0,1050

(0,1183)
-0,1916***
(0,0000)
~0,2195***
(0,0000)
~0,4495***
(0,0000)
-0,0352
(0,4866)
-0,0403
(0,6259)
0,3164***
(0,0000)
0,1089***
(0,0002)
0,2577***
(0,0000)

-0,0685***
(0,0002)
0,1631***
(0,0000)
0,1194%**
(0,0000)
0,1276%**
(0,0000)
0,1757***
(0,0000)
0,2255%**
(0,0000)
0,1952%**
(0,0000)
0,2008***
(0,0000)
0,2543***
(0,0000)
0,0411
(0,1469)
~0,1115***
(0,0001)
~0,2210***
(0,0000)
-0,3119***
(0,0000)

-0,1656***

(0,0080)
-0,2368***
(0,0000)
-0,2376%**
(0,0000)
-0,4343***
(0,0000)
-0,0851
(0,4067)
-0,1796
(0,3005)
0,1704**
(0,0127)
0,0386
(0,2889)
0,0993*
(0,0944)
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Ehitus 0,2908*** 0,3050*** 0,1676***
(0,0000) (0,0000) (0,0033)
Hulgi- ja jaekaubandus; remont 0,1345*** 0,1832*** 0,0481
(0,0000) (0,0000) (0,1915)
Hotellid ja restoranid 0,1098*** 0,0326 0,0725*
(0,0005) (0,6110) (0,0796)
Veondus, laondus ja side 0,2188*** 0,2315*** 0,1474***
(0,0000) (0,0000) (0,0002)
Finantsvahendus 0,2609*** 0,3277*** 0,1973***
(0,0000) (0,0001) (0,0002)

Kinnisvara, rentimine ja seotud 0,0904%** 0,0924** 0,0534

aritegevus
(0,0018) (0,0184) (0,2092)
Avalik haldus ja riigikaitse 0,2188*** 0,1300*** 0,2247***
(0,0000) (0,0013) (0,0000)
Haridus 0,0490* -0,0622 0,0365
(0,0800) (0,1752) (0,3484)
Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne 0,0658** -0,0228 0,0388
(0,0233) (0,6912) (0,3244)
Muu 0,0807*** 0,0753* 0,0395
(0,0066) (0,0867) (0,3460)
1 alluv 0,0362 0,0188 0,0385
(0,2036) (0,7051) (0,2497)
2-5 alluvat 0,1189*** 0,1149*** 0,1259***
(0,0000) (0,0001) (0,0000)
6-10 alluvat 0,1591*** 0,1839*** 0,1270***
(0,0000) (0,0000) (0,0014)
11-20 alluvat 0,1579*** 0,1745*** 0,1372***
(0,0000) (0,0000) (0,0002)
21-50 alluvat 0,2588*** 0,3028*** 0,2257***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Ule 50 alluva 0,3481*** 0,4751*** 0,2350***
(0,0000) (0,0000) (0,0002)
Too6tatud tundide arv 0,0048*** 0,0048*** 0,0042***
(0,0000) (0,0004) (0,0021)
Ametilhingu liige -0,0304** -0,0132 -0,0440***
(0,0116) (0,5397) (0,0019)
Vaatluste arv 13027 6223 6804
R-ruudus 0,4346 0,3751 0,4540

Markused: Tabelis on toodud lintsa vahimruutude regressiooni hinnangud. Soltuv

muutuja on naturaallogaritm reaalpalgast. Regressioonikordajate all sulgudes on toodud
heteroskedastiivsuskindlad tdendosusvaartused (robust p-values). *** néitab, et vastava
muutuja tduskoefitsiendi hinnang on oluline vahemalt 99% tdendosusega, ** tahistab
olulisust véhemalt 95% téendosusega, * tahistab olulisust vahemalt 90% téendosusega.
Kontrollgrupid on jargmised: haridustase = keskharidus; omandatud eriala = eriala puudub;
piirkond = Tallinn; td6tajate arv = 1-10; amet = seadusandjad, kdrgemad ametnikud ja
juhid; tegevusala = pdllumajandus, jahindus ja metsamajandus; alluvate arv = 0.
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Tabel A1.2. Regressioonid, mis sisaldavad Uhte laste arvu tahistavat
muutujat (laste arv vanuses 0-18 aastat)

Sugu (mees = 1)
Vanus

Vanus ruudus

Rahvus (eestlane = 1)
Algharidus

Algharidus koos kutseharidusega voi
pohiharidus

P&hiharidus ja kutseharidus
Keskharidus koos kutseharidusega
Keskharidus ja kutseharidus

Keskeri- voi tehnikumiharidus parast
pohiharidust

Keskeri- voi tehnikumiharidus péarast
keskharidust

Koérgharidus (v.a magister, doktor)
Magister, doktor

Opetajakoolitus ja kasvatusteadused
Humanitaaria ja kunstid
Sotsiaalteadused, arindus ja digus
Loodus- ja tappisteadused
Matemaatika ja statistika

Tehnika, tootmine ja ehitus

0,2462***
(0,0000)
-0,0025***
(0,0000)
-0,0303***
(0,0000)
0,1600%**
(0,0000)
~0,1524***
(0,0002)

-0,0884***

(0,0000)
-0,1376**
(0,0214)
-0,0343
(0,5599)
-0,0681
(0,2484)

-0,0146
(0,8031)
-0,0534

(0,3631)
0,1626***
(0,0058)
0,4015***
(0,0000)
0,0650
(0,2735)
0,0255
(0,6811)
0,0984*
(0,0914)
-0,0728
(0,3572)
0,1623**
(0,0137)
0,0242
(0,6744)

-0,0045***
(0,0000)
-0,0298***
(0,0000)
0,1642%**
(0,0000)
-0,1567***
(0,0021)

-0,0938***

(0,0000)
-0,2317**
(0,0206)
-0,1118
(0,2594)
-0,1171
(0,2436)

-0,0850
(0,3915)
-0,1395

(0,1663)
0,0542
(0,5899)
0,3267***
(0,0038)
0,2049*
(0,0777)
0,0712
(0,5313)
0,1842*
(0,0756)
0,0423
(0,7390)
0,2545**
(0,0204)
0,0990
(0,3097)

~0,0014***
(0,0036)
~0,0284***
(0,0000)
0,1575***
(0,0000)
-0,1185*
(0,0601)

-0,0816***

(0,0001)
-0,0139
(0,8226)
0,0269

(0,6477)
-0,0078
(0,8941)

0,0283
(0,6228)
0,0083

(0,8849)
0,2440***
(0,0000)
0,4816***
(0,0000)
-0,0284
(0,6226)
-0,0254
(0,6751)
0,0381
(0,5026)
-0,1506
(0,1071)
0,0987
(0,1597)
-0,0328
(0,5636)
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Pdllumajandus, metsandus ja

kalandus, veterinaaria ~OHeEE il et
(0,1571) (0,5336) (0,2036)

Tervis ja heaolu 0,1333** 0,2166 0,0768
(0,0301) (0,1316) (0,2013)

Teenindus 0,0586 0,1977** -0,0729
(0,3159) (0,0447) (0,2090)

Perekonnaseis (abielus voi

vabaabielus = 1) 0,0521 0,1166 0,0214

(0,0000) (0,0000) (0,0328)
Laste arv (O-18aastased) -0,0032 -0,0013 -0,0118**
(0,4775) (0,8518) (0,0397)
Harju, v.a Tallinn 0,0833*** 0,0885*** 0,0745***
(0,0000) (0,0001) (0,0000)
Hiiu -0,2431***  -0,2207*** -0,2485***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Ida-Viru -0,3068***  -0,3329*** -0,2845***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Jogeva -0,2399*** -0,2201***  -0,2464***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Jarva -0,1865*** -0,1920*** -0,1856***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Laane -0,1849*** -0,2002***  -0,1670***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Laane-Viru -0,2049*** -0,2233*** -0,1962***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Pdlva -0,2535*** -0,2861***  -0,2203***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Parnu —-0,1442*** -0,1469*** -0,1392***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Rapla -0,1961 *** -0,2145***  -0,1727***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Saare -0,2084*** -0,2206*** -0,1907***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Tartu -0,1184*** -0,1094***  -0,1259***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Valga -0,2995*** -0,3453*** -0,2513***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Viljandi -0,2299*** -0,2464*** -0,2135***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Voru -0,2480*** -0,2681***  -0,2227***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Avalik sektor -0,0381 *** -0,0018 -0,0681***

(0,0083) (0,9407) (0,0002)
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Vélisomandis olev ettevote
11-19 t6otajat

20-49 tootajat

50-99 tobtajat

100-199 t6otajat

200-499 tootajat

500-999 tootajat

Ule 1000 tédtaja

Tippspetsialistid

Keskastme spetsialistid ja tehnikud

Ametnikud

Teenindus- ja muugitéotajad

Pdllumajanduse ja kalanduse
oskustodolised

Oskus- ja kasitoolised

Seadme- ja masinaoperaatorid

Linttéolised

Relvajoud

Kalapuuk

Maetddstus

Tootlev toostus

Elektrienergia-, gaasi- ja veevarustus

Ehitus

0,1838***
(0,0000)
0,1212%*+
(0,0000)
0,1293***
(0,0000)
0,1857***
(0,0000)
0,2305***
(0,0000)
0,2194**+
(0,0000)
0,2118%**
(0,0000)
0,2565***
(0,0000)
0,0164
(0,4443)
-0,0985***
(0,0000)
-0,2357***
(0,0000)
~0,3209***
(0,0000)

-0,1152**

(0,0117)
~0,1932***
(0,0000)
~0,2206***
(0,0000)
~0,43471***
(0,0000)
-0,0667
(0,1100)
-0,0629
(0,4025)
0,2996***
(0,0000)
0,0881***
(0,0002)
0,2346***
(0,0000)
0,2904***
(0,0000)

0,2040%**
(0,0000)
0,1252%*+
(0,0000)
0,1310***
(0,0000)
0,1976***
(0,0000)
0,2420***
(0,0000)
0,2538***
(0,0000)
0,2279***
(0,0000)
0,2632***
(0,0000)
~0,0413
0,2151)
-0,0685**
(0,0479)
~0,2392***
(0,0000)
~0,3056***
(0,0000)

-0,1064

(0,1132)
-0,1919***
(0,0000)
-0,2191***
(0,0000)
-0,4493***
(0,0000)
-0,0331
(0,5150)
-0,0428
(0,6032)
0,3151%**
(0,0000)
0,1089***
(0,0002)
0,2570***
(0,0000)
0,3048***
(0,0000)

0,1624***
(0,0000)
0,1196***
(0,0000)
0,1279***
(0,0000)
0,1759***
(0,0000)
0,2256***
(0,0000)
0,1950%**
(0,0000)
0,2003***
(0,0000)
0,2544***
(0,0000)
0,0413
(0,1447)
-0,1109***
(0,0001)
~0,2213***
(0,0000)
~0,3121***
(0,0000)

-0,1654***

(0,0081)
-0,2365***
(0,0000)
-0,2369***
(0,0000)
-0,4340%**
(0,0000)
-0,0831
(0,4319)
-0,1814
(0,2967)
0,1690**
(0,0136)
0,0383
(0,2941)
0,0979*
(0,0990)
0,1661***
(0,0036)
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Hulgi- ja jackaubandus; remont 0,1348*** 0,1841*** 0,0479
(0,0000) (0,0000) (0,1946)
Hotellid ja restoranid 0,1105*** 0,0335 0,0724*
(0,0005) (0,5989) (0,0807)
Veondus, laondus ja side 0,2174*** 0,2295*** 0,1478***
(0,0000) (0,0000) (0,0002)
Finantsvahendus 0,2612*** 0,3275*** 0,1975***
(0,0000) (0,0000) (0,0002)

Kinnisvara, rentimine ja seotud 0,0900*** 0,0922** 0,0528

aritegevus
(0,0019) (0,0187) (0,2149)
Avalik haldus ja riigikaitse 0,2172*** 0,1292*** 0,2234***
(0,0000) (0,0014) (0,0000)
Haridus 0,0471* -0,0638 0,0353
(0,0927) (0,1637) (0,3652)
Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne 0,0647** -0,0243 0,0380
(0,0257) (0,6725) (0,3358)
Muu 0,0792*** 0,0744* 0,0384
(0,0076) (0,0901) (0,3594)
1 alluv 0,0374 0,0200 0,0386
(0,1899) (0,6880) (0,2482)
2-5 alluvat 0,1190*** 0,1149*** 0,1260***
(0,0000) (0,0001) (0,0000)
6-10 alluvat 0,1605*** 0,1851*** 0,1276***
(0,0000) (0,0000) (0,0013)
11-20 alluvat 0,1607*** 0,1769*** 0,1389***
(0,0000) (0,0000) (0,0001)
21-50 alluvat 0,2572*** 0,3010*** 0,2252***
(0,0000) (0,0000) (0,0000)
Ule 50 alluva 0,3489*** 0,4762*** 0,2356***
(0,0000) (0,0000) (0,0001)
Too6tatud tundide arv 0,0048*** 0,0049*** 0,0042***
(0,0000) (0,0003) (0,0023)
Ametilhingu liige -0,0298** -0,0125 -0,0440***
(0,0134) (0,5625) (0,0019)
Vaatluste arv 13027 6223 6804
R-ruudus 0,4338 0,3745 0,4539

Markused: Tabelis on toodud lihtsa vahimruutude regressiooni hinnangud. Soltuv

muutuja on naturaallogaritm reaalpalgast. Regressioonikordajate all sulgudes on toodud
heteroskedastiivsuskindlad tdendosusvaartused (robust p-values). *** néitab, et vastava
muutuja tduskoefitsiendi hinnang on oluline vahemalt 99% tdenaosusega, ** tahistab
olulisust vahemalt 95% tdendosusega, * téhistab olulisust véhemalt 90% tdenédosusega.
Kontrollgrupid on jargmised: haridustase = keskharidus; omandatud eriala = eriala puudub;
piirkond = Tallinn; t66tajate arv = 1-10; amet = seadusandjad, kdrgemad ametnikud ja
juhid; tegevusala = podllumajandus, jahindus ja metsamajandus; alluvate arv = 0.
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Palgaldhe (palkade naturaallogaritmide erinevus)

Palkade naturaallogaritmide erinevus (lUldine palgaldhe)

Karakteristikute erinevusega selgitatav palgaldéhe

Regressioonikordajate erinevusega selgitatav palgaldhe

Karakteristikute erinevuse panus palgaldhesse
Vanus

Vanuse ruut

Rahvus: eestlane
Haridustaset

Opitud erialat

Abielus voi vabaabielus
Laste arvt

Piirkond*

Avalik sektor
Vélisomandis ettevote
Tootajate arv organisatsioonist
Ametialat

Tegevusalat

Alluvate arvt
Toéotundide arv
AmetiUhingu liige

Regressioonikordajate erinevuse panus palgaldhesse
Vanus

Vanuse ruut

0,271""
(28,09)
0,0282"
(3,25)

0,243
(25,45)

0,00394""
(4,94)
-0,0125"
(-8,92)
-0,00182
(-1,45)
-0,0242™
(-6,05)
-0,0237""
(-5,23)
0,00423"
(4,87)
0,00461""
(4,00)
0,00442
(1,95)
0,00691"
(2,68)
0,00144
(1,29)
0,00623"
(4,29)
0,00240
(0,43)
0,0422"
(8,36)
0,00647"
(5,14)
0,00582"
(4,61)
0,00167"
(2,47)

-0,123™
(-3,83)
-0,00233
(-0,30)
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Rahvus: eestlane 0,00404
(0,26)
Haridustaset -0,0700
(-0,65)
Opitud erialat 0,0980
(1,34)
Abielus voi vabaabielus 0,0638™"
(4,50)
Laste arvt 0,00444
(0,66)
Piirkond* -0,0149
(-0,89)
Avalik sektor 0,0191"
(2,26)
Vélisomanduses ettevote 0,00575
1,77)
Tootajate arv ettevottest 0,0122
(0,70)
Ametialat -0,00434
(-0,12)
Tegevusalat 0,0456
(1,09)
Alluvate arvt 0,00393
(0,82)
Too6tatud tundide arv 0,0285
(0,36)
Ametitdhingu liige 0,00304
(1,23)
Konstant 0,169
(1,27)
N 13027

Sulgudes on t-statistikud.

“p <0,05,"p<0,01, " p<0,001.

Mittediskrimineerivana on kasitatud kordajaid regressioonivérrandist, mis on hinnatud nii
naisi kui ka mehi sisaldava valimi baasil (regressioonivorrand sisaldas ka soomuutujat).
Regressioonivorrandid on hinnatud, kasutades heteroskedastiivsuskindlaid standardvigu.
Kontrollgrupid on jargmised: haridustase = algharidus; omandatud eriala = eriala
puudub; piirkond = Tallinn; tédtajate arv = 1-10; amet = seadusandjad, kdrgemad
ametnikud ja juhid; tegevusala = pdllumajandus, jahindus ja metsamajandus; alluvate
arv = 0.

t Kasutatud on muutujate gruppe, mille koefitsiendid on rihmitatud. Nt kasutati
regressioonivérrandites muutujaid /aste arv vanuses 0-3 a, laste arv vanuses 4-6 a, laste arv
vanuses 7-18 a, tulemused on aga rUhmitatud parema jélgitavuse huvides gruppi /aste arv.
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Riigi keskmist soolist palgalohet méojutavad paljud tegurid, millest esimese ja tihtsai-
mana tuleb tuua vilja naiste ja meeste tehtud t66 erinevus. Samas, isegi kui riigi tasandil
puititakse korvutada vorreldava taustaga (kvalifikatsioon, oskused, haridus, kogemus jmt)
tootajaid, kes teevad vordvaarset tood, jadb see siiski vdga iildisele tasandile. Néiteks saab
kéesoleva uuringu raames tehtud Eesti jaoks esinduslikus analiiiisis maératleda vord-
vadrse t00 vaid 9 ametiala ja 15 tegevusalaga. Seepérast tuleb vaadata palgalohe kuju-
nemist organisatsiooni sees, kus vordvairse t66 mairatlemisel saab minna konkreetsete
ametikohtadega seotud iilesannete tditmise tasandile.

Iga iiksiku inimese t66tasu on seotud tema tehtava t66 ja konkreetse organisatsiooniga,
kus t66d tehakse. Organisatsiooni personalipraktikad koosnevad otsustest, mis méojuta-
vad otseselt soolise palgaldhe kujunemist: millisele toole tootaja varvatakse, kuidas eri
ametikohtadel tootasud kokku lepitakse, kes saadetakse koolitusele ja mille alusel see
otsustatakse, keda ja millal edutatakse jmt. Osa organisatsioonide personalipraktikaid
soodustab palgalohe tekkimist ja piisimist rohkem, teised vihem. Juhul, kui organisat-
sioonide personalipraktikad loovad naistele vorreldes meestega erinevad voimalused, siis
mojutavad need ka naiste ja meeste erinevaid hariduse ning t66joupakkumise valikuid.

Soolise palgalohe tekkimine ja piisimine on keerukas, mitmetahuline, paljudest omava-
hel seotud teguritest sdltuv protsess. Kédesolevas artiklis keskendume sellest {ihele osale:
organisatsioonisisestele personalipraktikatele ja nende seotusele organisatsiooni sees
kujuneva soolise palgalohega. Artikli eesmark on tuua niiteid selle kohta, kas ja kuidas
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peavad rahvusvahelisest kirjandusest ilmnenud seosed personalipraktikate ja soolise
palgaldhe seoste kohta paika vaatlusalustes Eesti organisatsioonides. Empiirilised néited
périnevad Eestis tehtud juhtumiuuringutest kuues organisatsioonis.

Artikkel on {iles ehitatud jargmiselt: esiteks kirjeldame artikli aluseks olevate juhtumi-
uuringute metoodikat, seejarel jargmiste teemade kaupa teoreetilist seost soolise palga-
l6hega ning Eesti ndidetes ilmnenut. Kasitleme formaliseeritud tasustamissiisteeme, indi-
viduaalsetel labiradkimistel pohinevaid tasustamissiisteeme, ametikohtade hindamist
tootasustamise alusena, toGtasu seost tootaja panusega ja erisoodustusi.

Koigepealt tuleks tapsustada, mida organisatsiooni soolise palgaerinevusega silmas
peetakse. Harilikult vaadeldakse keskmist soolist palgalohet, mis védljendab kdigi orga-
nisatsioonis todtavate naiste ja meeste keskmiste tasude erinevust. Selle niitaja esmase
selgitusena tuleb, nagu ka riigi tasandi tildise soolise palgalohe korral, analiiiisida orga-
nisatsiooni ametikohtade hierarhiat ning naiste ja meeste paiknemist selles. Vaiksemate
organisatsioonide kogu palgaerinevus voib olla selgitatud sellega, kas organisatsiooni juht
on naine voi mees. Ehkki on omaette kiisimus, mil mairal erinevad tasud ametikohtade
hierarhia eri astmetel ning kuidas need panustavad soolise palgaerinevuse kujunemisse,
ei ole see siin huviobjektiks. Juhtumiuuringu eesmirk oli analiilisida, kas soolist palga-
16het esineb vordvairset to0d tegevate tootajate tasudes.

Vordviirset tood tegevaid todtajaid ei ole lihtne tuvastada. Uldjoontes voib selle analiiiisi
jagada kolmeks sammuks:

1. samadel ametikohtadel to6tavate inimeste tasude vordlemine;
2. erineva ametinimetusega, kuid sisult sama t66d tegevate inimeste tasude vordlemine;

3. erinevat, kuid organisatsiooni jaoks vordse vddrtusega t60d tegevate inimeste tasude
vordlemine.

Samal ametikohal to6tavate naiste ja meeste tasustamiserinevust saab iildjoontes liht-
salt tuvastada. Tuleb aga tahele panna, et sama ametinimetuse alla véivad praktikas olla
koondunud erinevad tdoiilesanded. Erineva nimetusega ametikohtade, kuid samasisu-
lise t66 viljaselgitamine organisatsioonis néuab ametikohtade td6iilesannete analiiiisi.
Erinevatel ametikohtadel tehtava vordvéarse t66 tuvastamiseks on vaja aga keerukamaid
meetodeid. Selleks tuleb hinnata kénealuste to6iilesannete, kohustuste ja vastutuse oluli-
sust organisatsiooni jaoks ning anda neile vdartus, seejarel rithmitada sarnase vadrtusega
ametikohad organisatsiooni hierarhias. Ametikohtade vordlemiseks kasutatakse ameti-
kohtade hindamise meetodeid (vt nt Armstrong et al. 2005). Soolise palgalohe konteks-
tis kasutatakse ametikohtade hindamist ithe osana soolise palgalohe tuvastamisel (ingl k
equal pay audit/review). Tegemist on suurel méaral subjektiivse, mitte teadusliku meeto-
diga. Siiski hindab see vaateviis koiki ametikohti sarnaste (sooliselt kallutamata) kritee-
riumide jirgi ning tagab nii erinevate ametikohtade vorreldavuse, mistdttu on mitmes
riigis tehtud ametikohtade hindamine organisatsioonidele kohustuslikuks.
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Kiesolevas artiklis tutvustatakse Eesti organisatsioonides ilmnenud niiteid selleks, et
illustreerida, kuidas on sooline palgalohe vordvéarset t60d tegevate tootajate vahel seo-
tud organisatsiooni personalipraktikatega (eelkoige tasustamissiisteemi ildpohiméte-
tega). Niited pohinevad kuue organisatsiooni juhtumiuuringul. Igas organisatsioonis
leiti keskmine sooline palgaerinevus, palgaerinevus ametikohtadel, voimaluse korral
ka vordvéarsel t66l ning kirjeldati olemasolevate dokumentide ja personalijuhi interv-
juude pohjal praktikad, mis seda méjutavad. Uhes organisatsioonis hindasid ametikohti
uuringu autorid koos organisatsiooni juhiga, kahes organisatsioonis oli hiljuti sedalaadi
hindamine toimunud ning tilejadnud kolmes organisatsioonis piirduti juhtumiuuringu
palgaanaliiiisis sama ametinimetusega to6tajate tasude vordlusega.

Organisatsioonid valiti uuringusse selliselt, et esindatud oleksid véimalikult erinevatel
alustel pohinevad tasustamissiisteemid. Alljargnev tabel kajastab, milliseks kujunes juh-
tumiuuringusse kaasatud organisatsioonide valik (edaspidi kasutatakse juhtumitele vii-
tamisel nende juhtumite numbreid).

Tabel 1. Uuringus osalenud juhtumid

Jah, uuringu

1. Era Kuni 20 Suur linn Teenlndus( korraldajate
valgekraeline
poolt
Maakonna- Valitsemine/
2. Avalik 20-50 keskus, . Osalliselt
IO valgekraeline
véaikelinn
Tallinn ja . .
3. Avalik Ule 50 maakonna-  altsemine/ Jah
valgekraeline
keskused
4. Era(vdlis) Kuni20 Maa-asula  lootmine/ Ei
sinikraeline
5. Era (Eest) Ule 50 suur linn VBT Jah
sinikraeline
Era (Eesti/ Maakonna- Tootmine/
6. 20-50 keskus, o ) Ei
valis) . sinikraeline
suur linn

Personalipraktikate ja palgakorralduse reeglitel pohinevad siisteemid (edaspidi siis-
teemid) voivad tagada sooliselt vordsemad voimalused (vt ka uuringu esimest etappi).
Reeglistatud siisteemis pohinevad personalipraktikad kirjalikult kavandatud protseduu-
ridel ja otsustuskriteeriumidel. Selle tulemusena ei saa juhid teha otsuseid mitte ainult
enda suva jargi — ithtsed reeglid tagavad selle, et otsused soltuvad vihem isikutest. See
tadhendab, et personalipraktikad ei soltu sellest, kas tegemist on naiste voi meestega,
ning seega ei tohiks ka juhtide sooliselt kallutatud otsustest tulenevalt soolist palgalohet
tekkida.
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On hulk uuringuid, kus on leitud, et reeglitel pohinevad personalipraktikad ja sooliselt
vordsemad voimalused on omavahel seotud (nt Reskin ja McBrier 2000, Hultin ja Szulkin
1999, Elvira et al. 2002). Sellise lahenemise vastased leiavad aga, et formaliseeritud ehk
biirokraatlikud stisteemid voivad olla kujundatud sooliselt kallutatutena, maérates sel
moel naiste alavadrtustatuse organisatsioonides. Osa empiiriliste uuringute kdigus on
vilja selgitatud, et formaliseeritud siisteem ei ole naiste olukorda organisatsioonis paran-
danud (nt Huffman ja Velasco 1997, Konrad ja Linnehan 1995, viidatud Elvira et al. 2002
kaudu).

Personalipraktikate ja tootasustamissiisteemide reeglistatus ei ole otseselt jélgitav
tegur, kuid mida suurem on organisatsioon, seda enam peavad siisteemid olema kirja
pandud. Samuti péhinevad avaliku sektori personalipraktikad eri tasanditel koostatud
regulatsioonidel. Seetottu voiks eeldada, et neis organisatsioonides on vordsemad soo-
lised voimalused, mis avaldub to6tasude puhul selles, et palgalohet vordvédrsel tool ei
ole. Kéesoleva uuringu teise etapi tulemused kinnitavad, et Eestis on keskmine palgaléhe
vaiksem avaliku sektori tootajate seas (vorrelduna erasektori tootajatega) ja suurte orga-
nisatsioonide to6tajate seas (vorrelduna vaiksemate ettevotetega).

Juhtumiuuringus osalesid kaks avaliku sektori organisatsiooni (juhtumid 2 ja 3). Ilmnes,
et molemas organisatsioonis — nagu uuringus osalenud organisatsioonide personalijuh-
tide sonul ka iildisemalt Eestis — kehtib tdnapdeval avaliku sektori organisatsioonides
samal ajal kaks teineteist mittetoetavat formaliseeritud tasumédaramissiisteemi. Uks siis-
teem tuleneb avaliku teenistuse seaduses kehtestatust ja teine on organisatsioonil enda
jaoks kohendatud raamistik, mis vastab avalikus sektoris soovitavaks tehtud {ildistele
pohimotetele tootasude maaramisel. Need pohimétted toetuvad ametikohtade hindami-
sele ja eeldavad tootasustamissiisteemi kehtestamist organisatsioonides vastavalt hinda-
misele. Et seadusest tulenev siisteem on kohustuslik, on ametikohtade hindamisel p6hi-
nev siisteem selline, et seadustega ettendhtu on selle raamesse sobitatud.

Uldjoontes nigi molemas avaliku sektori organisatsioonis siisteem vilja selline, et asu-
tuses oli kehtestatud tasustamisskeem, mis tulenes ametikohtade sisemisest hierarhiast,
toolilesannetest, kohustusest ja vastutusest. Avaliku teenistuse seadusest tulenevad isi-
kuga, mitte ametikohaga seotud to6tasu kohustuslikud osised (lisatasud akadeemilise
kraadi, keelteoskuse ja staazi eest) aga mangiti selliselt ringi, et to6taja kogutasu vastaks
sisemisele tasustamisskeemile ilma seadust rikkumata.

Ehkki kummaski juhtumiuuringusse kaasatud avaliku sektori asutuses ei esinenud vord-
vadrsel to0l soolist palgalohet, ei tulene selline olukord mitte selgest ja labipaistvast sub-
jektiivsust viltivast raamistikust tasude méaaramisel.

Organisatsioonisisese siisteemi loomise vajadus tulenes asjaolust, et ilma sellise siistee-
mita olid ametikohtade tasud omavahel paigast dra ning tasustamises leidus palju sub-
jektiivust. Néiteks toi tthe organisatsiooni personalijuht vilja, et enne sellise siisteemi
kehtestamist ei toiminud sugugi mitte biirokraatlik stisteem, vaid palgad otsustati indivi-
duaalsete labiradkimiste teel:

... muidu olid need palgad tdiesti paigast dra. Minule vihemasti tundus tookord, et maksti
nii palju, kui keegi joudis lobi teha. Aga siis me iihtlustasime palgamddrad.
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Ka teises asutuses ei olnud tasud proportsioonis, sest organisatsioon oli loodud erinevate
palgakorraldustega asutuste liitmise teel, mistottu ei osutunud ithendatud asutuses tasud
enam sisemiselt diglaseks — hoolimata asjaolust, et koik asutused toimisid avalikus sekto-
ris kehtestatud iithtse formaliseeritud siisteemi raames.

Seega ei vihenda avaliku sektori organisatsioonides kehtiv biirokraatlik tasustamiskor-
raldus soolist palgaerinevust automaatselt. Samas oli mélemal juhul sisemiselt ameti-
kohti hinnatud ning tapsustatud tasude kujunemist selliselt, et tasude soolist erinevust
ei tekkinud. Kahe vaadeldud juhtumi pohjal ei saa Gelda, et formaliseeritud tasustamis-
stisteem palgalohet ei vidhenda, kuid on néha, et Eestis toimib avalikus sektoris vordsem
tasustamine pigem tanu rakendatud ametikohtade hindamisele kui seoses avalikus sek-
toris kehtiva tildise formaliseeritud siisteemiga.

Formaliseeritud tasustamise siisteemile vastandub palgakorraldus, kus tasud kujune-
vad tootajatega individuaalsete ldbirddkimiste tulemusena. On hulk aspekte, miks voib
individuaalsetel labiraakimistel pohinevate tasustamissiisteemide tottu vélja kujuneda
sooline palgalohe. Uhest kiiljest, nagu eelnevalt kirjeldatud, voib palgaldhe tuleneda juh-
tide stereotiiiipsest suhtumisest tootajatesse voi lausa nende diskrimineerimisest. Teisest
kiiljest leidub uuringuid, mis néitavad, et naised ja mehed kaituvad labirddkimiste situat-
sioonis erinevalt (vt ilevaadet uuringutest Straberg 2010). Naiteks on leitud, et naised ja
mehed hindavad rahalist tasu ja erisoodustusi erinevalt, et naised on altimad jdreleand-
misi tegema ja mehed enam konkureerima ning et mehed hindavad oma saavutusvoi-
met korgemalt. Sellised kditumuslikud erinevused voivad individuaalsete labiradkimiste
kasutamisel tuua kaasa vertikaalse soolise segregatsiooni, aga ka soolise palgalohe tekke
vordvadrsel t66l.

Juhtumiuuringus osales viike organisatsioon (juhtum 1), kus tasustamispohimétteid ei
olnud kirjalikult maaratletud ning palkade méaramisel ja tostmisel tugineti individuaal-
setele libirddkimistele. Formaliseeritud siisteemi puudumisele selles organisatsioonis
viitas ka asjaolu, et juhtkonna kaks liiget olid eriarvamusel sellest, milline on organisat-
siooni tasustamissiisteem. Teoreetiliselt peaks selline olukord péhjustama sooliselt kallu-
tatud tasud juhtudel, kui naiste ja meeste kéitumises esineb siistemaatilisi erinevusi voi
kui organisatsiooni juhid on sooliselt kallutatud ning t66turu olukord toetab ebavordsuse
jatkumist.

Vastupidiselt eeldustele ei olnud aga selles organisatsioonis samadel ametikohtadel to6ta-
vatel naistel ja meestel palgad erinevad, hoolimata naiste ja meeste erinevast kditumisest
juhtkonnaliikme sonul. Tasakaalus palkade itheks pohjenduseks voib tuua organisat-
siooni juhtide ja tasustamise iile otsustajate sooliselt kallutamata suhtumise, korghari-
dusega to6tajaskonna (lilejadnud tootajaskonnast teadlikum), kuid ka organisatsiooni
vaiksuse, mis voimaldab juhtidel hoida ka ilma formaliseeritud slisteemi ja pohjaliku
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analiiiisita to6tasude oiglusel silma peal. Seega ei oleks konealusel juhul tasustamisreeg-
lite tipsem mairatlemine olnud abiks td6tasude soolise digluse tagamisel.

Niisiis voib individuaalsetel ldbirddkimistel pohinev siisteem tuua kaasa sooliselt kalluta-
tud tasud juhul, kui osapooltel on selleks voimalus ja soov, kuigi juhtumiuuringus esine-
nud néide seda ei kinnitanud. Samuti v6ib formaalsetel kriteeriumidel pohinev stisteem,
kus sisemiselt on tasude proportsioonid kindlaks méaratud, pohjustada sooliselt tasakaa-
lustatud tasude kujunemise ainult eeldusel, et need kriteeriumid on sooliselt tasakaalus.

Tootasusiisteemide kujundamisel peaks todandja lahtuma sellest, milline on ametikoha
vadrtus organisatsiooni jaoks. To6 suhtelise vaartuse madramiseks on kaks voimalust:
viline vordlus (ehk vordlus turupalkadega) ja organisatsioonisisene vordlus (ehk eri ame-
tikohtade vordlus). Seega pohineb t66 vadrtus sisemisel ja/voi vlisel diglusel (vt joonis 1).

Joonis 1. Ametikoha vaartuse maidramine organisatsioonis

/ Suhteline vaartus \

7 — Vastuolu? T
Sisemine 6iglus |« » Viline 6iglus
A \ 4
Ametikohtade Turupalga
hindamine maar/suhe
Analidtiline Mitteanaltdtiline

Allikas: Kessler 2005, 318

Sisemise digluse tagavad tasude mddramise meetodid, mis pohinevad ametikohtade hin-
damisel. Kui t66turul ei ole tootasud sooliselt tasakaalus, voib turupalkade arvestamine
tasude mairamisel organisatsiooni soolisi palgaerinevusi véimendada ning sel juhul ei
taga turupalkade arvestamine ametikohtade vahelist sisemist 6iglust. Seega on voimalik,
et sisemine ja viline 6iglus on omavahel vastuolus, kuid see ei pruugi nii olla. Osa ameti-
kohtade hindamise skeeme on kujundatud nii, et need arvestaksid ka vilimist diglust ehk
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votaksid arvesse to6turu palgataseme. Sel juhul on soolise vordsuse jaoks oluline, et oleks
madratletud, millistel juhtudel, kui suures ulatuses ja millisel teabel pohinevalt turupalku
arvesse voetakse. See tahendab, et turupalku arvestatakse t66 tasustamisel siistemaatili-
selt, soltumata soost.

Seda voimaldab ametikohtade hindamise meetod. Organisatsioonides, kus naised ja
mehed to6tavad tédiesti erinevatel ametikohtadel, on ilma hindamata raske 6elda, milliste
ametikohtade t66d on organisatsioonis vordvaiarsed. Ametikohtade hindamise meetodid
jagunevad laiemalt mitteanaliiiitilisteks ja analiiiitilisteks.

Ametikohtade hindamise mitteanaliiiitilised meetodid kirjeldavad ja vordlevad ameti-
kohti tervikuna, eesmirgiga need jirjestada voi palgaastmetesse jagada. Analiiiitiliste
meetodite puhul jagatakse ametikohad eri tegurite jargi osadeks ning hinnatakse iga
osa tahtsust, vadrtust. Mitteanaliiitiliste hindamismeetodite alla liigituvad (Armstrong
2005).

o t00de jarjestamine (job ranking) — madratakse {iks skaala keskel asuv ametikoht voi
mitu iiksteise suhtes vddrtuse jargi paigas olevat ametikohta ning koik tilejadnud ame-
tikohad jagatakse skaalale, vorreldes nende vairtust juba skaalale paigutatud ameti-
kohtadega;

o paaride vordlev jarjestamine (paired comparison) — et eelmise meetodiga on viga kee-
ruline koiki ametikohti tiksteise suhtes vorrelda, siis selle meetodiga vorreldakse koiki
ametikohti paarikaupa;

o t60de klassifitseerimine (job classification) — ametikohti ei jagata mitte iihtsele skaa-
lale, vaid méaratakse toode astmed (job grades) ning otsustatakse, millisele astmele iga
ametikoht kuulub;

o td0de sobitamine (job matching) — ametikohti vorreldakse juba kehtestatud ametikoh-
tade siisteemiga organisatsioonis;

o turupalkadest lahtumine (market pricing) — ametikoha véartus soltub sellele ameti-
kohale kehtivast turupalgast.

Ametikohtade hindamise analiiitilised meetodid (nimetatakse ka punkt-faktor-meeto-
diks) pohinevad t66 eri aspektide voi faktorite (nt vastutus, fiiiisilise jou vajadus, emotsio-
naalne pingutus, otsustamisvajadus) olemasolu ja ulatuse analiiiisil iga tiksiku ametikoha
puhul. Eri faktorite olemasolu ja ulatus konkreetsel ametikohal maéravad to6de suhtelise
vairtuse iiksteise suhtes. (Armstrong 2005).

Koostatakse faktorplaan, millega maédratakse faktorid, nende tasemed ning punktid, mis
igale faktoritasemele vastavad. Iga ametikoha puhul hinnatakse iga faktori tase ja erine-
vate faktoritasemete punktid liidetakse kokku. Punktisumma méaédrab ametikoha véar-
tuse organisatsiooni jaoks. Faktorite ja punktide skeeme on erinevaid ning iga organisat-
sioon voib vilja to6tada just tema eripdrast lahtuva skeemi. Tavaliselt hdlmavad sellised
faktorplaanid nelja pohifaktorit, mis jagunevad erinevaks hulgaks alamfaktoriteks. Uhel
voi teisel kujul holmatud péhifaktorid on jargmised:

« oskused (kogemus, koolitus, haridus, vaimsed ja fiiiisilised néuded);
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o koormus (vaimne ja fiiiisiline pingutus, mida ametikoht néuab);
« vastutus (erinevat liiki ressursside eest);
« tootingimused (tookeskkond, fiiiisilised ja psithhosotsiaalsed keskkonnategurid).

Vordvaarsete ametikohtade maiaramiseks peetakse parimaks meetodiks ametikohtade
analiiitilist hindamist (ILO 2008), mille kdigus vaadatakse stistemaatiliselt 1abi iga ame-
tikoha ndudmised ning hinnatakse neid iihtset, detailset protsessi labides. Siiski holmab
see meetod véadrtuste madramisel markimisvéarselt ka hindaja ehk té6andja subjektiiv-
sust. Juhul, kui té6andja hindab naiste t66d voi naiste tehtavatel toodel domineerivaid
oskusi ja tegevusi madalamalt kui meeste omi, siis on ka analiiiitilise hindamise skeemi
korral tasud sooliselt ebavordsed. Sellise olukorra v6ib pohjustada nii hindajate sooline
kallutatus kui ka ametikohtade hindamise siisteemi kallutatus. Naiteks vib liialt iildine
hindamisprotsess, mis ei tahtsusta ithiskonnas traditsiooniliselt alavdartustatud oskusi
(nagu nt peenmotoorika), tuua kaasa selle, et naiste poolt tdidetud ametikohad hinna-
takse slistemaatiliselt madalamaks kui meeste poolt tididetud ametikohad. Samas ei ole
vilja pakutud ka paremat meetodit vordvéarse t66 leidmiseks ja hindamiseks. Peamine
eeldus, mis tagab sooliselt tasakaalustatud hindamise, on hindaja teadlikkus voimalikust
subjektiivsusest ning sellest lahtuvalt kriitiline suhtumine nii hindamisvahendisse kui ka
hindamisse.

Hindamistulemuste pohjal moodustatakse sarnase vdartusega ametikohtade grupid, mis
paigutuvad organisatsiooni hierarhiasse. See aga tdhendab, et hoolimata vaértuste oma-
vahelisest sarnasusest vorreldes iilejianud ametikohtadega organisatsioonis holmab iiks
ametigrupp siiski isnagi erinevate ja erineva vadrtusega ametikohti. Kui kogu organi-
satsioonis on ametikohad viga erinevad (niiteks tootmisettevdttes tootab nii sinikrae-
dest lihttoolisi kui ka valgekraedest tippspetsialiste), siis on ametikohtade koondamine
vadrtuste alusel {iksnes paariks grupiks vdga suur iildistus. Samas v6ib ainult iihte tiitipi
tootajatest (nt valgekraedest) koosnevas organisatsioonis olla selline jaotus asjakohane.

Kokkuvdttes on leitud, et ametikohtade hindamine, kui seda on tehtud sooliselt tasakaa-
lustatuna, peaks voimaldama tuvastada vordvédarsed ametikohad ja looma aluse sooliselt
vordseks tasustamiseks. Kui organisatsiooni hierarhia ja palgakorraldus on hindamistu-
lemustega seotud, peaks see iildjuhul andma tulemuseks ka sooliselt vordsed tasud vord-
vaarsel tool.

Olemasolevat palgasiisteemi voib pidada indikaatoriks, kuidas td6andja oma organisat-
sioonis toid vairtustab. Seda eeldades voib Gelda, et juhtumiuuringusse kaasatud orga-
nisatsioonides olid naiste poolt héivatud ametikohtadel tehtavad t66d organisatsioonide
jaoks vaiksema vairtusega kui meeste poolt hoivatud ametikohtadel tehtavad t66d, sest
naiste ametikohtade palgad olid meeste omadest keskmiselt madalamad. Seda saab aga
enamasti selgitada siiski naiste ja meeste koondumisega erineva vairtusega ametikohta-
dele. Selleks, et selgitada vilja palgalohe vordvaarsel t66l, oli voimalik kahes organisat-
sioonis (juhtum 3 ja 5) vaadata to6tasusid hindamistulemuste jargi.
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Uhes organisatsioonis (juhtum 3) niitasid hindamistulemused, et sarnase vairtu-
sega ametikohtade gruppides ei esinenud suuri soolisi palgaerinevusi. Samas oli orga-
nisatsiooni tiks ametigrupp jdetud hindamata®. Personalijuhi sonul oli ametikohtade
hindamine aidanud kaasa sellele, et vordvairse to0 eest makstaks vordset tasu. Teises
organisatsioonis (juhtum 5) oli aga hindamise tulemusena moodustatud ametikohtade
gruppide arv organisatsiooni hierarhias liialt vdike ning seet6ttu olid vordvaédrsete ameti-
kohtade gruppidesse liigitatud véga erineva vairtusega ametikohad. Kuna ametikohtade
gruppidesse kuulusid véga erineva vadrtusega ametid ning naised ja mehed koondusid eri
ametitesse, siis erinesid selliselt madratletud vordvairsel t66l tasud sooliselt.

Niisiis ei leidnud tiheselt kinnitust vdide, et ametikohtade hindamisel pohinev palgasiis-
teem toob kaasa vordvédrse t66 vordse tasustamise. Juhtumiuuringust ilmnenud néiteid,
miks hindamine ei toiminud tdiel maéral sellisena, et oleks vdimaldanud kujunenud
soolisi palgaerinevusi selgitada, kisitletakse pohjalikumalt jirgmistes alapeatiikkides.
Uldistatuna olid need pohjused jirgmised:

« hindamistulemuste seos palgasiisteemi kujundamisega:
o tksikud erandid hindamistulemustega kehtestatud palgasiisteemist;

o erineva palgasiisteemi rakendamine hindamistulemustena moodustatud vordvaar-
set t00d tegevate tootajate gruppide sees;

 hindamise mittetdielik rakendamine kogu td6tajaskonnale ja sooline tasakaalustatus.

Ametikohtade hindamine voimaldab tuvastada vordviirsed t66d ja seejérel vilja selgi-
tada, kas vordvairse t66 eest makstakse vordvairset tasu. Siisteemselt saab aga ametikoh-
tade hindamine toimida soolise palgaerinevuse vihendajana ainult juhul, kui selle pohjal
loodud tasustamisskeemi rakendatakse tihtselt koikidele to6tajatele.

Juhtumiuuringusse kaasatud organisatsioone analiiisides selgus, et ametikohtade hinda-
misel pohinevas siisteemis voib jddda ruumi individuaalseteks labirddkimisteks — seega
erinevad hindamisel pohinevad siisteemid selle poolest, kui formaliseerituks need hin-
damistulemuste pohjal kujundatakse. Voib delda, et ametikohtade hindamisel pohinev
palgasiisteem votab arvesse organisatsioonisisest diglust, samal ajal kui labirdakimistel
pohinev ja turupalku arvestav palgasiisteem tugineb rohkem vilise digluse pohiméte-
tele. Viimane tekitab olukorra, kus to6turul valitsev tildine sooline palgalohe kantakse
iile ka organisatsiooni. Selline sisemise ja vialise digluse vastuolu oli niha organisatsioo-
nis (juhtum 3), kus oli ametikohti kiill hinnatud, kuid kus oldi sunnitud sellest sisemist
oiglust tagavast siisteemist hilbima IT-valdkonna toétajate virbamisel. Nende puhul
tuli turupalka arvesse vottes pigem ldhtuda viélisest diglusest, et oleks iildse voimalik

8 Ametikohtade hindamise kiigus hinnati kéik ametikohad, v.a abiteenistujad. Abiteenistujate
ametikohtade hindamiseks oleks vaja olnud luua teistsugune siisteem, kui oli kasutatud teenis-
tujate ametikohtade puhul.
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vajalikku tootajat vdrvata. Et selline t66joupuudus mojutab konkreetse niite korral just
IT-valdkonda, kus enamjaolt to6tavad mehed, méngib see rolli ka organisatsiooni soolises
palgalohes.

T66joupuudus voib nihutada réhuasetuse sisemist diglust tagavalt stisteemilt vilise 6ig-
luse pohimottele. Tulemuseks on see, et to6tajal on vorreldes teiste organisatsioonide
sama ametikoha tootajatega suhteliselt sarnasel tasemel palk, kuid see voib hilbida orga-
nisatsioonis loodud ametikohtade védartustel pohineva hierarhia jargi méaaratud palgast
ehk sisemisest diglusest. Seepirast ei valdi ametikohtade hindamine soolisi tasuerinevusi,
kui osal tookohtadel makstakse tasu, mis ei ole hindamistulemustega kooskdlas.

Et hindamistulemustel pohineva palgasiisteemiga tildistatakse hindamistulemusi, voib
ithe ametigrupi sees olla iisnagi erinevaid ameteid. Néiteks ei olnud tihes juhtumiuu-
ringusse (juhtum 5) kaasatud tootmisettevottes valitud seitsme ametigrupi kasutamise
ildistusaste sobiv. Hindamistulemuste alusel paigutati seal ametikohad organisatsiooni
hierarhiasse, kuid ametigruppide ebasobiv arv tdi kaasa vajaduse luua lisasiisteeme, et
tapsustada ametikohtade palku ning viia need paremini vastavusse konkreetsete tooiiles-
annete ja totaja todpanusega. Tagajirjeks oli suhteliselt raskesti hoomatav ja kompleksne
tasustamissiisteem, kus vordvédarseks hinnatud ametikohtade gruppide sees esines soo-
line palgaléhe.

Seega voib {iksikutele ametikohtadele erisuste tegemine pohjustada selle, et organisat-
siooni sees ei ole vordvidrsetel ametikohtadel vordsed tasud. Tahtis kriteerium on asjaolu,
et hindamistulemustel pdhinev tasustamissiisteem oleks rakendatud koikidele iihtselt.

Nagu eelnevalt 6eldud, on hindamise alusel kujundatud palgasiisteemid sooliselt tasa-
kaalus ja diglased tiksnes juhul, kui naiste tehtavaid t6id vorrelduna meeste tehtavate t66-
dega siistemaatiliselt ei alahinnata vaid seetottu, et tegemist on naiste tehtavate toodega.
Vastasel juhul taastoodab hindamine sooliselt kallutatud ametite hierarhiat ja soolist
palgalohet.

Uuringusse kaasatud suure tootmisettevotte (juhtum 5) ametikohtade hindamise tule-
mustest on néha, et naiste poolt héivatud tootmise ametikohtade vadrtus on keskmiselt
madalam kui meeste poolt hoivatud ametikohtade vadrtus. Siinkohal tuleb vaadata, mil-
lega sellist olukorda pohjendatakse. Personalijuht selgitas, et mehed to6tavad tootmis-
protsessi viimastes etappides, mistottu on nende vastutus suur, sest kui nende t66s esineb
praaki, ei avastata seda enne kliendini jbudmist. Toormaterjali ette valmistavad naised
tootavad aga tootmisprotsessi algetapis, mist6ttu on praagi avastamine nende t60s tde-
néoline tootmise jirgmiste etappide kdigus, st enne kliendini joudmist. Seepérast pee-
takse meeste ametikohti tootmise kvaliteedi seisukohast vastutusrikkamaks.

Vordlusena voib tuua aga olukorra teisest vdikesest tootmisettevéttest (juhtum 4), kus
kill ei olnud ametikohti hinnatud, kuid kus samuti vois seostada to6taja asukohta toot-
misprotsessis vastutusega. Naised to6tasid tootmisprotsessi viimases etapis, mistottu oli
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toote eriparaga seoses nende vastutus (ithtlasi ka té6andja riskid) kogu protsessi toimimise
seisukohast vdiksem. Kui esimestes etappides, kus to6tavad mehed, tekib mingi viga voi
seisak, voib kogu iilejidnud tootmine seiskuda, samas kui loppfaasis naiste poolt tehtud
vea moju kogu organisatsioonile on viiksem. Niisiis voib olla erineva iseloomuga toot-
misprotsesside eri etappidel erinev vdartus. Samuti on markimisvédarne, kuidas to6andja
vadrtustab eri ametikohtade t66d erinevalt, mis viljendub naiste ja meeste palkades, sest
tédandja on kujundanud arvamuse sellest, milline on eri tootmisetappide véddrtus.

Nagu hindamistulemustel pdhineva palgasiisteemi valikuline v6i eranditega rakenda-
mine voib mojutada soolist palgalohet organisatsioonis, voib ka ainult osaline hinda-
mine voi selle tulemuste ebapidev rakendamine pohjustada soolise palgalohe. Kiesoleva
uuringu raames ilmnes, et kuigi tihes avaliku sektori asutuses (juhtum 3) olid ametiko-
had hinnatud, oli iiks tdotajate grupp jaetud hindamata. Selle grupi to6tajate seas ilmnes
ka sooline palgalohe. Ehkki personalijuht selgitas palgalohet td6mahtude erinevustega,
ei saa ilma hindamiseta kindlalt teada, kas ja mil mééaral vdljendab see palgaldhe hoopis
naiste to0de alavdartustamist. Seega on soolise palgalohe mojurina peale ametikohtade
hindamise téhtis ka hindamispohimoétete koikne, st kogu organisatsiooni hélmav ja pidev
rakendamine.

Niisiis, kuigi {ihe organisatsiooni puhul vdis 6elda, et ametikohtade hindamine on too-
nud kaasa diglasema tasustamise, ilmnes juhtumites ka asjaolusid, miks hindamine ei
taganud tdiel madral sooliselt vordseid tasusid.

Too6tasustamist kujundavad iihelt poolt ametikohale maératud tilesanded ja vastutus,
teiselt poolt aga ka ametikohta tiditva todtaja todsooritus ja selle hindamine. Uldisemalt
jagunevad tasustamisskeemid sellisteks, kus to6tasustamise aluseks on todtatud aeg, ja
sellisteks, kus tasustamisel arvestatakse toodetud tiikke, kvaliteeti voi hinnatakse subjek-
tiivselt sooritust. Viimased, to6taja panust arvestavad skeemid jagunevad tulemuse mé6-
detavuse jirgi objektiivseteks (nt tiikid, labimiiiik) ja subjektiivseteks (nt {ilemuse hin-
nang, rahulolu). Ettevotete andmetel pohinevad empiirilised uuringud néitavad, et nai-
sed on vorreldes meestega sagedamini hdivatud ametikohtadel, kus kasutatakse tiikitasul,
mitte ajatasul pohinevaid skeeme (vt nt Jirjahn ja Stephan 2004, Heywood ja Jirjahn 2002).
Selle olukorra pohjendamiseks on mitu voimalikku selgitust, kuid itheks voib pidada
Jirjahni ja Stephani (2004) leitut: otseselt moddetavast tulemusest séltuva palga korral
ei ole voimalik naisi diskrimineerida, mistottu naised eelistavadki sellist tasustamis-
skeemi.
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Tikitootasu voimaldab tootajatel holpsamalt vorrelda enda ja teiste tasusid ning muu-
dab t66andjale sama voi sarnast t60d tegevate tootajate erineva kohtlemise keerukaks ja
lihtsasti tuvastatavaks. Uhe juhtumiuuringusse kaasatud ettevotte niitel ilmnes, et sama
ametikoha tootajate tasusid on tiikitasude kasutamise korral tdepoolest lihtne vorrelda.
Samuti on palgasiisteem tdotajatele labipaistev, sest tootatud tunnid ja valmistatud ese-
med olid avalikult koigile teada. Samas olid ettevottes erinevad ametikohad taielikult
sooliselt segregeerunud: naised ja mehed tootsid erinevat laadi tooteid ja titkihinnad olid
erinevad, mistottu kujunes vilja sooline palgalohe.

Nagu selgub, on ametikohtade vaheline palgavordlus keeruline tiikitasudest hoolimata.
Seetottu pohjustab tiikitasude kasutamine koos téieliku soolise segregatsiooniga selle, et
juhi subjektiivsed otsused tiikitasude kohta on soolise palgalohe tekitajana suure tahtsu-
sega. Seejuures ei ole antud juhul otsused subjektiivsed mitte iga iiksiktdotaja tasu méa-
ramisel, vaid eri ametikohtadel toodetud esemete tiikihindade madramisel. Kirjeldatud
juhtum on niisiis ndide selle kohta, kuidas suhteliselt lihtsalt mdddetavatest to6tulemus-
test ja tiikitasustamise kasutamisest hoolimata véivad palgad kujuneda labipaistmatult,
sest pole selge, kuidas kehtestatakse tiikihinnad.

Tootasude kujunemise labipaistvusega seondub tasude avalikkus organisatsiooni to6ta-
jate seisukohast. Labipaistva palgasiisteemi korral on to6tulemuste hindamine té6andja
jaoks objektiivne ja lihtne ning palgakorralduse ja to6tasuteave tootajaskonnale avalik.
See voimaldab tootajatel néuda vordvédrse t60 eest vordvadrset tasu, mistdttu ei tohiks
sellises olukorras kujuneda palkade soolist erinevust. Seevastu valitseb organisatsiooni-
des, kus ametikohtadega seotud to6tasud ei ole teistele tdotajatele teada, teabe asiimmeet-
ria, st todandjale on tasud teada, tootajatele aga mitte, mistdttu voib naiste ja meeste eri-
nev tooturukditumine (nt palgalabirddkimistel) pohjustada ka soolise palgalohe.

Palgakorralduse libipaistvust saab mdista kaheti. Uhest kiiljest viitab see tootasusta-
misele, kus té6sooritust ja -tulemusi on suhteliselt lihtne hinnata, mistéttu on véima-
lik panna tasu soltuma otseselt tootajate toopanusest. See annab tulemuseks olukorra,
kus palkade médramise kriteeriumid on lihtsad ning kellegi ebavordne kohtlemine soo
voi mone muu omaduse pohjal oleks keeruline. Teisalt viitab palgasiisteemi labipaistvus
sellele, et palgateave ja tasustamise alused on tootajaskonnale teada ja avalikud. See voi-
maldab tagada sooliselt tasakaalustatud tasud ka sellistes organisatsioonides, kus palga-
korraldus on reguleerimata ja soltub individuaalsetest labiradkimistest. Selleks, et kiisida
tooandjaga labi raikides teiste samal ametikohal tootavate kolleegidega vordvaarset
palka, tuleb olla teadlik iildisest palgatasemest ning eelkoige sellest, millist palka ja muid
tasusid saavad vordvédrsel ametikohal to6tavad inimesed. Jargnevalt vaatame nende
kahe variandi esinemist juhtumiuuringu organisatsioonides.

Tootajakiisitlustest selgus, et kahes organisatsioonis (juhtumid 3 ja 2), kus koigi to6tajate
palgad on téiesti avalikud (néiteks veebis voi sisevorgus), palkadest tegelikult omavahel ei
radgita ning kergesti kittesaadavast palgateabest hoolimata leidub teatud hulk t66tajaid,
kes ei tea kaasto6tajate tasusid. Neis kahes organisatsioonis ei arutleta palkade tile rohkem
kui organisatsioonis, kus to6tajate tasud médratakse individuaalsete labirddkimiste kdigus
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ning tootajatele ei ole kolleegide tasud teada (kui tootaja ise seda ei avalikusta). Uhel juhul
(juhtum 4) oli personalijuht tostajatelt kiisinud, miks nad oma kolleegide tasude suurust
ei tea, ehkki see on avalik teave, ning ilmnes, et to6tajad pole sellest huvitatud.

Olukorras, kus palgaandmed ei ole avalikud ja neist omavahel ei radgita, on td6andja jou-
positsioonil, eriti kui palgad ja palgatousud ei ole formaliseeritud ning soltuvad tootajate
endi initsiatiivist. To6tajad ei ole piisavalt informeeritud, et nduda endale 6iglast palka.
Samas ei olnud iihes kiesolevasse uuringusse kaasatud ja just sellises organisatsioonis
(tasud ei ole avalikud ja palgad kujunevad individuaalsete labirdakimise alusel, juhtum 1)
kujunenud keskmiste tasude soolist erinevust ega ka tasude erinevust vordvéarsel tool.

Ehkki tasude salastatus voib olla tahtis kriteerium, mis méjutab palgalohe piisimist (teiste
seas arvavad nii Jefferson ja Preston (2010) Ladne-Austraalia madalapalgaliste naiste nai-
tel), ei leidunud seega kéesolevas uuringus kinnitavat ndidet otseselt tasude salastatuse/
avalikkuse ning soolise palgalohe seose kohta. Kiill aga véis tasude kujunemise ldbi-
paistmatus tekitada soolisi palgalohesid eelmainitud néidetes: (1) tiikitasudel pohinevas
organisatsioonis oli see asjaolu, mis tekitas keskmist palgalohet, ning (2) tootmisorgani-
satsioonis, kus hindamistel pohinevat tasustamissiisteemi tdiendas mitu skeemi, oli see
asjaoluks, mis tekitas palgaerinevust vordvaarsel to6l.

Soolise palgaerinevuse hindamisel tuleb arvesse votta kéik tasud: palk, iiletunnitasud,
preemiad jmt rahalised to6tasud, aga ka see osa tasudest, mis esineb erisoodustuse vor-
mis, nt autokompensatsioon, telefonikompensatsioon, kindlustused, tdiendavad lastepuh-
kused. On leitud, et kui votta kogu to6tasu méadramisel arvesse kasumist soltuvad tule-
mustasud, optsioonipreemiad jmt, siis on sooline palgaldhe muus osas vorreldavate naiste
ja meeste vahel suurem kui selliseid preemiaid arvestamata (vt nt Yurtoglu ja Zulehner
2007). Samas vaheneb sooline palgalohe, kui votta vordluses arvesse ka erisoodustused
(Altonji ja Blank 1999). Niiteks leidis Olson (2002) USA kohta, et naised, kellel on ameti-
koha kaudu tervisekindlustus, aktsepteerivad 20% madalamat palka, kui siis, kui neil ei
oleks tervisekindlustust. Seega toimib erisoodustuste ja rahalise tasu vahel tasakaalustu-
mine. Kui naised to6tavad meestest sagedamini ametikohtadel, kus nad saavad osa tasust
erisoodustustena, siis voib see selgitada tiksnes rahaliselt hinnatud tasude erinevust.

Erisoodustuste kasutamise sooliste erinevuste niitena Eestis ilmnes juhtumiuuringu
tihes organisatsioonis autokompensatsioonide maksmine. Leiti, et odavam on asendada
organisatsiooni omanduses olevad ametiautod too6tajatele makstava korgema palgaga
isikliku sdiduauto kasutamise eest. ToOtajatel lubati valida, kas nad soovivad tootiles-
annete tiitmiseks kasutada edasi ametiautot voi pigem isiklikku autot, saades selle eest
kompensatsiooniks palgalisa. Ametiautot kasutava to6taja tasu vihendati isikliku auto
kasutamise eest makstava palgalisa vorra. Selgus, et naised eelistasid kasutada ametiautot
ja mehed isiklikku autot koos saadava palgalisaga. Seet6ttu kujunesid kénealuses orga-
nisatsioonis vordvairsel t6] meestele rahaliselt makstavad tasud kérgemaks kui naiste
tasud, sest ametiauto kasutamine naiste palgasummas ei kajastunud. Kahjuks ei ole voi-
malik teha selle ndite pohjal iildistusi Eestis selliste erisoodustuste kasutamise soolistest
erisustest tuleneva palgalohe kohta.
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Tuleb mirkida, et organisatsioonides kasutatavad personalipraktikad ja tasustamissiis-
teemid saavad soolise palgalohe kujunemist mojutada mitmeti. Organisatsioonide otsu-
sed vdivad méojutada naiste ja meeste erinevat tasustamist otseselt voi kaudselt, kui naised
ja mehed kaituvad erinevalt voi kui otsustajad loovad neile erinevad voimalused.

Kiesoleva uuringu kaigus otsiti eelkdige nditeid tasustamise praktikate ja soolise palga-
16he seoste kohta Eestis, sest nende pohjal on voimalik illustreerida koiki teoreetilisest
ja varasemast empiirilisest kirjandusest parit seoseid konkreetsetes organisatsioonides.
Suurel maaral reeglistatud siisteemid ei pruugi olla lihtsad ja labipaistvad. Eesti ava-
liku sektori organisatsioonide néidetel oli tegemist mitmesuguste keerukate siisteemide
samaaegse rakendamisega. Siiski ei olnud neis avaliku sektori organisatsioonides kujune-
nud vélja mirgatavat soolist palgalohet naiste kahjuks. Uhes organisatsioonis, kus tasus-
tamine pohines aga {iksnes individuaalsetel ldbiradkimistel, ei olnud samuti kujunenud
vordvadrsel to0l soolist palgalohet. Seetdttu ei saa nende ndidete puhul soolise palgaldhe
kujunemise seisukohast eelistada reeglitel pohinevat siisteemi individuaalsetel labirda-
kimistel pohinevale siisteemile. Need niitajad ei kirjelda eraldi voetuna, ilma konteksti
arvestamata, piisavalt hasti organisatsiooni palgalohe kujunemist.

Saadi kinnitust, et ametikohtade hindamine voib tagada sooliselt vordsed tasud vord-
vadrse t00 eest. Samas tuli ette juhtum, kus hindamistulemused olid liialt iildised ning
neid tuli markimisvaarselt tdiendada. Mitmesuguste tdienduste abil oli koostatud viga
keerukas stisteem, kus ithte ametikohtade gruppi liigitatud t6id ei olnud voimalik maa-
ratleda vordvairsena ning nende seas kujunes ka sooline palgalohe.

On alust arvata, et ldbipaistvad tasustamissiisteemid annavad tulemuseks sooliselt pare-
mini tasakaalus tasud. Uuringu néidete pohjal leiti, et tiikitasu kasutanud organisatsioo-
nis kujunes tootajale viljamakstav tasu selgesti ja labipaistvalt, samas ei olnud iilevaadet
sellest, kuidas kujunevad eri osakondade tiikihinded. Et aga konealuses organisatsioonis
ei olnud voimalik vordvadrseid toid vorrelda, siis ei saa ka 6elda, kuidas mojutab palga-
korraldus soolist palgaerinevust vordvaarsel tool. Siiski oli selge, et sama t66d tegevaid
tootajaid ei koheldud erinevalt.

Tootasude avalikkus voiks aidata kaasa soolise palgaerinevuse vahenemisele. Ehkki
uuringu naited seda seost ei kinnitanud, ei likanud need ka seda imber. Seeparast voiks
arvata, et tasude avalikkus kas ei mé&juta (nagu selgus uuringu ménes organisatsioonis)
voi soodustab sooliselt vordsete tasude kujunemist.

Uuringus leidus ka iiks ndide erisoodustuste ja todtasu kombinatsioonide kasutamise
seotusest soolise palgalohega. See kirjeldas olukorda, kus naiste eelistatud erisoodustuste
ja rahalise tasu kombinatsioon erines meeste eelistatud kombinatsioonist. Seda asjaolu
arvesse vottes voib olla, et kui oleks voimalik teha esinduslik uuring kogu Eesti kohta,
milles to6tasude hulka kaasataks ka erisoodustused, siis kujuneks sooline palgalohe vaik-
semaks, kui senistes analiitisides on leitud.
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Kokkuvottes tuleb rohutada, et kirjeldatud niited pohinevad tiksikutel organisatsioo-
nidel, mistottu ei saa tuvastatud seoseid soolise palgalohe kohta laiendada kogu Eesti
praktikatele. Selleks, et kinnitada {ihe vdi teise asjaolu laiemat paikapidavust kogu Eestis,
tuleks korraldada esinduslikud uuringud.
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Nagu siinse artiklite kogumiku eelmistest peatitkkidest lugeda sai, on sooline palgalohe
Eestis suur probleem ning iildiselt mojutavad naiste ja meeste palgaerinevusi paljud iiks-
teisega seotud tegurid. Sellised mé&jutajad on nditeks naiste karjaarikatkestused, sooline
segregatsioon to6turul, organisatsioonide personalipraktikad, riigi diguslik keskkond
ning ka ithiskonnas levinud hoiakud ja stereotiiiibid. Kuivord sooline palgaldhe on komp-
leksne ndhtus, ei ole olemas iihte kindlat poliitikameedet, mille ainitine kasutuselevott
viahendaks margatavalt naiste ja meeste palgaerinevusi. Seepdrast on soolise palgaldhe
viahendamiseks soovitatav tulevikus kasutusele votta mitmele mojutegurile suunatud
meetmeid.

See artikkel kisitleb soovitusi soolise palgalohe vihendamise meetmete kohta jargmistel
teemadel: iildine hoiakute muutmine, diguste ja kohustuste tipsem miadratlemine, t66- ja
pereelu iithitamine, t66turu ja hariduse soolise segregatsiooni vahendamine ning organi-
satsioonide praktikad ja palgalohe diinaamika jédlgimine. Soovitused on alapeatiikkides
toodud poolpaksus kirjas.

Meetmete soovitamisel ja analiiiisis kasutasime uuringu ,,Sooline palgalohe Eestis” kolme
etapi empiirilisi tulemusi, teiste riikide kogemusi, Eesti olukorda kirjeldavat statistikat
ning véimaluse korral ka varasemaid kodumaiseid uuringuid. Pakutavad meetmed on
kaudsed ja suunatud ennekdike palgalohe mojutegureile.
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Soolise palgalohe kaotamine eeldab vordsete véimaluste ja vordse palga pohimétete
heakskiitmist thiskonnas ning selle satestamist digusaktidega. Saada vordselt koheldud
on {iks tdnapdeva inimdigus. To6turu kontekstis tahendab vordne kohtlemine to6tajatele
vordvadrse t00 eest vordse palga maksmist nende soost (rassist vmt) hoolimata ning ka
vordset kohtlemist virbamisel, edutamisel ja koolitamisel (SoVS* § 6). Ka t66lepingu sea-
duse kohaselt peab iga to6andja tagama tootajate kaitse diskrimineerimise eest, jargima
vordse kohtlemise pohimotet ning edendama vordse kohtlemise seaduse (RT 2008, I, 56,
315) ja soolise vordoiguslikkuse seaduse (RT 2004, I, 27, 181) kohaselt vordéiguslikkust.

Niisiis on Eestis diskrimineerimist keelavad ja vordvaarse t66 eest vOrdvéairse palga
maksmise pohimétet kohustavad seadused olemas, kuid sellest hoolimata on naiste ja
meeste palkades suured lahknevused. Ainult viikest osa Eesti naiste ja meeste palgalohest
saab selgitada erinevustega inimkapitalis (haridus, ametikoht ja toostaaz).

Ka teiste Euroopa riikide kogemused néitavad, et pohjalikud seadused vordse kohtlemise
pohimotte satestamiseks ja juurutamiseks ei ole elanike seas oma eesmarki téielikult téit-
nud. See on iihtlasi pohjus, miks on kasutusele voetud konkreetsemaid meetmeid vordse
kohtlemise pohimotete elluviimiseks. (Plantenga et al. 2007)

Eestis on tehtud mitu uuringut Eesti elanike digusteadlikkuse kohta, millest on selgunud, et
ildine 6igusteadlikkus Eesti elanike seas on rahuldav (Saar Poll 2006) ja naiteks erasektori
juhtide teadmised soolisest vorddiguslikkusest on tisna kesised*’ (Alas ja Kaarelson 2007).

Inimeste digusteadlikkuse suurendamiseks soolise vordoiguslikkuse vallas on Eestis koos-
tatud hulk pohjalikke abimaterjale. Néiteks on olemas soolise vordoiguslikkuse kommen-
teeritud viljaanne (Albi et al. 2010), ettevotetele ,,Kasu ja tasakaal — soolise vordoiguslik-
kuse retseptiraamat Eesti ettevétete juhtidele” (Donlevy et al. 2008) ja ,,Naised ja mehed.
Vordsed oigused, vordne vastutus. Ulevaade soolise vorddiguslikkuse seadusest” (Sepper
2010). Et Eesti elanikud tunneksid paremini oma soolise vordoiguslikkusega seondu-
vaid 6igusi ja kohustusi, tuleks neid viljaandeid aktiivsemalt levitada ja tutvustada.

Vérdviirse t60 eest vordse palga maksmise kohustuse tditmist saavad kontrollida ja kaht-
luse alla seada esmajoones tootajad ja tooandjad. Soolise vordodiguslikkuse seaduse § 4

* Siin ja artiklis edaspidi tdhistab lithend SoVS soolise vordoiguslikkuse seadust.

*0 Soolise vorddiguslikkuse seadusega ei olnud tutvunud 49% ettevotete juhte.
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jargi on tootajal voimalik poorduda kohtu, tovaidluskomisjoni voi soolise vorddigus-
likkuse ja vordse kohtlemise voliniku poole, et esitada faktilisi asjaolusid, mille alusel ta
diskrimineerimist kahtlustab. To6andja peab toestama, et ta ei ole rikkunud vordse koht-
lemise pohimotet. Soolise diskrimineerimise vaidlusi lahendab kohus vo6i to6vaidlusko-
misjon, lepitusmenetluse korras ka diguskantsler. Seisukohtade saamiseks voib po6rduda
veel soolise vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise voliniku ning Sotsiaalministeeriumi
soolise vorddiguslikkuse osakonna ametnike poole. Asjaolu, et Eestis on naiste ja meeste
selgitamata palgalohe markimisvadrselt suur®, nditab méningal mairal, et vordvairse
t00 eest vordse palga maksmise pohimdte ei ole Eesti to6turul valdav. Elanikke tuleks
julgustada otsima soolise vordodiguslikkuse kiisimustes rohkem abi, samuti tuleks
neid teavitada, millised voimalused ja instantsid on abi saamiseks loodud. Noorte
teadlikkust vordoiguslikkusest tuleks suurendada iildhariduskoolide kodanikudpe-
tuse oppeprogrammide kaudu, samuti karjadrinéustajate koolitamise teel.

Nii Eestis kui ka teistes Euroopa riikides jouavad aga viga vihesed soolise diskriminee-
rimise kaebused to6tasu teemal kohtusiisteemi. Pohjused voivad olla nii selles, et piisava
teabe puudumise tottu on juhtumeid raske tuvastada, samuti on rakendatavad hiivi-
tised ja sanktsioonid piiratud, kui ka selles, et kaebaja (to6taja) kardab kaotada t66 ehk
saada ohvristatud (ingl k victimization). Ohvristamine on olukord, kus té6taja téotasu
kaebuse tottu mitte ei korrigeerita, vaid ta vallandatakse voi satub ta t66] muul viisil
ebasoosingusse*?. Seega vdivad ebavordse kohtlemise kahtlused jddda sageli uurimata ja
lahendamata.

Kuigi ohvristamise vastu kaitseb to6tajaid soolise vordoiguslikkuse seaduse § 5, oleks
tootaja tugevamas positsioonis, kui ta saaks kaebuste edastamiseks kasutada tootajate
esindusinstitutsioone. Uksiktootaja esitatud diskrimineerimiskaebuse alusel ei hakata
ldiselt ebavordsuse pohjustanud suuremaid siisteemseid probleeme muutma, mistdttu
voiks usaldusisikute voi ametiithingute kaudu vordse tasu néudmisel olla suurem ja siis-
teemsem moju (Fredman 2008) ning pikemas plaanis voiks see vihendada ka selgitamata
palgalohet.

Eestis on tootajate seadusega sétestatud esindusvormidena usaldusisikud ja ametiithin-
gud ning médratud seaduslikult ka 6igused ja kohustused esindada vordse kohtlemise
asjus tootajat. Et aga Eestis pole usaldusisik ja ametiiihing to6tajate laialdaselt levinud
esindusvormid, kasutatakse neid to6andjale kaebuste esitamise eesmargil suhteliselt
harva. Seepirast tuleks téotajate olukorra tugevdamiseks iihelt poolt soodustada t66-
tajate esindusinstitutsioonide suuremat levikut ning teisalt parandada to6tajate usal-
dusisikute ja ametiithingute esindajate endi teadlikkust soolisest vordoiguslikkusest
ja palgalohest.

1 Nagu ka siinse kogumiku artiklist ,,Sooline palgalohe Eestis: empiiriline analiiiis” lugeda vois,
moodustas Eesti t60jou-uuringu andmetel 2000.-2008. aastal selgitamata palgalohe 24,3%
keskmisest soolisest palgalohest.

#2Gelline oli Eestis ainuke avalikult laiemalt kisitletud juhtum Kaitseministeeriumis néuniku
kohal to6tava naisega, mille kohta soolise vorddiguslikkuse volinik andis seisukoha (soolise
vordoiguslikkuse voliniku arvamus 12/2009), et tegemist on diskrimineerimisega.
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Soolise vordoiguslikkuse saavutamise tohus viis on rakendada soolise vordoiguslik-
kuse siivalaiendamise pohimoétet, mille kohaselt tuleks analiiiisida erinevaid poliitika-
meetmeid ja seadusi siistemaatiliselt naiste ja meeste soolise vordéiguslikkuse tagamise
vaatenurgast (Euroopa Komisjon 2008). Eesti soolise vordéiguslikkuse seadus ($-d 9-11)
sitestab, et {ihiskonna igal tasandil tuleb arvesse votta naiste ja meeste sotsiaalsetest eri-
nevustest ja voimusuhetest tulenevaid eripérasid ning seepdrast on soovitatav teha ka
poliitika kujundamisel eelto6d ja analiiiisida mdjusid meetme soolisest aspektist lih-
tuvalt. Mojude analiiiis sugupoolte aspektist (ingl k Gender Impact Analysis) on rahvus-
vaheliselt hinnatud ja heaks kiidetud vahend, millega méddetakse poliitikate ja tegevuste
moju soosiisteemile*® (Norberg et al. 2006).

Sellest, kuidas soolise vordoiguslikkuse stivalaiendamise pohimétteid tuleks arvestada ka
kodanikuiihendustel ja kuidas avaliku sektori asutused saaksid olla peale oma igapéeva-
setdo ka organisatsiooni tasandil soolise vordodiguslikkuse siivalaiendamisel eeskujuks,
annavad tilevaate jargnevad alapeatiikid.

Ehkki seadus ndeb ette riigi- ja kohalike omavalitsusiiksuste asutuste soolise vorddigus-
likkuse stivalaiendamise edendamise, voiks olla ka kodanikuithiskonnal téhtis roll selle
pohimotte rakendamisel - alates kodanikuithenduste kaasamisest riiklike institutsioo-
nide tegevusse kuni avalike aruteludeni soolise vordoiguslikkuse teemadel. Samuti saa-
vad kodanikuiihendused olla riiklike institutsioonide nn kriitilise sébra rollis ehk teha
vajaduse korral konstruktiivset kriitikat ja anda tagasisidet.

Kuna kodanikuithendustesse kuulub rahvastiku aktiivne osa, kes loob mitmesuguseid
algatusi (Uudelepp et al. 2009), oleks ka Eesti kodanikuithendustel voimalik aidata kaasa
ebavordse kohtlemise (sellega seoses tihtlasi palgaerinevuste) vihendamisele, suuren-
dades elanike oigusteadlikkust soolisest vordoiguslikkusest. Seda, mil madral aitaks
kodanikuiihenduste sootundlikuks muutmine soolise palgaldohe vihendamisele kaasa,
on raske ennustada. Et aga kodanikuiihendused on sageli avalike teenuste** pakkumisel
liiliks kohalike omavalitsuste ja kodaniku vahel (vt nt Uudelepp et al. 2009), peaksid nad
arvestama oma tegevuses soolise siivalaiendamise pohimétet samavérra nagu kohalikud
omavalitsusiiksused oma tegevuses. Selle nimel tuleks Eestis tohustada kodanikuiihen-
duste koolitamist ja teavitamist sellest, kuidas tegutseda avalike teenuste osutamisel ja
iildiselt oma t66s kooskélas soolise siivalaiendamise pohimétetega ning kuidas eden-
dada pakutavate teenuste kaudu soolist vordoiguslikkust.

3 Soosiisteemis ehk stereotiiiipidest tulenevaid soorolle taastootvas institutsionaalses struk-
tuuride siisteemis valitseb sageli meeste tilemvoim, mis voib pohjustada ka naiste devalvatsiooni
ja seetottu madalamaid palku.

4 Avalik teenus ehk avaliku sektori osutatav teenus, mille otsesed kasusaajad on omavalitsuse
elanikud voi kiilalised, mitte kohaliku omavalitsuse asutus ise (nt invatranspordi osutamine
versus kohaliku omavalitsuse tegevuseks vajalike ruumide Giirimine).
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Soolise vordoiguslikkuse siivalaiendamises on véga téhtis roll avaliku sektori positiivsel
eeskujul. Soolise palgalohe uuringu teise etapi tulemused nditasid, et ehkki avalikus sek-
toris on sooline palgalohe keskmiselt ménevorra vdiksem kui erasektoris, on see siiski
miérkimisvadrselt suur - selgitamata palgalohe on 18% (Anspal et al. 2010). Samuti on
suur osa naistootajaid hoivatud avalikus sektoris.*” Peale iga tooandja kohuse tagada
oma organisatsioonis kéigile vordne kohtlemine on avaliku sektori to6andjatel lisaks
moraalne kohustus olla teiste sektorite tooandjatele seaduste tditmisel eeskujuks.
Soolise palgalohe vihendamise kontekstis tihendaks eeskujuks olemine piiiidu raken-
dada soolist vordoiguslikkust tagavaid personalipraktikaid, vihendada ebavérdset
kohtlemist ning sellega ka naiste ja meeste palgaerinevusi organisatsioonis. Naiteks
voiksid avaliku sektori organisatsioonid regulaarselt hinnata ametikohti, analiiiisida
organisatsiooni tasandil palgaandmeid ja teha need avalikuks, samuti uurida oma t66-
tajaskonna vordse kohtlemise kogemusi tdokohal. Uhest kiiljest peaks avaliku sektori
tédandjate initsiatiiv ja aktiivne tegutsemine soolise palgalohe vastu voitlemisel olema
eeskujuks erasektorile, kuid teisalt ka otseseks mojuteguriks keskmise palgaldhe vihen-
damisel, sest see mojutaks suurt hulka Eesti to6turul osalejaid.

Avalikul sektoril on iihiskonnas véimas roll polii-
tikate kujundamisel ja muutmisel. Nagu eelnevalt
mainitud, ei ole veel analiiiisitud, kui hésti on siiva-
laiendamise pohiméte Eesti poliitika kujundamisel
levinud, mistéttu on soovitatav korraldada uuring
poliitikakujundajate soolise siivalaiendamise pohi-
motete rakendamise ja teadlikkuse kohta. Samuti
on soovitatav levitada riigi- ja kohalike omavalit-
suste asutustes koolituste abil jarjepidevalt soolise
sitvalaiendamise pohimotteid sooliste mojuana-
liiiside kohta. Poliitikakujundajate oskus analiiiisida, kas teatud meetmed ja poliitikad
mojutavad naiste ja meeste olukorda ithiskonnas erinevalt, ning ka soolise vordoigus-
likkuse aspektidega arvestavad personalipraktikad avalikus sektoris aitaksid siisteemse
jargimise korral kaasa soolise palgalohe vihenemisele.

Avalikul sektoril tuleb
jalgida, et riiklik poliitika
ei tédtaks vastu soolise
vordoiguslikkuse
saavutamise eesmargile.

Kokkuvottes on elanike soolise vordoiguslikkuse alaste diguste ja kohustuste teadlikkuse
suurendamise eesmargil soovitatav levitada ja tutvustada Sotsiaalministeeriumis koos-
tatud soolise vordodiguslikkuse teemalisi véljaandeid; julgustada to6tajaid otsima soolise
vordoiguslikkuse kiisimustes rohkem abi ning teha teavitusto6d, millised on véimalu-
sed ja instantsid abi saamiseks soolise vordoiguslikkuse kiisimustes. Samuti on palgalohe
viahendamise nimel téhtis viia slisteemselt ellu soolise vordéiguslikkuse siivalaiendamise
eesmarke. Selleks tuleks tohustada kodanikuithenduste koolitamist ja teavitamist soolise
stivalaiendamise pohimétetest, rakendada soolist vordodiguslikkust tagavaid personali-
praktikaid avaliku sektori asutustes ning korrapéraselt koolitada riigi- ja kohalike oma-
valitsuste asutusi sooliste mojuanaliiiiside tegemise kohta.

45 Statistikaameti andmetel tootas 2009. aastal hoivatud naistest 36,1% avalikus sektoris, ent
meestest ainult 16,5%.
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Laste saamise ja koduste kohustustega seotud naiste karjaarikatkestusi on peetud itheks
peamiseks soolist palgalohet selgitavaks teguriks. Inimkapitali teooria jargi (vt tapsemalt
siinse kogumiku artiklist ,,Sooline palgaldhe, selle pohjused ja hindamisviisid”) inves-
teerivad naised vdhem inimkapitali, sest nad keskenduvad vorreldes meestega rohkem
kodus tehtavatele toodele ja vihem palgatdole.

Artiklis ,Sooline palgalohe Eestis: empiiriline analiiiis” toodi esile, et laste olemasolu sel-
gitab osa soolisest palgalohest. Viikeste lastega naiste t66hoive miaér oli ajavahemikus
2000-2009 Statistikaameti andmeil 45-55%. See vdib olla tingitud kolm aastat kestvast
lapsehoolduspuhkusest ning vanemahiivitisega kaetud pikast perioodist, raskesti katte-
saadavatest alla kolmeaastaste laste lapsehoiuteenustest voi ka sellest, et lapsehooldus-
puhkusel oleku aega jagab mehega ainult viga viike osa naisi.

Laste kasvatamisest ja kodustest to0dest tulenevad kohustused voivad méjutada Eesti
naiste ligipadasu ametikohtadele soost ldhtuva virbamise ja edutamise kaudu. T66andjad
kardavad, et fertiilses eas naised jaavad suurema tdendosusega tooelust moneks ajaks kor-
vale, mistottu voib nende vdrbamine, edutamine ja ka koolitamine tekitada to6andjale
lisat66d ja kulutusi. Seega, kui naised ja mehed jagaksid lastega seotud karjaarikatkestusi
ja lapse kasvatamisest tulenevaid kohustusi (nt haige lapsega kodus olemine) vordsemalt,
vihendaks see mirkimisvaarselt lapsehoolduspuhkuse méju naiste sissetulekutele ja
naiste ohtu olla diskrimineeritud.

Kogumiku eelmiste artiklite pohjal on saanud kinnitust fakt, et t66- ja pereelu thita-
mine on téhtis teema, millega soolise palgalohe vahendamise nimel tegeleda. Eestis on
pikk lapsehoolduspuhkuse ja vanemahiivitise periood. Seega on soovitatav suunata tule-
vasi t60- ja pereelu puudutavaid poliitikameetmeid rohkem emade karjaaripauside méju
leevendamisele.

Eesmairgiga kohelda naisi ja mehi vordselt on
nii Eestis kui ka enamikus teistes riikides antud
meestele oigus jadda lapsehoolduspuhkusele.
Sotsiaalkindlustusameti andmetel olid 2009. aasta
detsembri seisuga Eestis vanemahiivitise saajatest
6,7% mehed. Nendele andmetele ja ka teiste rii-
kide kogemusele tuginedes voib Gelda, et {iksnes
diguse andmisest ei piisa. Uks olulisi tegureid on
lapsehoolduspuhkusega kaasnev rahaline hiwvitis.
Seda toendab kas voi Eestis 2008. aastal kehtinud kiimnepievane kompenseeritud isa-
puhkus, mis suurendas isapuhkust kasutanud meeste arvu hiippeliselt: kui 2008. aastal
oli isapuhkusel 6953 meest, siis jargmisel aastal kasutas sellist puhkusevormi 485 meest

Meeste osaluse
suurendamine pereelus
ja laste kasvatamises
vahendab soolist
palgaldhet.
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(Sotsiaalkindlustusamet, teabeparing 11.11.2010). Seega on meestel lithiajaliselt ja koos
oma lapse emaga koju jaades piisava hiivitise korral lihtsam ajutiselt t66lt korval olla.
Samuti voib selle puhkuse kasutamise kasvule kaasa aidata asjaolu, et tegu on spetsiaal-
selt isade jaoks moeldud puhkusega, mis annab meestele n-6 legitiimse pohjenduse votta
puhkus vilja. Sellest tulenevalt on soovitatav votta kiimnepéevane hiivitatud isapuh-
kus uuesti kasutusele.

Uhest kiiljest on rahaline hiivitis tihtis tegur meeste motiveerimiseks, teisalt ei jid hoo-
limata vanemahiivitisest, millega kompenseeritakse enamasti tiies mahus kogu saamata
jaanud tootasu, lapsehoolduspuhkusele Eestis eriti palju mehi. Rahaline hiivitis pole siiski
piisav tingimus, et tunduvalt suurendada lapsehoolduspuhkusele jaavate meeste hulka.
Ka teiste riikide kogemus radgib sama, mistottu on kehtestatud lapsehoolduspuhkuse
téhusamaks korralduseks individuaalne digus ehk eraldi puhkus emale ja isale (nn isa-
kuud voéi isakvoot (ingl k father’s quota)). See on jaotus, kus kumbki lapsevanem ei saa
oma lapsehoolduspuhkuse osa teisele vanemale iile kanda. Kui iiks lapsevanem ei kasuta
talle moeldud puhkust dra, kaotab perekond need lapsehoolduspuhkuse pievad (ja sel-
lega kaasneva hiivitise). Pohjamaad votsid vanemapuhkuse individuaalse diguse kasu-
tusele juba 1990. aastatel ning tdnu sellele kasutavad sealsed isad lapsehoolduspuhkusel
olemise voimalust aktiivsemalt kui riikides, kus lapsevanemad voivad lapsehoolduspuh-
kust jagada vabatahtlikult. Vanemapuhkust reguleeriva Euroopa Noukogu direktiivi
2010/18/EL* kohaselt on lapsehoolduspuhkuse soovitatav pikkus vdhemalt neli kuud,
millest peaks olema eraldatud vihemalt tiks kuu individuaalset lapsehoolduspuhkust isale
ja tiks kuu emale. See soovitus on antud eesmérgiga soodustada sooliselt tasakaalustatu-
mat lapsehoolduspuhkuse kasutamist. Ka Eestis voiks kaaluda isadele vanemapuhkuse
individuaalse diguse kasutuselevottu. Isade individuaalne vanemapuhkuse periood lee-
vendaks iihest kiiljest veidi Eesti naiste pikki karjdarikatkestusi ja teisalt tdhendaks see
riiklikul tasandil isa kui lapse kasvataja ja hooldaja rolli vadrtustamist. Riiklike seaduste
tasemel isa rolli imberdefineerimine aitaks mojutada ka ithiskonnas levinud hoiakuid.

Uhtlasi tuleb mirkida, et muutuste kiivitamiseks on Rootsis peale seaduste muutmise
korraldatud ka laiaulatuslikke meediakampaaniaid (Haas 1992). See on vajalik nii uuen-
dustest teavitamiseks kui ka hoiakuliste barjairide murdmiseks. Eestis 2006. aastal
tehtud isade uuring néitas, et isad ei pruugi teada ega endale teadvustada, et ka neil on
voimalus jadda lapsega koju (Karu et al. 2007).

Peale rahaliste ja formaalsete voimaluste jadda lapsehoolduspuhkusele on tihtis suuren-
dada meeste valmisolekut kasvatada viikelapsi. Uks selline vdimalus on vanemahari-
dus, mille kaudu oleks véimalik parandada meeste valmidust osaleda aktiivsemalt lapse
kasvatamises ja lapsehoolduspuhkusele jadmises. Selleks vdiks dra kasutada vanemaha-
ridust pakkuvate organisatsioonide teenuseid.

*6Tiies mahus saab direktiivi lugeda siit:
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0]J:L:2010:068:0013:0020:ET:PDE.
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Lapsehoolduspuhkuse paindlikum korraldus annaks lapsevanematele voimaluse hoida
tookohaga kontakti ja vihendaks samas lapsehoolduspuhkuse méoju karjdérile ja selle
kaudu ka palgale. Mitu Euroopa riiki on oma lapsehoolduspuhkuse regulatsioonides
paindlikud ja voimaldavad lapsevanematel olla lapsehoolduspuhkusel osalise ajaga.
Sellega seoses saavad lapsevanemad ka vanemahiivitist osaliselt ja selle maksmise periood
on poole pikem. Niiteks Sloveenias voib votta kuni lapse kolmeaastaseks saamiseni vélja
260pdevase puhkuse voi pikendada lapsehoolduspuhkust saades vanemahiivitist 520 pde-
vani pooles mairas, samal ajal osaajaga tootades. Samuti on voimalik jagada puhkus iihel
ajal lapse ema ja isa vahel ning votta lapsepuhkus ja vanemahiivitis vélja pikema perioodi
jooksul, néiteks seni, kuni laps saab kaheksa-aastaseks (Stropnik 2008).

Lapsehoolduspuhkuse paindlikud vormid, mille abil saab tihest kiiljest pithenduda véike-
sele lapsele, kuid teisalt sailitada ka kontakti to6andjaga, annavad vanematele voimaluse
kombineerida oma t66- ja pereelu. See v6ib soodustada ka meeste lapsehoolduspuhkusele
jaamist, sest see ei tdhenda taielikult tooelust eemale jadmist (Karu et al. 2007).

Paindliku lapsehoolduspuhkuse juurutamise eel tuleb aga analiiiisida ka t66andja pers-
pektiivi. To6andjale on kiill kasulik, kui tootajad pikkadeks perioodideks t66lt eemale ei
jaa, ent kui to6tajal on voimalus kasutada lapsehoolduspuhkust oma soovi jirgi eri ajal
ja mahus, voib tekkida olukord, kus noorte naiste vairbamine muutub t66andja silmis
tulikaks, sest t66d on keerukas korraldada ja seda on raske prognoosida. See v6ib hoopis
stivendada naiste ja meeste ebavordset olukorda to6turul ning selle kaudu ka palgalohet.
Samas kui meestele on seatud individuaalne 6igus kasutada lapsehoolduspuhkust, peaks
naiste ja meeste olukord to6turul selle vorra iithtlustuma ning paindlikud té6vormid
tuleks kasuks koikidele osapooltele. Seega tuleb lapsehoolduspuhkuse paindlikkuse
kehtestamiseks analiiiisida selle voimalikku moju téoandjatele (muu hulgas tuleb
uurida, milline voiks olla etteteatamisaja méér, kuivord tihti voiks lapsevanemad oma
puhkuse- ja tookorraldust vahetada), samuti on vaja hoolitseda selle eest, et meede
toetaks meeste suuremat osalust lapsehoolduspuhkuses.

Eestis on tasustatud lapsehoolduspuhkuse periood pikk ja vanemahiivitise maksmise
skeem ipris jaik, mistottu kaasneb sellega oht, et lapsehoolduspuhkusel olev to6taja jaab
erialasest arengust maha ja ei suuda kiia kaasas organisatsiooni muutustega. See teeb
tootaja toole naasmise keerukaks nii tédandjale kui ka tootajale enesele ning voib tihtlasi
mojutada lapsevanema palka ja karjadrivoimalusi. Sujuvamaks lapsehoolduspuhkuselt
naasmiseks on téhtis, et tootajatel oleks voimalik to6tada osalise todajaga. 2006. aastal
Eestis tehtud isade uuringu tulemuste kohaselt arvasid ka t66andjad, et lihtsam oleks,
kui naistel sdiliks lapsehoolduspuhkuse ajal mingisugunegi kontakt to6kohaga (Karu
et al. 2007).
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Soodustamaks osalist to6aega, peaksid ka toéandjad tegema samme selleks, et kaasata
lapsehoolduspuhkusel olev to6taja organisatsiooni koolitustesse ja tagada ametikohale
naasvale to0tajale asjakohaste koolituste ja teavitamise abil kiire kohanemine.

Eestis ei ole osalise to6ajaga todtamine eriti levinud. Ajavahemikus 2000-2008 tootas
osalise to0ajaga 6-8% koigist tootajatest””. Hoivatud naistest tootas samal ajavahemikul
osalise to0ajaga keskmiselt 8-12%, meestest aga 3-5% (Statistikaamet). Et pole teada,
miks Eestis ei ole osalise to0ajaga to6tamine piisavalt levinud ning kuidas soodustada
osalise tooaja kasutamist, vajaks teema ldhemat analiiiisi.

IImselt on osaajaga to6tamise eest saadav madalam kuupalk vorreldes taiskohaga toota-
mise eest saadava tasuga iiks peamine pohjus, miks Eestis kasutatakse osaajaga tootamist
niivord vihe. Samuti voib pohjus peituda selles, et osalise todajaga tootaja tojoukulud on
tooandja jaoks suuremad kui tdisajaga tootava inimese to6joukulud. Kuna Eestis tuleb iga
tootaja eest maksta sotsiaalmaksu minimaalselt summas, mis on 33% alampalgast isegi
siis, kui tootaja palk ei kiiiini selleni (sotsiaalmaksuseaduse § 2 (RT 12000, 102, 675)), on
tooandjale soodsam palgata taisto6ajaga to6tajaid. Samas on hiljuti seadusega satestatud
tootajate kategooriad, kelle puhul tasutakse sotsiaalmaksu neile tegelikult makstud tasult.
Uks selline rithm on tdétaja voi teenistuja, kes kasvatab alla kolmeaastast last voi kolme
v6i enamat alla 19-aastast last.

Viikelaste vanemate to6tamist pérsib veel vanemahiivitise jiik skeem, mis ei soodusta
viikese koormusega tootamist, sest vanemahiivitise suurust vihendatakse juhul, kui
toine sissetulek iiletab teatud summat. Néiteks voib tekkida olukord, kus teatud palga-
summa juures on kogusissetulek (vanemabhiivitis + palk) kokku vaiksem kui oleks ainult
vanemahiivitis (Vork et al. 2006).

Et viikelaste vanemad saaksid tootada osalise koormusega ka vanemahiivitise perioo-
dil, voiks vihendada kiill vanemabhiivitise summat poole vorra, kuid sellevorra tuleks
pikendada hiivitise maksmise perioodi. See holbustaks nende lapsevanemate elu, kes
jadvad lastega koju kauemaks kui vanemahiivitise maksmise periood voi kellel siinnib
lihikese aja jooksul mitu last. Viimast soodustab kiill ka vanemabhiivitise skeem, mille
jargi makstakse vanemahiivitist soodustingimustel jarjestikuste siindide eest. Sellel
meetmel on iihelt poolt potentsiaal suurendada siindimust (Vork et al. 2009), kuid teiselt
poolt voib see seada pikkade karjaarikatkestuste tottu markimisvédarselt ohtu naiste (ja
meeste) korge to6hoive médra ning tosturul vordsete voimaluste tagamise.

Inglismaal on kasutusele voetud hulk meetmeid, et soodustada lapsehoolduspuhkusel
oleva to6taja ja tooandja kontaktis hoidmist ning samas lihtsustada to6taja lapsehooldus-
puhkuselt naasmist. Naiteks on koigil alaealiste laste vanematel (kuid ka muude hooldus-
kohustustega inimestel) digus kiisida osalist tdGaega ning todandja voib selle voimaldami-
sest keelduda ainult juhul, kui ta esitab selleks méjuvaid pohjendusi (Who... 10.09.2010).
Praegusel juhul on Eestis tookorraldus todandja ja t66votja labirdakimiste kiisimus ning

472009. aastaks oli osalise to0ajaga tootavate inimeste osakaal kasvanud 9,4%ni, kuid see tulenes
peamiselt vaeghoivatute hulga kasvust. Majanduskriisi ajal lithendasid to6andjad ka tootajate
todaegu.
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tootajal ei ole seaduslikke digusi teha osaajaga t66d, olgu ta viikelapse vanem voi mitte.
Seepirast tasuks ka Eestis kaaluda voimalust anda viikelaste vanematele 6igus kiisida
tooandjalt osalist todaega ning kohustada (vilja arvatud méjuvatel pohjustel) tooand-
jat seda voimaldama.

Lapsevanemate to6turule naasmine ja karjaarikatkestuse lithendamine eeldab hasti kétte-
saadavaid lapsehoiuteenuseid. Vorreldes Euroopa Liidu keskmisega on Eestis lapsehoiu-
teenused {ildiselt suhteliselt hasti kédttesaadavad. 2009. aastal oli iile 90% 4-5aastasi lapsi
kirjas koolieelsetes lasteasutustes (Statistikaamet 2010). Teisalt, mida nooremad on lap-
sed, seda vdiksem osa neist kiib lasteaedades ja -s6imedes. EhkKki see osakaal on kaha-
nenud, oli 2008. aastal 39% omavalitsustes lasteaiajarjekord (Ainsaar ja Soo 2009). Seega,
kuigi siindimuskordaja on piisinud viimastel aastatel sama, ulatudes peaaegu 80%ni
taastetasemest (Statistikaamet), on lapsehoiuteenuste pakkumine paranenud ningloodud
on eeldused selleks, et karjaari katkestataks laste kasvatamisega seoses vihem.

Harilikult veedavad Eesti lapsed lasteaias kogu pdeva (Leetmaa 2008). T4isajaga ja tradit-
sioonilise tooajaga lapsehoiuteenused sobivad standardsel tooajal tootavatele lapse-
vanematele, ent osaajaga ja/voi ebatavalistel tooaegadel tootajatele ei pruugi see sobida.
67% lasteaedu avatakse kell 7 v6i varem ja pooled lasteaiad suletakse kell 18 (Ainsaar ja
S002009). Ei ole analitiisitud, kas Eesti lapsehoiuasutuste lahtiolekuajad vastavad lapse-
vanemate vajadustele, ehkki see on tihtis aspekt lapsevanemate t66hdivet soodustava
osalise tooaja ja paindlike toovormide kasutamise seisukohast. Enamasti kasutatakse
munitsipaallapsehoiuasutuste korval alternatiivseid lapsehoiuteenuseid suhteliselt vihe,
niiteks 2008. aastal tegutses eralasteaed ainult 9 linnas ja 32 maaomavalitsuses (Ainsaar
ja Soo 2009). Seetottu voiks arendada kohalikes omavalitsustes alternatiivseid lapse-
hoiuteenuseid ning toetada ja lihtsustada lapsehoiuteenuste pakkumist ettevotete juu-
res. Tooandjate jaoks on lapsehoiuteenuste pakkumine sageli keerukas ja mitmesuguste
noudmiste tottu ka kulukas (Karu et al. 2007). Kuivord lapsehoiuteenused vastavad lap-
sevanemate vajadustele ja kuidas annaks neid teenuseid mitmekesistada, vajab pohjaliku-
mat analiiisi.

Kokkuvoéttes on naiste karjdarikatkestuste vahendamiseks ja ka iganenud soorollide
muutmiseks tarvis kaasata itha enam mehi t60- ja pereelu tihitamisega seonduvasse,
uuendada lapsehoolduspuhkusega kaasnevaid voimalusi tihitada sel perioodil ka t66elu
(peale vaikelapse kasvatamise) ning muuta lapsehoiuteenused kittesaadavamaks, paind-
likumaks ja kvaliteetsemaks.
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Uheks soolise palgalohe vihendamise meetmeks peetakse todturu soolise segregatsiooni
kahandamist. Samuti on iildlevinud arvamus, et naiste ja meeste erinevate to6kohavali-
kute pohjus on nende erinev haridustaust: eeldatakse, et meeste palk {iletab naiste palga
tunduvalt seetottu, et mehed on rohkem 6ppinud selliseid erialasid, mille omandamine
tagab hiljem korgema sissetuleku.

Siinse uuringu empiirilise analiiiisi pohjal voib delda, et ehkki korghariduse omandanute
seas on rohkem naisi, saavad sama haridustaseme ldpetanud samade taustatunnustega
(ametiala, tegevusala, vanus jne) mehed keskmiselt kdrgemat palka kui naised. Naiste ja
meeste omandatud erialad mojutavad soolist palgalohet {iksnes vahesel méaral, mis oma-
korda suurendab selgitamata palgalohet. See tulemus viitab asjaolule, et selline tldlevi-
nud meede to6turu sooliseks tasakaalustamiseks nagu naiste suunamine korgemapalga-
listele erialadele ei annaks soolise palgalohe vihendamise eesmérgil loodetavat tulemust.

Haridusvalikute sooline lahknevus mangib ametialase segregatsiooni kujunemises suu-
remat rolli kitsa hajuvusega ehk spetsiifilisteks ametiteks ettevalmistavate erialade puhul.
Seega ei pruugi suures plaanis naiste ja meeste erinevad erialavalikud kindlalt vastata
sooliselt erinevatele valikutele to6turul, mis tahendab tihtlasi, et soolise palgalohe kuju-
nemises mangib omandatud eriala vorreldes muude teguritega suhteliselt vaikest rolli.

Niisiis oleks Eestis soolise palgalohe vihendamise jaoks mottekas kasutada hariduse
soolise segregatsiooni hajutamise meetmeid iiksnes teatud ametiteks ettevalmistavate
erialade puhul, kus on tuvastatud soolise segregatsiooni seotus palgaerinevusega.
Sellele, et Eestis leidub erialasid, mille puhul sooline segregatsioon hariduses voib olla
seotud to6turu soolise segregatsiooniga ja panustada palgalohe kujunemisse, viitab ka
kéesoleva uuringu kdigus tehtud juhtumiuuringus* ilmnenu. Niiteks viitas tiks t66-
andja, et nende organisatsioonis tootavad korgelt tasustatud IT-valdkonna ametikohtadel
ainult mehed seepirast, et naised sellele ametikohale ei kandideeri.

Et kaaluda alljargnevalt kisitletavate erialavalikute méjutamise meetmete rakenda-
mist, tuleb koigepealt tuvastada to6turul ainult spetsiifilisteks ametiteks ettevalmis-
tavad erialad, mille puhul on kindlaks tehtud soolise segregatsiooni seotus naiste-
meeste palgaerinevusega. See tihendab, et tuleb analiiiisida erinevatel haridustasemetel
eri erialade 1opetanud héivatute hajuvust ameti- ja tegevusala jargi ning kitsa hajuvusega
erialade soolise segregatsiooni ja palgaldhe seost voimalikult iiksikasjaliku tasandi and-
metel alusel®.

*8 Juhtumiuuringu etapis uuriti soolist palgalhet organisatsiooni tasandil.

*Soome andmetel ilmnes, et detailse erialajaotuse korral oli eriala mju soolisele palgalohele
kaks korda suurem kui agregeeritud erialajaotuse korral (Napari 2006). Samuti viitas Napari
(2006) veel kahele uuringule (Suurbritannias ja Saksamaal), kus saadi haridusvalikute detailseid
andmeid kasutades tulemuseks senisest suurem seos.
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To6turu sooline segregatsioon voib omakorda méjutada hariduse soolist segregatsiooni,
sest noorte erialavalikud peegeldavad iithiskonna traditsioonilisi soorolle®. Noorte jul-
gustamine tegema ebaharilikke haridusvalikuid on paljudes riikides tiks levinumaid
poliitikameetmeid soolise segregatsiooni vahendamiseks. Eesmérk on see, et noorte vali-
kuid ei piiraks soolised stereotiiiibid ning et nad saaksid valida oma eeldustele kdige pare-
mini vastava eriala, mis annaks véimaluse kasutada oma potentsiaali kdige paremini dra.
Noorte innustamine ebatraditsioonilisi haridusvalikuid tegema on vilisriikides véljen-
dunud mitmeti: erialade tutvustamine projektipohiselt voi kampaaniate abil, ebatradit-
siooniliste erialade valinutele stipendiumi maksmine voi spetsiaalselt {ihe soo esindajatele
oppeprogrammide loomine, sookvootide rakendamine voi alaesindatud soo eelistamine
sooliselt segregeerunud erialade vastuvotul (kérg-)koolides. Néitena voib tuua Islandi,
kus kohalik 6dede liit tutvustas meestele Genduse erinevaid aspekte, mis voiksid pak-
kuda huvi ka meestele (t66tamine sdjatsoonides) (Mdsesddttir 2008). Samuti motiveeriti
Soome projektiga (MIRROR) tiidrukuid 6ppima koigil haridustasemetel matemaatikat,
reaalteadusi ja tehnilisi erialasid (Sutela 2008).

Erialade korral, kus tuvastatakse erialavaliku ja palgalohe seos, on soovitatav soodus-
tada ja rakendada projekte, mis tutvustavad ja reklaamivad nii-6elda vastassoo eriala-
sid. Samuti on téhtis votta kasutusele meetmed, mille abil saab tohustada karjddri-
noustamise ja kvaliteetse karjddriinfo rolli noorte haridus- ja tookohavalikutes.
Uksikasjaliku ja virske karjairiinfo kittesaadavus ning soolise vordaiguslikkuse teema-
dega kursis olevate karjaarindustajate t66 panustaks soostereotiiiipidel pohinevate hoia-
kute vihenemisse noorte seas ning selle kaudu ka soolise palgalohe kahanemisse tulevi-
kus. Sooteadliku karjadrindustamisteenuse esmane eeldus on teabe olemasolu tiidrukute
ja poiste haridus- ja karjadrivalikute péhjuste erinevuse kohta (juhul, kui need p&hju-
sed on erinevad®'). Haridusvalikute uuringutes seoste esitamine ka soo jirgi oleks iiks
lihtne véimalus astuda Eestis samm edasi sooteadliku karjaarindustamise poole.

Teavitus- ja innustusprojektidest tugevam sekkumine hariduse soolise segregatsiooni
vahendamiseks on teatud erialadel alaesindatud soost kandidaatide eelistamine vastu-
votul ehk positiivne erikohtlemine (ka positiivne diskrimineerimine, ingl k affirmative
action). Positiivse erikohtlemise rakendamise méju on aegade jooksul olnud vaidlusalune
teema: pooldajad peavad seda heaks voimaluseks heastada ithiskonna vihemusrithma-
dele varasem diskrimineerimine, vastased on aga seisukohal, et see muudab vihemus-
rithma kuulujate saavutused viahem vairtuslikuks kui nende vdhemusse kuulumine

0 EURIDYCE kohaselt peegeldavad Euroopa dppurite erialavalikud iildjuhul traditsioonilisi
soorolle, mistottu peetakse vajalikuks késitleda karjaarinoustamisel spetsiaalselt soolisi kar-
jadrivalikuid (Gender Differences... 2010). Eesti soolise vorddiguslikkuse monitooringute (2005,
2009) kohaselt kehtib Eesti tthiskonnas endiselt arusaam, et eksisteerivad naiste ja meeste t66d,
st et naised/mehed saavad osal to6del paremini hakkama ja vastassoo t66del vaihem (Pilk t66...
2008, Vainu et al. 2010).

*! Eesti noorte haridusvalikuid kajastab teatud mairal nditeks 2008. aasta Tallinna 6ppurite
haridus- ja toovadrtusi késitlev uuring (Taru et al. 2008). Ilmneb, et tiidrukud ja poisid védartus-
tavad erinevaid 6ppe-eesmirke ja -tegevusi, vorreldi ka noorte vadrtuste muutusi ajas.
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iseenesest ning kellegi diskrimineerimine eesmargiga vihendada teiste diskrimineeri-
mist ei ole digustatud. Eestis on nii kutse- kui ka korgharidust pakkuvatel koolidel sea-
duse jargi voimalik diskrimineerida ithe voi teise soo esindajaid positiivselt juhul, kui
eesmirk on sooline tasakaal®?. Kdesoleva uuringu tulemuste valguses on alust arvata, et
Eestis iiletaksid hariduses positiivse diskrimineerimise meetme kasutamisega kaasnevad
negatiivsed korvalmojud (kellegi pohidiguste piiramine) markimisvéddrselt voimaliku
kasu soolise palgalohe vihenemise néol tulevikus (kasu véiksele ulatusele viitab hariduse
soolise segregatsiooni ja soolise palgalohe seose teadaolevalt nork seos). Hariduse soolise
segregatsiooni ja palgalohe vihendamise eesmargil vajab positiivse erikohtlemise kasuta-
mine seaduse lubavast sittest hoolimata enne pdhjalikku 6iguslikku analiiiisi*® ja meetme
rakendamise koikvoimalike méjude hindamist ning eeldab, et enne on sama eesmargiga
kasutatud leebemaid meetmeid saatnud ebaedu.

Sooliselt stereotiiipset motlemist thiskonnas aitab vihendada haridussiisteemi soo-
tundlikumaks muutumine, sest pohiosas arenevad noored haridusasutustes ning dpeta-
jate moju nende hoiakute ja eelistuste kujunemisele on suur. See tihendab, et koigi dppe-
tasemete pedagooge tuleks soolise vordoiguslikkuse teemadel koolitada, koostada
vastavaid juhendeid ning l6imida soolise vordoiguslikkuse teema oppekavadesse ja
-materjalidesse.

Nagu artiklite kogumiku esimesest peatikist

lugeda vois, peetakse horisontaalse segregatsiooni

all silmas nihtust, et tegevusalad, kuhu koondu- Stereotulpset motlemist

vad naised, on keskmiselt madalamalt tasustatud Uhiskonnas aitab vahendada
kui traditsiooniliselt meeste poolt haivatud tege- TR LS T G LT S
vusalad. Ka soolise palgalohe uuring niitas, et SeEMEl WL

kui naiste palk oleks igal ametialal vordne meeste

omaga, vaheneks sooline palgalohe poole vorra

(Anspal et al. 2010). Samuti selgus juhtumiuurin-

gutest, et organisatsioonide sees voivad palkade erinevust selgitada peamiselt nii verti-
kaalne kui ka horisontaalne sooline segregatsioon. Uldiselt olid naiste poolt domineeritud
ametikohad neil juhtudel madalamalt tasustatud. Selline olukord véib olla pdhjustatud
nii sellest, et naised ja mehed on valinud erineva t606, kui ka asjaolust, et naiste tehtavad
to6d voivad olla alavairtustatud. (Kallaste et al. 2010).

52 Eestis ei loeta soolise vordoiguslikkuse seaduse (RT 2004, I, 27, 181) kohaselt sooliseks
diskrimineerimiseks ,,ajutiste soolist vorddiguslikkust edendavate erimeetmete rakendamist,
mis annavad eelised alaesindatud soole voi vihendavad soolist ebavordsust” (§ 51g 2 p 5).

53 Soolise vordoiguslikkuse seaduse (RT 2004, I, 27, 181) kommenteeritud viljaanne tutvustab
pohjalikult Eestis positiivse diskrimineerimise erimeetme rakendamise diguslikke voimalusi ja
piiranguid.
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Bioloogilised erinevused ehk fiiiisilise jou eelis on iiks segregatsiooni tekke traditsiooni-
lisemaid pohjendusi. Samas pole tinu tehnoloogia arengule enam nii palju ameteid, kus
oleks tarvis rakendada ilma abivahenditeta joudu (Bettio ja Verashchagina 2009). Samuti
ei ole bioloogiliste erinevuste korral tegu kindlate reeglitega, sest nii naiste kui ka meeste
fuitisiline vorm ja joud on varieeruvad. Ka juhtumiuuringud tdestasid, et mitmes organi-
satsioonis selgitati just fiiiisilise jou kasutamise vajadusega ametikohtade segregatsiooni:
teatud ametikohti peetakse suurte raskuste tostmise vajaduse tottu naistele sobimatuteks
(Kallaste et al. 2010).

Teine, inimkapitali teooriast (vt tipsemalt kogumiku artiklist ,Sooline palgalohe, selle
pohjused ja hindamisviisid”) tulenev pohjendus viitab asjaolule, et kodused kohustused
ja laste kasvatamine pohjustavad erinevusi inimkapitalis. Millises ulatuses selline méju
naiste valikuvéimalusi piirab, ei ole teada, kuid et {ildiselt mojub Eestis lapsevanemaks
olemine tochdivele suurel méaral, siis voivad t66- ja pereelu iihitamise ning meeste osa-
luse suurendamisele suunatud meetmed vihendada just horisontaalset segregatsiooni.

Naiste ja meeste ametikohtade eelistusi peetakse samuti horisontaalse soolise segregat-
siooni pohjuseks. Samas on sotsioloogid seisukohal, et eelistused kujunevad sotsialisee-
rumise kdigus ning neid méjutab mérkimisvairselt {ihiskonnas levinud stereotiiiipne
métlemine (Bettio ja Verashchagina 2009). Ka juhtumiuuring tdestas, et stereotiilipne
uskumine meeste suuremasse fiiiisilisse joudu ja naiste perekonnaga kaasnevatesse
kohustustesse kajastub tootajate tookohavalikutes ning tendentslik on peljata oma soole
ebatiitipilisi ametikohti (Kallaste et al. 2010). Seega méjutab stereotiiiipne métlemine nii
tooandjaid kui ka to6tajaid endid.

Organisatsiooni praktikad ehk varbamise, edutamise ja koolitamisega seonduv véib
samuti pohjustada soolist horisontaalset segregatsiooni. Soolise palgaldhe juhtumiuuring
nditas, et piisava motivatsiooni korral voivad to6andjad teha stereotiiiipidele mittevasta-
vaid otsuseid (Kallaste et al. 2010), ent see eeldab vastava kvalifikatsiooniga ametikohale
ebatiitipilise soo esindajate t66le kandideerimist, mis viitab omakorda haridussiisteemi
sootundlikumaks muutmise vajadusele.

Ettevotete praktikaid on riigi tasandil suhteliselt raske kontrollida ja méjutada. Seadusega
on kiill keelatud eelistada to6tajaid soo pdhjal, kuid selleks, et inimeste teadlikkus
neist pohimétetest suureneks, tuleks tohustada sellealast teavitamist ja vihendada
stereotiiiipset motteviisi.

Vertikaalne sooline segregatsioon tdhendab, et naised ja mehed on koondunud ameti-
kohtade hierarhias eri tasemetele ning see mojutab ka soolise palgalohe kujunemist -
naised on iilekaalus ametiredeli madalamatel positsioonidel (nt kontoriametnikud) ja
seega vorreldes meestega (nt tippjuhid) keskmiselt madalamalt tasustatud. Vertikaalse
segregatsiooni pohjused kattuvad osaliselt horisontaalse segregatsiooni omadega
(nt soostereotiiiibid, sotsialiseerumine, hoolduskohustuste ebavordne jaotus). Veel
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tingivad vertikaalset segregatsiooni personalipraktikad néiteks edutamisel ja virbamisel,
kui need ei ole mingil pohjusel sooliselt tasakaalustatud.

Uks vertikaalse soolise segregatsiooni vorme on nn klaaslae-efekt. Klaaslae terminiga
tahistatakse kunstlikke, ndhtamatuid barjaire, mis takistavad naistel oma karjéaris korge-
matele tasemetele jouda. Siin on méeldud kunstlikke takistusi naistele kui rithmale, mitte
olukordi, kus t66l edasijoudmist takistab inimese enda vaiksem voimekus (Morrison et
al. 1987). Klaaslae olemasolu pdhjustab olukorra, kus naiste osakaal korgematel voi kor-
gemapalgalistel ametikohtadel on viiksem ning seet6ttu kujuneb nende keskmine palk
madalamaks kui meestel keskmiselt. Teine klaaslae ilming on suurem sooline palgalohe
korgepalgaliste seas, sest kui naistel on raskem péédseda korgematele ametikohtadele, siis
leevendab nende t66l edasijoudmist tagasihoidlikum palgasoov. Nii vertikaalne sooline
segregatsioon kui ka klaaslae-efekt palkade puhul esineb ka Eestis — seda nditavad tihtlasi
siinse uuringu empiirilises osas analiiiisitud Eesti t66j6u-uuringu andmed, millest ilm-
nes, et korgepalgaliste naiste ja kdrgepalgaliste meeste vahel on palkade erinevus suurem
kui keskmist palka teenivate nais- ja meestoo6tajate vahel.

Klaaslagi ei pruugi tuleneda mitte ainult kavatsuslikust diskrimineerimisest, vaid ka
tooandjate ja personaliotsuste tegijate oletustest naiste karjddrieelistuste kohta, vana-
nenud personalipoliitikatest ja mitteformaalsetest kditumismudelitest, mis on kehtinud
pikka aega ning mille 6igsust voi asjakohasust pole kahtluse alla seatud (Townsend 1997).
Niiteks voivad naised sattuda ebasoodsamasse olukorda, kui eeldatakse, et juhtivatel
positsioonidel on tarvis selliseid omadusi ja kditumist, mida peetakse omaseks meestele.

Joonis 2 illustreerib vertikaalset soolist segregatsiooni Eestis. ISCO klassifikaatori ameti-
alade hierarhial pohinevalt palgasaajate soolist jaotust vaadeldes ndeme, et kdige kdrgemal
ametialal — seadusandjate, korgemate ametnike ja juhtide rithmas - moodustavad kaks
kolmandikku palgasaajatest mehed. Sooline segregatsioon esineb veel neljal ametialal.

Joonis 2. Meeste osakaal palgasaajate seas ametiala taseme jargi, 2007
] |

Ametnikud | 19%
Teenindus- ja muugitéotajad | | 24%
Tippspetsialistid 32%

Keskastme spetsialistid ja tehnikud 3%

Lihttoolised 39%

Péllumajanduse ja kalanduse oskustddlised 429

Seadusandjad, kdrgemad ametnikud ja juhid 7%

Seadme- ja masinaoperaatorid | | | | | | 8%
Oskus- ja kasitoolised | | | I I I I 81%

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

Allikad: Statistikaamet, autorite arvutused
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Vaadates seadusandjate, korgemate ametnike ja juhtide ametiala ameteid tiksikasjaliku-
malt, ilmneb, et ametiala keskmisest suurem meeste osakaal on tippjuhtide hulgas (direk-
torid ja juhatajad, vdikeettevotete juhid). Muude erialade juhtide hulgas on pilt erinev,
esineb nii tugevalt naiste kui ka meeste poolt domineeritud ameteid™, samuti sooliselt
suhteliselt tasakaalus ametikohti®.

Uldiselt ollakse seisukohal, et tdoturu soolise vertikaalse segregatsiooni vihendamine on
tahtis ssmm vordsete voimaluste tagamisel to0elus ja mitte ainult palgalohe vihendamise
seisukohast. Ka Eestis on moéttekas kaaluda soolise vertikaalse segregatsiooni kahanda-
misele suunatud meetmeid. Peale naisettevotlust edendavate ja naiste osakaalu juhtide
hulgas suurendavate otseste meetmete on vertikaalse segregatsiooni ja klaaslae-efekti
vihendamiseks kindlasti kohased kéik meetmed, mis aitavad kaasa t66- ja pereelu
paremale iihitamisele ning vihendavad naiste topeltkoormust. Ka meetmed, mis
kahandavad horisontaalset segregatsiooni, vdivad samal ajal iihtlasi kahandada t66turu
vertikaalset segregatsiooni.

Juhtivpositsioonidel naiste osakaalu suurendamiseks on suhteliselt radikaalse meetmena
kasutatud kvoote, mis madravad naiste kohustusliku minimaalse osakaalu ettevotete voi
asutuste juhtkondades. Kvoodi kehtestamise tulemusel suureneb naiste osakaal juha-
tustes kiiresti. Euroopas on kvootide kehtestamist rakendatud mitmes riigis, tildjuhul
suur- voi borsiettevotete juhtkondades (nt Norras, Hispaanias, Hollandis, Prantsusmaal
ja Islandil). Juhtkonna sookvootide kui vertikaalse soolise segregatsiooni vihendamise
meetmel on omad eelised ja ohud.

Pidades eesmargina silmas soolise palgalohe vihendamist, ei oleks Eestis juhtkondadele
sookvootide rakendamine mottekas, sest meetme mdju oleks vdike. Meeste suur osakaal
juhtivtootajate seas on tingitud eelkdige soolisest jaotusest tippjuhtide seas, mida mitmest
litkmest koosnevale juhtkonnale kehtestatav sookvoot ei mojutaks. Madalama taseme
juhtide hulgas on aga naiste osakaal juba praegu u 40%. Samuti on kvootide kehtestamine
modeldav ainult suurematele ettevotetele, kuid suure osa juhtivtootajatest moodustavad
Eestis just viikeettevotete juhid, kelle hulgas naiste osakaalu suurendamiseks on vaja teist
laadi, nditeks naisettevotlust soodustavaid meetmeid. Tuginedes teiste riikide kogemu-
sele, oleks naisettevotluse toetamine niigi sookvootide rakendamisel meetme tohususe
tiks pohieeldusi, sest tagada tuleks kvootidest tekkinud néudlusele vastav naissoost kva-
lifitseeritud tippjuhikandidaatide to6joupakkumine. Seda silmas pidades tuleks ka Eestis
keskenduda juhtimiskvalifikatsiooniga naistd6jou pakkumise kasvatamisele, mis loob
eeldused nii naiste suuremaks kaasamiseks juhtivpositsioonidele kui ka naisettevotluse

4Nt IT-juhid, uurimis- ja arendusjuhid on valdavalt mehed ning personali-, finants- ja haldus-
juhid eelkéige naised.

> Nt valitsusametnikud ja ametnikud tihiskondlikes organisatsioonides, miiiigi- ja turundus-
ning reklaami- ja suhtekorraldusjuhid.
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arengule. Samuti voib kasu olla stereotiiiipe murdvatest tegevustest, sest praegu peetakse
mehi paremateks juhtideks kui naisi**.

Kuna suure osa juhtivpositsioonidel tootajatest moodustavad viikeettevotete juhid, on
asjakohane tuua tthe meetmerithmana vilja naisettevotlust soodustavaid meetmeid.
Naiste ettevotlusaktiivsus on meeste omast vaiksem nii soospetsiifiliste barjdéride tottu
kui ka seoses teguritega, mis muudavad ettevotlusega alustamise tildised takistused naiste
jaoks raskemini tiletatavaks. OECD (2004) kohaselt on sellisteks takistusteks raskused
stardikapitali saamisel, eeskujude puudumine, asjakohaste vorgustike puudumine ning
vihesem aeg ettevotlusega tegelemiseks voi selle alustamiseks. Viimased kaks takistust
on seotud koduste kohustuste ebavordse jagunemisega naiste ja meeste vahel ning rasku-
sed stardikapitali leidmisel voivad olla soolise palgalohe tagajarg.

Ettevotluspoliitika alaste meetmete kujundamisel tuleks seega pidada silmas potent-
siaalsete naisettevotjate eriolukorda ja probleeme ning to6tada vajaduse korral vélja neile
suunatud meetmeid. Mitmesuguseid naisettevotlust soodustavaid meetmeid, projekte,
koostoovorgustikke ja organisatsioone on Euroopa riikides suuremal hulgal kui siin-
kohal on vdimalik loetleda.” Nimetada tuleks aga mentorlus- ja coaching-programme
ning rahastamismeetmeid.

Mentorlus- ja coaching-programmid, mis koondavad kogenud naisettevétjaid, ettevot-
luskonsultante ja ettevotlust alustavaid naisi, aitavad iiletada naistele spetsiifilisi takistusi
ettevotluse alustamisel: antakse eeskujusid mentorite ndol, aidates kaasa ettevotlust toe-
tavate sotsiaalsete vorgustike tekkele ja naisettevotluse ndhtavamaks muutmisele. Selliste
programmide eelis on isiklik néustamine ja koolitus, mis ldhtub iga ettevotlusega alustaja
konkreetsest olukorrast ja probleemidest. Eestis on olemas kaks naisettevotjate koosto6-
vorgustikku®® ning mentorlus- ja coaching-programmide rakendamisel voikski kaa-
luda nende vérgustike hindamist ja toetamist.

Mitmesugused rahastamismeetmed on suunatud naiste spetsiifilistele probleemidele
ettevotlusega alustamiseks vajaliku stardikapitali hankimisel. Kaaluda voib naisette-
votjatele suunatud mikrokrediiditoodete pakkumist, eeskitt piirkondades, kus taga-
tisvara madal viértus takistab laenuvdimet, nagu on leidnud PRAXIS (2007).

*$Soolise vordoiguslikkuse monitooringu kohaselt leiab nii 43% eestimaalasi. Teisalt olid pooled
eestimaalased ndus viitega, et ettevotetele oleks kasulik, kui juhtivatel kohtadel to6taks praegu-
sest rohkem naisi (Vainu et al. 2010).

" Euroopa riikide parimate praktikate pikema loetelu ja kirjeldused leiab Euroopa Komisjoni
(2002) raportist aadressil http://ec.europa.eu/enterprise/entrepreneurship/craft/craft-women/
documents/study-female-entrepreneurship-en.pdf.

%8 Eestis arendab naisettevétjate koostddd Eesti Naisettevotjate Liit ning maapiirkondadele
keskenduv Ettevotlikud Naised, mis on ka rahvusvahelise naisettevotjate teabekeskuste
organisatsiooni WINNET liige.
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Samas ei pruugi naisettevotlust toetavad meetmed olla otseselt ainult naistele suunatud.
Niiteks voib tuua selle, et Eestis pakub EAS stardilaene, stardi- ja kasvutoetusi ning kooli-
tusosaku toetust, mis toetavad mikro- ja viikeettevotete loomist ja arendamist ildiselt.
Tihtis on votta arvesse naisettevotjate ja potentsiaalsete naisettevotjate endi arvamusi ja
seisukohti. Isegi muidu sobilik meede vo6ib ebadnnestuda, kui see toob kaasa naisette-
votjate kui rithma lahterdamise ja soovimatu esiletdstmise tihiskonnas. Seega oleks vaja
iihelt poolt analiiiisida naisettevotjate vajadusi ja tegevuse spetsiifikat ning teisalt ole-
masolevate meetmete voimalikku soolist moju, et leida nii otseseid kui ka kaudseid
meetmeid naisettevotjate tegevuse soodustamiseks.

Kokkuvétteks voib 6elda, et horisontaalse segregatsiooni vihendamiseks tuleks véimal-
dada tdienduskoolituste ja imberéppevoimaluste kaudu parem juurdepéds ebatiiiipiliste
ametite dOppimisele, vihendada stereotiiiipe, julgustades to6tajaid tegema ebatraditsioo-
nilisi tod6kohavalikuid, samuti korraldada selleteemalisi meediakampaaniaid. Vertikaalse
soolise segregatsiooni kahandamiseks peaks naisettevotluse toetamise kaudu suuren-
dama naiste osakaalu juhtivpositsioonidel.

Soolise palgaléhe iiks allikas on sooline diskrimineerimine t66turul ja ebavérdne koht-
lemine. Juba empiirilisi tulemusi tutvustavast peatiikist vois lugeda, et valdav osa tldi-
sest soolisest palgalohest Eestis ei kao isegi siis, kui palgalohe hindamisel votta arvesse
asjaolu, et naised ja mehed koonduvad erinevatele ametialadele ja majandussektoritesse,
neil on erinev haridustaust ning et nad eristuvad teistegi taustategurite poolest. Seega on
alust arvata, et diskrimineerimine méngib palgaerinevuse kujunemises piisavalt suurt
rolli selleks, et pélvida eraldi tahelepanu. T66turul eri kujul esineda voiva soolise diskri-
mineerimise kahandamiseks tuleb hinnata, mil mééral on organisatsiooni tasandi palga-
kujundus sooliselt tasakaalustatud ja kuidas seda paremini tasakaalustada.

Organisatsiooni tasandil voib diskrimineerimine palkade méadramisel avalduda kahes
vormis:

1. sama t60d tegevate naiste ja meeste tasud on erinevad:

a. sama ametinimetusega naiste ja meeste to6tasu on erinev,

b. erineva ametinimetuse, kuid samasisulise t66 puhul on naiste ja meeste tasud erinevad;
2. erinevat, aga vordvéirset to0d tegevate naiste ja meeste tasud on erinevad.

Ehkki mélemas vormis diskrimineerimine on Eestis seadusega keelatud (SoVS § 6 1g 3),
ei ole seda lihtne tuvastada ning sageli ei ole diskrimineerimine ka teadvustatud tegevus.
Kui esimest liiki diskrimineerimist on suhteliselt kerge avastada, siis teist liiki diskrimi-
neerimist on vaga keeruline méaratleda.
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Uks palgaléhe tekkimise ja piisimise péhjus on teabe asiimmeetria®, mis tihendab seda,
et teadmata, milline on iga rithma kuuluva tiksiktootaja tootlikkus, tildistatakse varase-
maid teadmisi ja kogemusi kogu rithma tootajate keskmisest tootlikkusest ning kasuta-
takse seda keskmist tiksiktootajate tootasude méadramisel (ehkki tiksiku tootaja tootlik-
kus voib tegelikult tunduvalt erineda rithma keskmisest). Sellist laadi diskrimineerimine
ei ole valdavalt ettevdtte palgapoliitikasse sisse kirjutatud, vaid toimub pigem intuitiivsel
tasandil ja teadvustamata. Selle kasutamise peapohjus on otsuste tegemise kiirus ja kulu-
efektiivsus. Iga inimese tootlikkust tapselt hinnata on mérksa aeganéudvam ja kulukam
kui teadaolevate ligikaudsete lahendite kasutamine. Eeltoodu tahendab aga seda, et tiksik-
indiviid v6ib oma rithmatunnuse parast kannatada (samas ka voita).

Mida enam pdohineb tootasustamise korraldus juhtide subjektiivsetel otsustel, seda roh-
kem méjutavad palka kujundavaid otsuseid teabe asiimmeetria ja otsustajate eelarva-
mused. Kéesoleva uuringu kdigus uuritud juhtumid kajastasid olukordi, kus t66andjad
pidasid killl tahtsaks nii to6tasude diglasi proportsioone eri ametikohtade vahel kui ka
toosoorituse vastavust tasule, kuid ei olnud palgasiisteemide kujundamisel soolise digluse
aspekti otseselt silmas pidanud®. Kui té6andjad ei ole teadlikud sellest, et t66 tasustami-
sel voib nende organisatsioonis toimuda soo alusel erinev kohtlemine, siis ei vota nad ka
ise midagi ette, et oma diskrimineerivat kditumist muuta. Seeparast voiks kaaluda, kui-
das motiveerida Eesti to6andjaid to6tasusid oma organisatsioonis soo jirgi hindama
ning vajaduse korral personalipoliitikat ja palgakorraldust selliselt muutma, et tasud
oleksid sooliselt tasakaalus.

Teiste riikide kogemustele tuginedes voivad meetmed, millega to6andjad tuvastavad oma
organisatsioonis sooliselt ebavordset tasustamist, ulatuda lihtsast statistikakogumisest
kuni iga-aastaste kohustuslike audititeni, millega hinnatakse vordvéarse t66 eest saadavat
tasu ja vordset kohtlemist®'.

Tooandjate teadlikkust voimalikest soolistest erinevustest organisatsiooni personalipolii-
tikas ja palgakorralduses saab kasvatada soo jirgi andmete kogumise kohustuse kaudu.
See tagab, et tooandjad tegelevad to6tasude soolise erinevuse teemaga, saades nii teadli-
kuks voimalikust ebavordsest kohtlemisest, mis on vajaduse korral tegevuse korrigeeri-
mise alus. Samas ei too pelgalt andmete kogumise kohustus kaasa seda, et todandjad neid
tulemusi ka analiiiisiksid ja vastavaid korrektuure teeksid. Seepirast on soolise palga-
l6he vdhendamise eesmirgil mottekam kasutada selliseid meetmeid, mis kohustavad
tooandjaid analiiiisima, kas vordviirse to0 eest makstakse vordset tasu.

% Vt tipsemalt allikat Anspal et al. 2010, uuringu esimese etapi teooriate iilevaadet.
80 Vt tipsemalt allikat Kallaste et al. 2010, uuringu kolmanda etapi raportist.

o1 Auditite (ingl k equal pay audit/review) metoodika kohta vt tipsemalt allikat Kallaste et al.
2010.
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Soolise vordoiguslikkuse seaduse (RT 2004, I, 27, 181) kohaselt peab t66andja koguma
soopohiseid tooalaseid statistilisi andmeid, mis vajaduse korral vdimaldavad asjaomas-
tel institutsioonidel jalgida ja hinnata vordse kohtlemise pohimétte jargimist tdosuhetes.
Samuti on kehtestatud tooandjale keeld diskrimineerida vordvairse t66 tegijaid soo alu-
sel tasustamise voi toosuhtega seotud hiivede andmise ja saamise tingimustes. See site
eeldab to6andjate voimet ja oskust hinnata oma organisatsiooni ametikohtade véartusi,
et tuvastada vordvairsed t66d ning tagada oma tegevuse vastavus seadusele. 2010. aas-
tal vélja antud seaduse kommenteeritud véljaanne sisustabki vastavad sitted todandja
kohustusega viia ellu soolise palgaerinevuse audit organisatsioonis. Praktikas aga ei ole
Vabariigi Valitsus votnud vastu médrust, mis annaks to6andjale otsesed juhised selle
kohta, milliseid andmeid peab koguma ning kuidas vordvdirne t66 méiratleda (Albi
et al. 2010). Niisiis ei saa loota, et todandjad seda kohustust eriti tdidaks. Kéesoleva
uuringu kolmanda etapi juhtumites osalenud kuuest organisatsioonist oli ainult tihes
soopohiseid palgaandmeid varem analiiiisitud.

Vordviirse to6 eest vordse palga maksmise pohi-
motte jargimiseks tuleb hinnata organisatsiooni
koikidel ametikohtadel tehtava t66 véértust ehk
hinnata ametikohti analiiiitiliselt. Sooline palga-
16he vdheneb seoses ametikohtade hindamisele
jargnevate korrektuuridega, mis tagavad sooliselt
tasakaalustatumad tasud. Nii teiste riikide koge-
muste kui ka siinse uuringu kolmanda etapi ana-
litisi pohjal on selge, et selle kohustusega peaks
kaasnema véga iiksikasjalik ja pohjalik juhis selle
kohta, mis on vordvadrne t60, kuidas seda tapselt ja soopdhiselt hinnata ning kuidas saa-
vutada vordvédrsed tasud. Vastasel juhul ei anna andmete kogumine mérkimisvaarselt
juurde olukorrale, mis on ilma selle meetmeta.

Vérdvaarse t66 eest
vordse palga maksmise
pdhimdbtte jargimist
hélbustab ametikohtade
hindamine.

Uksikasjalike juhendite vajadusele viitab ka devalvatsioonikasitlus, mille jirgi on iihis-
konnas naiselikud oskused ja ametid iildiselt vahem védrtustatud kui mehelikud osku-
sed ja ametid. Naiteks kui t66andjad vaartustavad tavaliselt naiste tehtavaid voi naistega
seonduvaid toid voi oskusi (nt suhtlemist, kliendito6d) madalamalt kui mehelikke oskusi
ja omadusi (nt fhiisilist joudu), voib tagajarjeks olla olukord, kus naiste ameteid hinna-
takse madalamalt, ning see kajastub ka naiste tootasudes®?. Et ametikohtade hindamine
on véirtuspohine ja sisaldab meetodina suurel miéral subjektiivsust, siis ilma soolisele
tasakaalule eraldi tahelepanu pooramata tekib oht, et hindamismeetod taastoodab soo-
list palgalohet ja naiste ametikohtade alavdédrtustamist. Ametikohtade analiiiitilise hin-
damise metoodikas on ametikohti kirjeldavate tegurite méaératlemisel ja vaartustamisel
alati teatav 16tk, mida saab soovi korral dra kasutada. Viga selgeid ja taiesti tiheselt mois-
tetavaid tiksikasjalikke juhiseid ei ole aga hindamiseks véimalik vilja to6tada, sest orga-
nisatsioonid ja vdartused on erinevad.

2Uhe niitena sellest, kuidas ametikoha viirtuse hindamisel voetakse fiiiisilise t66 korral tava-
liselt arvesse tdstetava eseme kaalu, kuid ei arvestata nditeks liigutuse sagedust ja kestust, voib
tuua hooldajad ja meditsiini—6ed, kelle tookohustuste hulka kuulub patsientide tdstmine, aga ka
supermarketite kassiirid, kes paeva jooksul rakendavad oma joudu kaupade tdstmiseks kokku-
vottes voib olla rohkemgi kui laotoétajad (Donlevy et al. 2007).
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Vottes arvesse eelnevaid argumente, ei ole Eestis tdendoliselt otstarbekas muuta selliseid
meetmeid kohustuslikuks. Nagu niitavad teiste riikide kogemused, ei tee t6oandjad
ametikohtade kohustusliku hindamise péhjal tasustamissiisteemides pohjapanevaid
muudatusi. Seepdrast ei saa pidada sellist suure halduskoormusega ja hindajate
subjektiivsusest tulenevalt manipuleeritavate tulemustega meedet kohustuslikuna
moistlikuks. Samas on ilmnenud, et ka neis riikides, kus ametikohtade hindamine on
vabatahtlik, ei rakenda toé6andjad seda laiaulatuslikult, ehkki kittesaadavad on rohked
toetavad juhendmaterjalid, koolitused jmt. Enamasti on selle pohjustanud tédandjate
arvamus, et tootasud on sooliselt vordsed. Samuti toetab nende suhtumist see, et tootajate
kohtukaebusi soolise ebavordsuse kohta to0l ei ole laialdaselt ette tulnud.

Siiski peaks Eestis olema to6andjatel, kes soovivad ametikohti hinnata, selleks olemas
piisav teave, mis tutvustab vordse palga auditeid ja ametikohtade hindamise meetodit
kui palgasiisteemi ja personalipoliitika kujundamise iildist vahendit, mille abil saab
muu hulgas hinnata ja tagada tootasude soolist diglust. Veel on téhtis aidata ettevote-
tel kujundada hindamisvahendeid, mis oleksid sooliselt tasakaalus ega (taas-)toodaks
soolist ebavordsust.

Soolise palgalohe piisimises voib olla oma osa ka teabe teistsugusel asimmeetrial: t66-
tajad ei tea teiste tootajate tootasusid ega oska seetdttu palgaldbiradkimistel juhtida t66-
andja tahelepanu olukordadele, kus néiteks statistiline diskrimineerimine pdhjustab eba-
oiglase tasustamise. Kui tootajate tootasud on salastatud, ei ole neil teavet otsustamaks,
kas nad saavad oma t60 eest diglast tasu voi mitte.

Tootasude avalikustamine voiks tuua kaasa olukorra, kus tootajad on informeeritu-
mad ja saavad seda teavet kasutada ka palgaldbirddkimistel. See on eriti tahtis to6turul,
kus kollektiivsete labirdakimiste roll on vaike (nagu Eestis valdavalt), ning organisatsioo-
nides, kus tasustamine ei ole viga reguleeritud vdi ei pohine mitte ametikohtade hinda-
misel, vaid séltub pigem individuaalsetest labirdakimistest ja subjektiivsetest otsustest.

Organisatsioonisisese palgainfo parema teadlikkuse meetmed oleksid seega sellised, mis ei
keelaks tootajatel omavahel tootasude kohta kaivat teavet vabalt vahetada ning mis kohus-
taksid to6andjaid neid andmeid avalikustama. To6lepingutes sisalduvad palgainfo kon-
fidentsiaalsusklauslid takistavad tootajatel markimisvéarselt vahetada omavahel palga-
alast teavet. Eestis praeguses t66lepingu seaduses on jidetud tdoandja maidrata, millise
teabe kohta kehtib tootajale tootmis- voi drisaladuse hoidmise kohustus. Et sellist klauslit
saab mitmeti tolgendada ning ei ole teada, kui laialdaselt on selline salastatuse néue Eesti
tootajate lepingutes levinud, on keeruline hinnata, kui suure arvu tootajate teadlikkust
selline muudatus parandaks.

Samas niitavad juhtumiuuringu tulemused, et palgainfo jagamise keelu kaotamine ei
pruugi alati anda tulemuseks seda, et toGtajad tasu iile ka arutlevad®. Seepirast saab see

 Juhtumiuuringusse oli kaasatud iiks avaliku sektori organisatsioon, kus kéik téétasud olid
avalikud, ent kus siiski leidus inimesi, kes ei teadnud kolleegide to6tasude suurust. Organi-
satsiooni tootajate kiisitlusest selgus, et nad ei arutle avalikult oma to6tasude iile. Tdpsemalt
vt Kallaste et al. 2010.
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meede soolise palgaerinevuse vihendamiseks Eestis toimida juhul, kui peale seadu-
ses palgainfo salastamise keelamise julgustatakse tootajad seda teavet omavahel ka
jagama ja analiiiisima.

Meetmeid, mis kohustavad todandjaid avaldama to6tasude teavet otseselt tootajatele
(voi nende esindajale), on rakendatud néiteks Taanis ja Austrias. Eestis viks sellist laadi
kohustav meede toimida ménevorra paremini kui pelgalt palkade salastamist keelav
seadusesite. Kui sama ametiala tootajate palgad on avalikult kittesaadavad, on to6tajal
mérksa lihtsam kasutada seda teavet labirdakimistel to6andjaga ja tanu sellele on see ka
toendolisem. Tooandjal vihenevad voimalused kohelda to6tajaid ebavordselt, mis tekitab
vajaduse muuta palgakorraldus libipaistvamaks, selgitada toctajatele eri ametikohtade
palkade erinevuste pohjusi ja asetust ametihierarhias.

Nii to6tajate kui ka todandjate teadlikkust to6tasu teabe kohta piirab ka tileiildine teabe-
puudus tooturul detailsete ametialade keskmiste tootasude kohta. Eestis ei ole ole-
mas usaldusvéirset ja piisavalt tiksikasjalikku teavet ametikohtade tootasude kohta.
Statistikaamet avaldab kogutavat teavet nii pika viitajaga®, et muutlikul t66turul ei saa
seda kasutada palgaldbirdakimiste sisendina.

Riigi tasandil ametialade to6tasude teabe kittesaa-
davusel oleks laiem mdju kui ainult ettevotte tasan-

Soolist palgaldhe aitaks dil diskrimineerivate praktikate elimineerimine.
vahendada p&hjalikum Sellise teabe jdrele on vajadus ka iildisemalt kui
ja ajakohasem ainult soolise vorddiguslikkuse kontekstis, naiteks
tootasustatistika, mis toojouvajaduse prognoosimisel voi karjddrindus-
oleks avalik ja kdigile tamisel. Seega tuleks Eestis tagada vdimalused
kattesaadav. koguda sooliselt eristatud tootasustatistikat, mis

sisaldaks senisest iiksikasjalikumat ja operatiiv-

semat teavet (st tootasu andmeid iiksikasjalikult

ametialade ja tegevusalade kohta, arvestades ka t66-
ajaja-koormuse erisusi). Uks véimalus voiks siinkohal olla tiiendada Maksu- ja Tolliameti
poolt tulu- ja sotsiaalmaksu deklaratsioonidel kogutavaid to6tasu andmeid téokohtade
ISCO-koodiga ja to6tajate to6tundide teabega, milleks tuleks {ihtlasi luua vastav tehniline
lahendus®. Meetmega kaasneks kiill suur, kuid valdavalt ihekordne halduskoormus nii
téoandjatele kui ka Maksu- ja Tolliametile. To6tundide sisestamine tdhendaks jooksvat
igakuist halduskoormust, mis voib osutuda véga suureks.

Kokkuvottes voib eeldada, et kdikide osapoolte parem teave tootasude ja todsoorituste
kohta véimaldab vihendada tasude soolisi erinevusi ning on vajalik ka muude valdkon-
dade arendamiseks riigis. Seetottu ei tuleks selle meetme halduskoormust vorrelda mitte
ainult soolise palgalohe voimalikust vihenemisest saadava kasuga, vaid ka muudest vald-
kondadest saadava tuluga.

% Praegu kogub tdotasustatistikat Statistikaamet, kust saab 2011. aasta alguses aga uusimad
andmed kitte alles 2007. aasta kohta.

%5 Selle lisaviirtus tddandjale véiks olla programm, mis koostaks automaatselt parast téandja
poolt andmete esitamist voi mingi teatud regulaarsusega soo jargi lithiiilevaate esitatud and-
metest ja viljastaks selle to6andjale.



Sooline palgaldhe Eestis: poliitikasoovitused

Naiste ja meeste to6tasu erinevus voib olla tingitud sellest, kuidas on ametikohad konst-
rueeritud (Kallaste et al. 2010). See, millised iilesanded ja t66d mingi ametikoha juurde
kuuluvad, on tavaliselt iiles ehitatud erinevatel kaalutlustel. Tooiilesanded jagatakse
ametikohtade vahel 4ra ning see, milline on ametikoha vdirtus organisatsioonis,
soltub sellest, milliseid iilesandeid ametikoht sisaldab ning kuivord neid iilesandeid
vadrtustatakse.

Juhtumiuuringud viitasid véimalusele, et teatud ametikohtade konstrueerimisel on
arvesse voetud levinud soorolle (nt peeti assisteerivaid iilesandeid sobilikumaks naistele
ja komandeeringutes kdimine voi fiiiisilise jou kasutamise néue omistati meeste ameti-
kohale). Selline ametikohtade konstrueerimine voib taastoota soorolle ja segregatsiooni
ning tagajérjeks voib olla sooline palgalohe.

Ametikohtade siistemaatiline analiiiisimine on iiks voimalus, kuidas vihendada ame-
tikohtade disaini kaudu naiste ametite vihemat vadrtustamist. Selleks sobib ametikoh-
tade hindamine, mille eesmérk on peale iilesannete vdartuste vordlemise médrata kind-
laks ka see, millistel kaalutlustel kujuneb ametikohtade seadmine hierarhiasse.

Leidub ameteid, mille néudmised tddtajatele ja to6tingimused sdltuvad suurel miairal
ametikoha tehnilisest varustusest. Seetdttu on iiks voimalus pakkuda ettevotetele raha-
list toetust tookorralduse, varustuse voi sisustuse tinapdevastamiseks juhul, kui see
vihendab fiiiisilise jou kasutamist ja voimaldab virvata ametikohale ka naisi. Teisalt
on voimalus, et tookohad kujundatakse iimber majanduskasvu ja to6joupuuduse ajal, mil
néiteks naistootajaid koolitatakse ametikohtade jaoks, mis on olnud peamiselt meeste
poolt hoivatud (Kallaste et al. 2010).

Moistmaks tookohtade timberkujundamise innustamise ja toetamise otstarbekust, oleks
soovitatav pohjalikult analiiiisida, kuivord on t66turu sooline segregatsioon tingitud
tookohtade disaini kujunemisest.

Seepirast tuleb leida organisatsiooni tasandil diskrimineerimise ja soolise palgaléhe
viahendamiseks voimalusi, kuidas motiveerida t66andjaid hindama t66tasusid oma orga-
nisatsioonis soo jargi ning muutma palgasiisteeme sooliselt tasakaalustatumaks. Sellised
voimalused on muu hulgas tootasustatistika kogumine ja ametikohtade hindamine.
Statistika kogumine on téhtis ka (vdimalike) tootajate teadlikkuse suurendamise seisuko-
hast, mistottu voiks muuta riikliku tootasustatistika detailsusastme suuremaks ja lisada
ajakohasuse noude. Peale palkade analiiiisimise ja ametikohtade hindamise on ettevotetel
soovitatav analiitisida soolisest aspektist ka tookohtade disaini ehk seda, millistest t66-
iilesannetest ametikohad koosnevad.
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Soolise palgalohe kahandamiseks mitmesuguste poliitikameetmete kaudu tuleb vaadelda
selle muutumist ajas. Et moista palgalohe suuruse diitnaamikat, on samal ajal vaja jalgida,
kuidas areneb tihiskond ja to6turg nendes aspektides, mis on soolise palgalohe tekke ja
piisimise taga. Selleks on alljargnevates tabelites 1 ja 2 vilja toodud indikaatorid, mille
abil saab aegsasti jilgida t66 tasustamise erinevuste diinaamikat ning (struktuursete)
tegurite rolli selles. Soolise palgalohe uuringu tulemusena vilja pakutud indikaatorid on
esitatud, vottes arvesse andmete olemasolu ja kittesaadavuse hetkeolukorda.

Tabel 1. Keskmise soolise palgalohe arengut véljendavad indikaatorid

Keskmise soolise palgalohe arengut valjendavad indikaatorid

. Lahte- Aktiivne/ f _—

Indikaator andmed passiivne Soovitus edaspidiseks
Kasutada palgaldhe kiirhin-
nanguna Eesti to6jou-uurin-

Keskmine sooline Tu?m_ Aktiivne, kuid gu_st tg|stooajaga tootavate

algaldhe palga pika viitajaga naiste ja meeste netotasude

P statistika erinevust protsendina mees-
te netotasust, mille viitaeg
on ligikaudu pool aastat

Selgitatud ja Eesti glle?;\/austglt:vate Uurida nii regulaarse uuringu

selgltap"lata too!ou- andmete p&h- kui ka. indikaatorite aegrea

palgaléhe uuring vormis

jal regulaarselt

Tabel 2. Palgalohet mojutavate struktuursete tegurite arengut valjendavad

indikaatorid

Palgalohet mojutavate struktuursete tegurite arengut valjendavad indikaatorid

. Lahte- Aktiivhe/ .
Indikaator andmed passiivne Selgitused
Ei arvutata Naitab, milline protsent naisi
Segregatsiooniindeks  Eesti olemasolevate peaks tédkohta vahetama
(Duncani ja Duncani to6jou- ~ selleks, et naiste ja meeste
) f andmete poh- Py
indeks) uuring ) osakaal oleks kodigil tegevus-
jal regulaarselt -
aladel vérdne
Saab arvutada ETU and-
Naiste osakaal Eesti Ei arvutata mete pohjal, kasitledes
iUnhtivate tédtaiate 155iBU- olemasolevate juhtivate t66tajatena ISCO
Jhul as J uurjin andmete pdh- klassifikaatori kategooriat
9 9 jal regulaarselt ,Seadusandjad, kdrgemad
ametnikud ja juhid”
Saab arvutada ETU iga-
Ei arvutata aastaste andmete pdhjal,
Naisettevdtjate Eesti olemasolevate kasitledes ettevotjana neid
osakaal ettevotjate t06jou- - hoivatuid, kes maaratlevad
. andmete pdh- s o
seas uuring end Uksikettevdtjana, palga-

jal regulaarselt

tootaja(te)ga ettevotjana voi
palgatdsojdouga talupidajana
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Palgalohet mdjutavate struktuursete tegurite arengut valjendavad indikaatorid

Indikaator

Naiste loodud

ettevotete osakaal
alustavate ettevotete

hulgas

Osaajaga tOotajate

osakaal nais- ja

meessoost hdivatute

seas

Lapsehooldusteenuste
puudusest tingitud

passiivsus

Meeste osakaal
vanemahduvitise
saajate hulgas

Meeste poolt
valjavoetud
vanemahuvitise
paevade arv

Lapsehoolduspuhkuse
kasutamine soo jargi

Isapuhkuse
kasutamine

Tasuta ja tasuline t66

SO0 jargi

Vanemaks olemise

maoju tédhdivele

Lahte-
andmed

Ariregistri
andmed

Eesti
t06jou-
uuring

Eesti
t66jou-
uuring

Sotsiaal-
kindlustus-
ameti
statistika

Sotsiaal-
kindlustus-
ameti
statistika

Sotsiaal-
kindlustus-
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Sooline palgaldhe Eestis: poliitikasoovitused

Kiesolev artikkel andis iilevaate soovitustest, kuidas voiks Eestis kujundada soolise pal-
galohe viahendamisele suunatud poliitikat. T66tasu on enamiku inimeste jaoks peamine
ja ainuke sissetulekuallikas, mis mojutab peale igapdevase sissetuleku ka muude hiivi-
tiste ja pensioni suurust. Samuti mojutavad naiste madalamad sissetulekud kaudselt lapsi.
Seepirast on soolisel palgalohel laiem méju kogu tihiskonnale.

Palgaldhe tekkimine seondub mitme iiksteisega seotud teguriga. Jargnevalt on lithidalt
toodud eespool kisitletud soovitused meetmete kohta, mille rakendamise abil on vdima-
lik soolist palgalohet vihendada.

Soolise vordoiguslikkuse seaduses on satestatud vordvairse t66 eest vordse palga maks-
mise pohiméte. Veel tuleb vordvéddrse too eest vordse palga maksmise paremaks
rakendamiseks palgalohe vihendamise eesmargil edendada soolist vordoiguslikkust
ithiskonnas laiemalt. Seetéttu on soovitatav suurendada elanike teadlikkust soolise vord-
oiguslikkuse seaduse ja vordse kohtlemise seadusega kaasnevatest digustest ja kohus-
tustest, rakendada aktiivsemalt soolise vordoiguslikkuse siivalaiendamise péhimétteid
kodanikuiihiskonna potentsiaali dra kasutamise kaudu ning arvestada tdhusamalt ava-
liku sektori soolise siivalaiendamise pohimotteid.

T66- ja pereelu iihitamise vordsem jagunemine naiste ja meeste vahel suurendaks vord-
set kohtlemist tooturul ja oleks tanu sellele ka tédhtis mojutegur palgalohe vihendami-
sel. Sel eesmargil tuleks suurendada individuaalse puhkuseosa mairamise abil meeste
osalemist lapsehoolduspuhkusel, muuta t66 ja lapsehoolduspuhkuse kombineerimisvoi-
maluste suurendamise abil lapsehoolduspuhkuse siisteem paindlikumaks, soodustada
viikelaste vanemate osalist to0aega, kasvatada vajaduse korral lapsehoiuteenuste paind-
likkust ning soodustada alternatiivsete eralapsehoiuteenuste arengut (nt ettevotete lapse-
hoiuteenused oma to6tajaile).

Eestis ei annaks noorte suunamine oma soole ebatraditsioonilise hariduse erialale soolise
palgaerinevuse vihendamise eesmargil loodetavat tulemust. Samas voib Eestis leiduda
erialasid, mille l6petanute seas voib sooline segregatsioon olla seotud to6turu soolise
segregatsiooniga ning panustada palgalohe kujunemisse. Soolise segregatsiooni vihen-
damine hariduses ja tooturul eeldab eri haridustasemetel erinevate erialade I6petanud
hoivatute soo jargi analiiiisimist ametialade ja tegevusaladele hajuvuse kohta, et tuvastada
iiksikasjalikumate andmete pohjal erialade soolise segregatsiooni ja palgalohe seost. Alles
nende erialade puhul voivad osutuda meetmena mottekaks noortele n-6 vastassoo eriala-
deks peetavate erialade tutvustamise projektid. Ka sooteadlikum karjddrindustamine
panustaks soostereotiitipidel pohinevate hoiakute taandumisse noorte seas. Stereotiitipset
motlemist ithiskonnas saab vahendada haridussiisteemi muutmisega sootundlikumaks,
mistdttu tuleks soolise vordoiguslikkuse teema 16imida 6ppekavadesse ja -materjalidesse.

Horisontaalse segregatsiooni kahandamiseks tuleks voimaldada elanikele taienduskoo-
lituste ja imberdppevdimaluste abil parem juurdepdis ebatiiiipiliste ametite dppimisele.
Veel on soovitatav analiiiisida ja rakendada voimalusi, kuidas julgustada to6tajaid tegema
ebatraditsioonilisi téokohavalikuid.
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Vertikaalse segregatsiooni vihendamiseks tuleks keskenduda juhtimiskvalifikat-
siooniga naist66jou pakkumise suurendamisele ja ettevotlusalastele meetmetele; nais-
ettevotluse arendamiseks tuleks kaaluda ka mentorlus- ja coaching-programmide laien-
damist alustavatele naisettevotjatele ning analiitisida, kas ettevotlusega alustavatel naistel
esineb spetsiifilisi finantsprobleeme.

Organisatsiooni tasandil soolise palgalohe vihendamiseks tuleks to6andjaid kohus-
tada analiiisima, kas vordvéirse t60 eest makstakse vordset tasu. Ametikohtade sooli-
selt tasakaalustatud analiiiitiliseks hindamiseks tuleks tagada, et hindamisjuhendid ja
-koolitused oleksid lihtsasti kittesaadavad. Samuti on soolise palgalohe vdhendamise
eesmirgil vaja suurendada tdotajate teadlikkust ametikohtade keskmistest t6ota-
sudest ning selleks parandada riikliku tootasustatistika detailsusastet ja ajakohasust.
Konfidentsiaalsusklauslid tuleks toolepingutes muuta ebaseaduslikuks voi kohus-
tada tooandjaid tasuandmeid avalikustama. Organisatsioone tuleks suunata soolisest
aspektist analiiiisima ja vajaduse korral kujundama iimber tookohtade disaini ehk
seda, millistest tooiilesannetest erinevad ametikohad koosnevad.
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