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Sissejuhatus

Sarnaselt kdikidele teistele Euroopa riikidele on Eestis naiste palgad meeste omadest vaiksemad.
Paraku on aga Eestis meeste ja naiste palgaerinevus Euroopa suurim. Sooline palgaléhe oli
markimisvaarselt suur 1980ndatel (Noorkdiv et al. 1997), taasiseseisvumise perioodil palgalohe
vahenes, joudes 2000. aastaks 24%-ni jargides samasugust trendi kui teistes postsotsialistlikes
riikides. Erandlikuks vGib pidada aga asjaolu, et seejarel hakkas Eestis tldine sooline palgaléhe uuesti
téusma ning aastal 2008 oli see Eesti t66j6u-uuringu (ETU) andmetel taisajaga tootajate seas 31,4%.
(Anspal et al. 2010)

Et vdlja selgitada, millised tegurid Eestis soolist palgalohet selgitavad ning tuua naiteid sellest,
millised voivad olla personalipraktikad, mille kaudu sooline palgaldhe tekib ja pisib, viidi
Sotsiaalministeeriumi tellimusel labi soolise palgaldhe uuring’. Uuring koosneb laiemalt kolmest
osast:

1. Uuringu esimeses osas anti pohjalik ilevaade teoreetilistest seisukohtadest ja empiirilistest
uuringutest, mis kasitlevad soolist palgalohet. Lisaks tutvustati kokkuvétlikult palgalohe
uurimiseks kasutatavaid meetodeid ning meetmeid, mida on rakendatud palgaléhe
vdahendamiseks. (Anspal et al. 2009)

2. Uuringu teises osas kasitleti soolist palgalGhet Eestis aastatel 2000 — 2008. Analtusiti, mil
maaral on sooline palgaldhe tingitud meeste ja naiste koondumisest erinevatele ameti- ja
tegevusaladele ning mil maaral erinevustest kvalifikatsioonis ja muudes modd&detavates
tunnustes. AnaliiUsiti selgitatud ja selgitamata palgaldhet®. (Anspal et al. 2010)

3. Uuringu kolmandas etapis viidi 1abi juhtumiuuringud, mille raames analiiisiti konkreetsete
organisatsioonide soolist palgalGhet ning pliti selgitada selle véimalikke pdhjusi, otsides
selgitusi eelkdige palgasilisteemist aga ka teiste personalipraktikate seast. (Kallaste et al.
2010)

Uuringu Il osa naitas, et Uldine sooline palgaldhe on kill osaliselt selgitatav meeste ja naiste
erinevate moddetavate tunnustega (nagu ametid, tegevusalad, haridus, t66aeg jne), kuid nende
tunnuste arvessevOtmise mdju palgaldhe selgitamisel on vadike. ETU pd&hjal tehtud
regressioonanaliiisist ilmnes, et (regressiooni kaasatud muutujate poolt) selgitamata sooline
palgaerinevus oli aastatel 2000 — 2008 keskmiselt 24,3%. Arvestades, et lldine sooline palgaerinevus
ulatus samal ajavahemikul keskmiselt 28,7%-ni, on regressiooni kaasatud muutujate abil voimalik
selgitada ainult ligikaudu 15% uldisest soolisest palgaldhest, mis on rahvusvahelises vdrdluses
killaltki madal protsent. Perioodil 2000 — 2008 suurenesid nii Gldine kui ka selgitamata palgal6he.
(Anspal et al. 2010)

Sooline palgaldhe on mdjutatud paljudest erinevatest ning liksteisega seotud teguritest. Ka on palju
erinevaid Uksteist mitte valistavaid teoreetilisi lahenemisi soolise palgaldhe kirjeldamiseks. Seetdttu
ei ole olemas (ihte mehhanismi, mille méjutamisega saaks muuta soolise palgaldhe suurust. Laiemalt
vOib jagada soolist palgaldhet mojutavad tegurid kolmeks tiksteist m&jutavaks tegurite grupiks:

! Projekt on rahastatud ESFi programmist ,Soolise vorddiguslikkuse edendamine 2008-2010“.
?Soolise palgaldohe ning lldise, selgitatud ja selgitamata mdistete definitsioone vt raporti lisast 7.
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sotsiaalne kontekst ehk Ghiskondlikud normid ja hoiakud
naiste karjaarikatkestused ning t66- ja pereelu Ghitamine,
sooline segregatsioon hariduses ja tooturul,

P wnN e

personalipraktikad.

Nii naiste karjaarikatkestuste, soolise segregatsiooni kui ka personalipraktikate ja diskrimineerimise
naol on tegu komplekssete nahtustega, mis mdjutavad Uksteist ning mida mdjutavad terve rida
mehhanisme ning tegureid. Naiteks on sooline palgaléhe p&hjustatud sellest, et vorreldes meestega
on naiste tooelus pikemad katkestused, mis on tingitud lapsehoolduspuhkusele jadmisest, mis on
omakorda pdhjustatud ja mdjutatav terve rea tegurite poolt — (ihiskonnas valitsevad normid laste
kasvatamise kohta, peresisene optimaalne t66de jaotuse otsus, meeste osalus laste eest
hoolitsemisel, lapsehoiuteenuste kattesaadavus jne. Vaga olulist rolli mangivad ka hoiakud ja
stereotiilbid ning riigi diguslik keskkond, mis moodustavad (ldise konteksti ja suunavad inimeste
kaitumist koigis nimetatud valdkondades. Samas on naiste ja meeste tookatkestused mdjutatud ka
palga suurusest ning naiste oodatavast tootasust vorreldes meestega. Seega on tegu paljude
muutujate ja samaaegselt toimuvate mdjude protsessidega. Sama kehtib ka teiste palgaldhet
mdjutavate tegurite kohta.

Kdesoleva uuringuraporti eesmargiks on soolise palgalGhe uuringu kolme etapi tulemustele tuginedes
anda soovitusi (mis on raporti alapeatiikkides margitud rasvases kirjas), kuidas kujundada soolise
palgaléhe vahendamisele suunatud poliitikat Eestis. Kuna palgalohe on seotud véga paljude erinevate
teguritega, mis mdojutavad enamasti palgalohet kaudselt ldbi tdiendavate mehhanismide, on ka
kasitletavad meetmed kaudsed ning suunatud ennekdike kas t66- ja pereelu Uhitamise
parandamisele, segregatsiooni vahendamisele vGi té6andjatele personalipraktikate muutmisele.
Selleks, et hinnata, millised meetmed v&iksid olla md&jusad palgaléhe vahendamiseks, on tarvis
lahemalt kirjeldada seda, kuidas need nahtused palgaldhele mdéjuvad ning millest need nahtused
tekkinud on. Teisis6nu, naiteks hariduse segregatsiooni vihendamiseks on tarvis teada, mis on Eestis
poiste ja tidrukute erinevate haridusvalikute taga. Teisalt aga, milliste valdkondade t66tajaskonnaga
soolise koosseisu muutumisest oleks kasu td6turu segregatsiooni ning seega soolise palgaldhe
vahendamiseks.

Meetmete vidljapakkumisel ning analllsis kasutatakse kdesoleva uuringu tulemusi, teiste riikide
kogemusi, Eesti olukorda kirjeldavat statistikat ning vdimalusel ka olemasolevaid uuringuid.
Tulenevalt sellest, et soolise palgaldhe mdjutamiseks ei ole otseseid hoobasid, siis on mitmete antud
kontekstis oluliste teemade kohta vajalik 1abi viia tdiendavaid uuringuid, et hinnatamil maaral
moningad kaudselt palgaldhet mdjutavad meetmed on sobilikud.

Jargnev raport koosneb jargmistest osadest: esimeses peatiikis kasitletakse soolise vorddiguslikkuse
seadust ning selle rakendamise rolli soolise palgaldhe vahendamisel. Kasitletakse erinevaid
vOimalikke pdhjuseid, miks ei ole vordvaarse t00 eest vordse palga maksmise pShimdotet jargitud,
ning viise, kuidas on véimalik seaduse rakendumist ning jarelvalvet muuta efektiivsemaks. Pakume
vdlja, et Eestis on tarvis jatkuvalt tegeleda elanikkonna Gigusteadlikkuse suurendamisega ning
vajadus julgustada inimesi ebavérdse kohtlemise kahtluse korral péérduma vastavate instantside
poole. Samuti rohutame soolise vordodiguslikkuse siivalaiendamise tahtsust soolise palgal6he
vahendamisel ning tldisemalt vorddiguslikkuse tagamisel.



Teises peatiikis kasitletakse t66- ja pereelu Uhitamise problemaatikat palgaldhe madjutajana ning
kirjeldatakse vGimalusi, kuidas mujal Euroopas on pulilitud suurendada meeste osalust laste eest
hoolitsemisel ning vahendada naiste karjaarikatkestusi. Teoreetilise kirjanduse, kdesoleva uuringu
tulemuste ning teiste uuringute taustal kaalutakse, kuivord otstarbekas oleks erinevate meetmete
rakendamine Eestis. Kasitletakse meeste osalemise suurendamist lapsehoolduspuhkuse votmisel,
lapsehoolduspuhkuse slisteemi muutmist paindlikumaks, osalise t66aja soodustamist ning
vajadustele vastavate paindlike lapsehoiuteenuste vajalikkust.

Kolmas peatikk kasitleb tooturu- ja hariduse soolise segregatsiooni rolli soolise palgalGhe
kujunemisel nii teoreetilise kirjanduse kui ka kaesoleva uuringu empiiriliste tulemuste valguses.
Analttsitakse véimalusi, kuidas julgustada noori tegema sooliselt ebatraditsioonilisi haridusvalikuid
ning kuivord see Uldse Eestis otstarbekas on. Samuti kirjeldatakse meetmeid, millega motiveeritakse
tootajaid ebatraditsioonilisi ametivalikuid tegema, positiivset kaasamist kaaluma, muutma
haridussiisteemi sootundlikumaks, soodustama Umberdpet ja taiendkoolitust, tdhustama sooliste
stereotililipide vahendamist ja sellealast teavitamist, kvootide kehtestamist kaaluma ning
naisettevotluse arendamist ja soodustamist.

Neljas peatiikk kasitleb tldisemaid mehhanisme, mille kdrvalmdjudena voib ka sooline palgalGhe
muutuda. Analiisitakse maksusiisteemi moju sissetulekutele ning miinimumpalga moju soolisele
palgalGhele.

Viies peatikk kasitleb organisatsiooni tasandit. Pakutakse vélja erinevaid vdimalusi, kuidas
organisatsioonipraktikate muutmist riiklikul tasandil soodustada ja suunata selliselt, et see aitaks
kaasa soolise palgalohe vahendamisele. Kasitletakse organisatsiooni tasandi andmete kogumise ja
anallGdsimise vajadusi ning vBimalusi, kirjeldatakse kuidas erinevates riikides on organisatsiooni
tasandi tegevust plltud suunata. Ka tulevad vaatluse alla meetmed, millega oleks vdimalik
suurendada tootajate teadlikkust organisatsiooni ja ametikohtade to6tasudest, mis vdimaldaks neil
vorrelda oma tootasu teistega. Eraldi antakse llevaade sellest, kuidas ametikohtade disain ehk see,
millistest Ulesannetest erinevad ametikohad koosnevad, vdib soolist palgaléhet md&jutada ning
pakutakse valja véimalusi ametikohtade imberkujundamise toetamiseks.

Viimases peatiikis kasitletakse seda, kuidas jalgida palgalohe diinaamikat. Vélja on pakutud
indikaatorid, mille abil on véimalik jalgida nii t66 tasustamise erinevuste diinaamikat kui ka oluliste
struktuursete tegurite muutumist.

Kdesoleva raporti osad on kirjutatud jargmiste autorite poolt:

Osade 1.1 ja 1.3 autorid on Pirjo Turk ja Marre Karu Poliitikauuringute Keskusest PRAXIS

Osa 1.1 autorid on Pirjo Turk ja Marre Karu Poliitikauuringute Keskusest PRAXIS ja Epp Kallaste Eesti
Rakendusuuringute Keskusest CentAR

Osade 2 ja 3.1.4, 3.2 ja 5.2 autor on Marre Karu Poliitikauuringute Keskusest PRAXIS

Osade 3.1.1-3.1.3 autor on Liis Kraut Eesti Rakendusuuringute Keskusest CentAR

Osa 3.3 autor on Sten Anspal Eesti Rakendusuuringute Keskusest CentAR

Osa 4. autor on Tairi R6Gm Eesti Pangast ja Tallinna Tehnikalilikoolist (PRAXISe kilalisuurija)

Osa 5.1 autorid on Epp Kallaste ja Liis Kraut Eesti Rakendusuuringute Keskusest CentAR

Osa 6 autorid on Sten Anspal ja Marre Karu

Kogu raporti toimetajateks on Pirjo Turk, Marre Karu ja Epp Kallaste



1 Uldine hoiakute muutumine, diguste ja kohustuste tipsem mairatlemine

Eelduseks soolise palgaldhe kaotamisel on vdrdsete vdimaluste ja vdrdse palga pohimdtete
aktsepteerimine Uhiskonnas ning pohidigusena selle satestamine seadustega. Mitmeid kunagi
legitiimseid ja aktsepteeritud toekspidamisi t66turul peetakse tdanapaeval diskrimineerivateks ning
ebavdrdsust tekitavateks. Ajalooliselt on Ghiskonnas olnud arusaam naiste ja meeste soorollidest ehk
mehest kui leivateenijast (ingl breadwinner) ja esmajargulisest pere (lalpidajast ning naisest kui
koduhoidjast (ingl homekeeper), mistottu naise sissetuleku teenimises nahti perele lisaraha
teenimist. Selline arusaam tekitas omakorda suhtumist, et meeste kérgemad palgad on digustatud
ning voivad tanapaeval olla ka selgitamata palgaldhe tiheks pShjuseks.

Tanapdeva heaolulihiskondades on vordse kohtlemise pShimote Gheks inimdiguseks. Plilieldakse
selles suunas, et kdigil inimestel peavad olema olenemata soost vordsed véimalused osaleda t66turul
ja saada vOrdse t00 eest vordset palka. Eestis on Uldiselt vordse kohtlemise pohimd&tted seadustes
satestatud ja mingil maaral ka Ghiskondlikul tasandil omaks vdetud®. P&hiseaduse §12 iitleb, et kdik
on seaduse ees vordsed. Kedagi ei tohi diskrimineerida rahvuse, rassi, nahavarvuse, soo, keele,
paritolu, usutunnistuse, poliitiliste voi muude veendumuste, samuti varalise ja sotsiaalse seisundi voi
muude asjaolude t6ttu. Lisaks on Eestis olemas nii soolise vérddiguslikkuse seadus (RT 2004, |, 27,
181), mis kehtib 2004. aasta maikuust kui ka vordse kohtlemise seadus (RT 2008, |, 56, 315), mis
kehtib alates 2009. aasta algusest. Vordse kohtlemise seadus keelab diskrimineerimise rahvuse, rassi,
nahavarvuse, usutunnistuse vbi veendumuste, vanuse, puude vOi seksuaalse sattumuse alusel ning
tapsustab diskrimineerimise mdistet. Diskrimineerimine on keelatud nii hariduses kui to6turul, sh.
tootasustamisel ja varbamisel. Soolise vordoiguslikkuse seadus keelab diskrimineerimise koigis
eluvaldkondades ning kohustab muuhulgas té6andjaid edendama naiste ja meeste vorddiguslikkust.
Otseseks diskrimineerimiseks peetakse ka isikute ebavordset kohtlemist seoses raseduse,
siinnitamise, lapsevanemaks olemise ning perekondlike kohustuste tditmisega.

Seega on Eestis diskrimineerimine keelatud. Lisaks on vGrdvaarse t60 eest vordse palga maksmise
pohimodte seadusega satestatud. Soolise vorddiguslikkuse seadus (RT 2004, 1, 27, 181) nimetab
diskrimineerivaks olukorda, kus tdédandja kehtestab (ihest soost téétajale voi téotajatele
ebasoodsamad t66 tasustamise voi téGsuhtega seotud hiivede andmise ja saamise tingimused kui
sama voi sellega vordvddrset té6d tegevale teisest soost téétajale voi téétajatele (SoVS §6 1g3). Ka
varbamisel, edutamisel ja koolitamisel erinevat kohtlemist soo pdhjal nimetab seadus
diskrimineerimiseks (SoVS §6 lgl1). Eestis 2009. aasta 1. juulil rakendunud té6lepinguseaduse §3
kohaselt peab té6andja tagama tootajate kaitse diskrimineerimise eest, jargima vordse kohtlemise
pohimotet ning edendama vorddSiguslikkust vastavalt vordse kohtlemise seadusele (RT 2008, |, 56,
315), ja soolise vorddiguslikkuse seadusele (RT 2004, | , 27, 181). Teisisdonu on seadustega
kehtestatud vordse kohtlemise pohiméte ja keelatud diskrimineerimine.

Eestis on seega diskrimineerimist keelavad ja vordvaarse t00 eest vordvadrse palga maksmise
pohimdtet kohustavad seadused olemas, nagu ka teistes Euroopa riikides. Kuid vaatamata

* Soolise vorddiguslikkuse monitooring nditas, et valdav enamik arvab, et sama t66 eest peaksid naised ja
mehed saama vordset tasu, mis naitab, et sama t66 eest vordse tasu maksmise pdhimdte on Uhiskonnas
valdav. Samas ei pruugi selline pdhimdte olla to6turul rakendunud. Naiteks arvasid 38% vastajatest, et
tookohtade nappuse korral peaks toole véetama mees. (Vainu et al. 2010)
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seadustega satestatud vordse kohtlemise nduetele on Eestis vdga suur sooline palgaldhe. Soolise
palgaldhe uuringu empiiriline osa naitas, et vaid vaga vaike osa soolisest palgaldhest on selgitatav
naiste ja meeste inimkapitali taseme erinevusega (hariduse, ametikoha ja t60staaZiga). Keskmine
selgitamata palgaldhe oli aastatel 2000-2008 24,3% ning selgitatud palgaldohe 4,4%. Seega on
ligikaudu 85% Uldisest palgaldhest selgitamata. Selgitamata soolise palgalGhe liheks pdhjuseks voib
olla asjaolu, et anallilisist on vélja jaanud olulised muutujad (nt detailsem ametikohtade ja
majandussektorite jaotus, inimeste tegelik vGimekus ja té6panus jne), mis soolist palgalohet Eestis
pohjustavad. Teisalt voib see tuleneda ka naiste diskrimineerimisest té6turul (Anspal et al. 2010).

Teiste riikide naitel on leitud, et kuigi Uldised satted vordse kohtlemise kohta on seadustes olemas,
on vaja konkreetsemaid meetmeid voi institutsioone, mis aitaks neid pohimdtteid ellu rakendada.
(Plantenga et al. 2007) Ka Euroopa Parlamendis véeti 2008. aasta slgisel vastu resolutsioon
(IN1/2008/2012), mis p&hines Edit Baueri (EPP-ED, SK) raportile (2008). Raport osutas tdhelepanu
asjaolule, et hoolimata 30 aastat tagasi vastuvdetud seadustele Euroopa Liidu liikmesriikides,
teenivad naised Euroopas keskmiselt 15% (ja erasektoris kuni 25%) vahem kui mehed. (Bauer, E.
2008) Resolutsioon sisaldab soovitusi Komisjonile, lilkkmesriikidele ja sotsiaalpartneritele eesmargiga
vdhendada soolist palgalohet. (Strategy for Equality ... 14.10.2010)

Jargnevalt kasitleme kolme poliitikasoovitust, millega oleks véimalik riiklikul tasandil parandada
soolise vorddiguslikkuse seaduse taitmist.

1) Eesti elanikkonna teadlikkuse suurendamine soolise vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise
seadusest ning neis sisalduvatest pdhimotetest;

2) Eesti elanikkonna julgustamine ebavordse kohtlemise kahtluse korral néu ja abi otsima;

3) Soolise vordoiguslikkuse slivalaiendamise pohimotte aktiivsem rakendamine.

1.1 Elanikkonna digusteadlikkuse suurendamine

Moningat indikatiivset infot teadlikkuse kohta soolise vorddiguslikkuse seadusest saab Eesti kohta
elanikkonna (ldist Gigusteadlikkust kasitlevate uuringute pdhjal. Naiteks, 2006. aastal labi viidud
uuring naitas, et Eesti elanike teadmised Oigussiisteemist on rahuldaval tasemel (Saar Poll 2006).
2007. aastal l1abi viidud erasektori juhtide kisitlus naitas, et 49% ettevotte juhtidest ei olnud ennast
soolise vorddiguslikkuse seadusega ldse kurssi viinud, 34% oli lugenud sellest ajalehest ning vaid 6%
oli seaduse pariselt 1abi lugenud. (Alas, Kaarelson 2007)

Elanike Gigusteadlikkust oleks vaja suurendada (ldiselt ning konkreetselt ka soolise vorddiguslikkuse
seaduse osas, et oleks mdistetav, mis on inimeste digused ja kohustused selles vallas. Materjalid
selliseks teavitamiseks on suures osas olemas. Uheks oluliseks sammuks on nt 2010. aastal vélja
antud soolise vordoiguslikkuse seaduse kommenteeritud véaljaanne (Albi et al. 2010), mis selgitab
pohjalikult kdigi seaduse satete sisu, tausta ning selgitab, millised on inimeste digused, kohustused
ning vGimalused, kuidas seadusega pandud kohustusi tdita. Ka on olemas erinevaid juhendmaterjale
soolise vordoiguslikkuse tagamiseks (nditeks ,Kasu ja Tasakaal — soolise v&rdiguslikkuse
retseptiraamat Eesti ettevGtete juhtidele” (Donlevy et al. 2008), , Naised ja Mehed. Vordsed Gigused,
vdrdne vastutus. Ulevaade soolise v&rddiguslikkuse seadusest” (Sepper 2010). Tegu on pdhjalike



materjalidega, mis on ka Internetist alla laetavad, kuid mille levitamisele ning tutvustamisele tuleks
veelgi enam réhku panna.

Teavitamise viise ning vBimalusi on vdga palju ning ilmselt on oluline seaduse pdhimdtete viimine
elanikkonnani véimalikult erinevatel viisidel ja kanalite kaudu. Samas on tanaseks valja antud Usnagi
pohjalikud ning mitmekiilgsed juhendmaterjalid, mistdottu ei peaks keskenduma uute materjalide
tootmisele vaid ennekdike olemasolevate efektiivsele levitamisele. Oluline on ka selgitada, millist
kasu inimesed seaduse jargimisest saavad. Soolise palgal6he seisukohast oleks vajalik tapsustada,
mida tdhendab vOrdne tasu vordvaarse t66 eest ning kuidas seda tagada. Kuigi praegustes
eestikeelsetes juhendmaterjalides on seda pdgusalt mainitud, on tegemist keeruka kiisimusega,
millele oleks tarvis pdhjalikumat tdhelepanu pdorata. (vt ka ptk 5)

1.2 Ebavordse kohtlemise korral abi otsimine

Elanikkonna seaduskuulekuse eelduseks on {ihiskonnas valitsevate normide vastavus seadustele ning
toimivad jarelvalve-, kontrolli- ja karistusmehhanismid. VOrdvaarse to66 eest vOrdvaarse palga
maksmise kohustuse taitmist saavad kontrollida ja kahtluse alla seada esmajoones t6otajad ja
todandjad. Kuna tootajad on reeglina toosuhetes nérgemas positsioonis vorreldes tédandjaga, on
oluline, et téo6tajal oleks ebavérdse kohtlemise kahtluse korral piisavalt tuge ndudmaks té6andjalt
selgitusi ja vajadusel ebavordse kohtlemise I0petamist.

Soolise vorddiguslikkuse seaduse (RT 2004, |, 27, 181) §4 jargi on tootajal véimalik podrduda kohtu,
toovaidluskomisjoni voi soolise vordoiguslikkuse ja vordse kohtlemise voliniku poole, esitamaks
faktilised asjaolud, mille alusel ta diskrimineerimist kahtlustab. T66andja peab tGestama, et ta ei ole
rikkunud vordse kohtlemise pohimotet. Soolise diskrimineerimise vaidlusi lahendab kohus voi
toovaidluskomisjon, lepitusmenetluse korras ka OGiguskantsler. Seisukohtade saamiseks voib
poorduda ka soolise vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise voliniku poole ning samuti on seaduse
kohaselt Sotsiaalministeeriumi vérddiguslikkuse struktuuriiksuse ametnike kdest vGimalus saada
vordse kohtlemisega seonduvate kiisimuste kohta néu.

Seega on terve rida instantse, kelle poole vGib ebavdrdse kohtlemise kahtluse korral abi saamiseks
poorduda. Samas on teada, et Eesti elanike valmisolek abi saamiseks nimetatud instantside poole
podrduda on Usna vdike. Naiteks 56% inimesi ei pdoérduks (hegi instantsi poole, kui t66levdtmisel
eelistataks vanuse tottu teist, ndrgema kvalifikatsiooniga kandideerijat. Vaid 5% pdorduks
Biguskantsleri ja 7% kohtu poole®. (Saar Poll 2006)

Vaadates poordumiste statistikat toovaidluskomisjonidesse ndeme, et Téoinspektsiooni andmetel ei
ole perioodil 2005 kuni 2010 Il teine kvartal olnud Uhtegi to6taja ebavordse kohtlemise vaidlust
tootasu teemal (Todvaidlused kvartalite IGikes ... 2010). Muu ebavérdse kohtlemise juhtumeid on
olnud sel perioodil aasta kohta alla 10. Soolise vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise voliniku poole
poordumiste arv on aja jooksul kasvanud. Kui 2009. aastal esitati volinikule 160 p66rdumist, siis
2010. a. oktoobri seisuga on po6rdutud voliniku poole juba 180. selgitustaotlusega. 2009. aastal tehti
57 poordumist téovaldkonnas, millest isikute avaldusi seoses ebavordse kohtlemisega té6kohal voi
palgadiskrimineerimise  kisimustes oli 37. Kdesoleval, 2010. aastal on erinevate

* 7% poorduks veel kohaliku omavalitsuse, 1% politsei ja 1% riigikogu poole ning tlejaanud p66rduks mujale voi
ei oska 6elda, kuhu nad p66rduksid.



diskrimineerimiskaebustega poordutud voliniku poole 58 avaldusega (Soolise vorddiguslikkuse ja
vdrdse kohtlemise volinik, infoparingu vastus 24.10.2010). Oiguskantsleri tegevusest moodustab
eraisikute kaebuste osakaal vaga vadikese osa. Naiteks 2008. aastal lahendas oiguskantsler 33
toooiguse valdkonda langevat juhtumit ja ainult 3 eraisikute diskrimineerimisvaidlust
(Menetlusstatistika 2008).

Teiste Euroopa riikide kogemustele tuginedes voib 6elda, et vaga vahesed kaebused, mis puudutavad
soolist diskrimineerimist palga osas, jouavad kohtusiisteemi. Pretsedendidigus vordse palga
klisimustes on vaga vahene koikidel tasemetel ja seda on seletatud mitmete p&hjustega — alates
raskustega juhtumite tuvastamisest, kuna pole piisavalt informatsiooni, |Gpetades piiratud
kompensatsioonide ja sanktsioonide v&imalustega. Euroopa Komisjoni direktiivi 2006/54/EC°
kohaselt on kaebaja kohustatud esitama asitdéendeid, millele tuginedes vdib arvata, et tegu on olnud
diskrimineerimisega. Seejarel on té6andjal vGimalus tdestada, et diskrimineerimist pole toimunud,
kas pdhjusel, et naisi ega mehi pole erinevalt koheldud v&i on erinev kohtlemine olnud Gigustatud.
Sellisena on see ka Eesti seadustes satestatud. Teiseks vordse palga vaidlused keerukaks tegevaks
asjaoluks on vordlusbaasi (ingl comparator) leidmine, tdpsemalt on raske kindlaks teha, kes teeb
samasugust voi vordvaarset tood. Vordluse kasitlust palga diskrimineerimise kaebuste puhul ei ole
seadustes satestatud. (Strategy for Equality... 14.10.2010).

Sarnane olukord on Eestis, kus kohustus vordset tasu maksta lasub todandjal, aga selle kohustuse
rikkumise peab avastama too6taja. ToOtajal on aga keerukas ebavordset kohtlemist tuvastada, sest tal
ei pruugi olla taielikku informatsiooni kaastdotajate palkade, téoilesannete ja lepingute kohta. Ka
vOib puududa motivatsioon vastavate instantside poole poérdumiseks — tootaja, kes ldheb oma
tooandja peale kaebama ei ole tGendoliselt tulevikus (pahatahtliku) té6andja juures soosingus ning
vOib isegi oma tookoha kaotada. Seega vOib tekkida olukord, kus inimestel lasub ebavordse
kohtlemise kahtlus, kuid see jadb lahendamata.

Osad Euroopa riigid nagu naiteks Rootsi ja Soome on selliste olukordade lahenduseks pakkunud valja
kontrolliva osapoole kaasamist selliselt, et ebavordse kohtlemise tuvastamine ei lasuks t66tajal (Berg
2004, Plantenga et al. 2007). Sellel instantsil oleks Gigus nduda tddandja kdest palgainfo ja info
tooulesannete kohta, samuti saaks ta kontrollida kas ka tootajad reaalselt selliseid Ulesandeid
tdidavad. Sellisele mehhanismile on siiski mitmeid sisulisi vastuvaiteid (Malik 2007). Esiteks tdhendab
ebavordse kohtlemise tuvastamine seda, et tuleb tdlgendada isikute vahel sélmitud lepinguid.
Lepinguliste vaidluste lahendamisel on vdimude lahususe printsiibist tulenevalt vaidluste
lahendamise digus kohtul voi (té6suhete puhul) téévaidlusi lahendaval organil. Seega ei saaks seda
Ulesannet taita tditevvdimu instants. Teisalt on kisitav ka see, kui palju kaitseks kontrolliva osapoole
kaasamine tootajat toodandja silmis ebasoosingusse langemise eest. Kuna ebavordse kohtlemise
tuvastamiseks on Uldjuhul ikkagi vaja suhelda ka tootajaga ja kuulata dra tema télgendus oma
tooulesannetest, siis voib eeldada, et pahatahtliku té6andja jaoks on ka see piisav argument t66taja
hilisemaks ebadiglaseks kohtlemiseks.

Seega kui vOGrdvaarse t60 eest vordse palga tagamise jdustamismeetmena kasutatakse tootajate endi
kaebuseid, vGib Ules kerkida probleem, et td6tajad, kartes ohvristamist (ingl victimization), ei esitagi
kaebuseid voi esitavad neid oluliselt vahem kui praktikas on diskrimineerimise juhtumeid (Fredman

> Direktiiv 2006/54/EC on the implementation of the principle of equal opportunities and equal treatment of
men and women in matters of employment and occupation
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2008). Ohvristamise korral té6taja tootasu mitte ei korrigeerita, vaid tootaja vallandatakse voi satub
inimene mingil muul viisil ebasoosingusse®. Ohvristamise vastu kaitseb isikut SoVS §5, mis kehtib nii
omaenda 0Oiguste kui teiste isikute diguste kaitsel. Vastav sate kaitseb isikuid nt vallandamise voi
muude ebasoodsate toimingute eest, naditeks kiusamine, mingite hilivede kasutamise piiramine,
koolituse mittevGimaldamine, soovituskirja andmisest keeldumine, negatiivse iseloomustuse
andmine vms. Ohvristamise juhtudel kohaldatakse jagatud tdendamiskohustust analoogselt muude
soolise diskrimineerimise vormidega (Albi et al. 2010).

Lisaks sellele, et seadus kaitseb inimest ohvristamise eest, oleks t66taja tugevamas positsioonis,
kasutades tootajate esindusinstitutsioone kaebuste edastamiseks. To6tajate esindaja kaudu kaebuse
esitamine voimaldab leevendada (ksiku inimese ohvristamist. Lisaks tegeletakse Uksiku tootaja
kaebuse korral selle Uksiku to6taja tootasu korrigeerimisega, aga jaavad muutmata laiemad
sisteemsed probleemid, mis selle ebavordsuseni on viinud. Seetdttu voib usaldusisikute voi
ametilihingute kaudu vérdse tasu ndudmine omada laiemat ja slisteemsemat md&ju (Fredman 2008)
ning pikemas perspektiivis vdhendada ka selgitamata palgalhet.

Eestis on seadustega sdtestatud tootajate esindusvormidena usaldusisikud (t66tajate usaldusisiku
seadus - TUIS) ja ametilihingud (ametilhingute seadus). To0tajate esindajatele seadustega maaratud
Oigused ja kohustused satestavad muuhulgas ka vordse kohtlemise asjus tootaja esindamist.
Usaldusisikul on kohustus tdotaja taotlusel esindada tootajat toovaidluses enne tdovaidlusi
lahendavasse organisse p66rdumist (TUIS §10 Ig 4), tal on Gigus tutvuda takistamatult t66tingimuste,
sealhulgas tookorraldusega ja saada todandjalt oma (lesannete tditmiseks vajalikku teavet ning
konsulteerida selle teabe alusel té6andjaga (TUIS §9 Igl ja 2). Seega juhul, kui to6tajate esindajad
tegelevad praegusel ajal vahe tOOtajate esindamisega, ei tulene see mitte sellest, et neil ei oleks
antud vastavat digust voi vGimalust saada selleks piisavat teavet.

Kuna Eestis pole usaldusisik ja ametilihing laialdaselt levinud to6tajate esindusvormid, on nende
kasutamine tooandjale kaebuste esitamise eesmargil suhteliselt harvaesinev. Vaid 13,3%
ettevotetest tegutses 2009. aastal tootajate usaldusisik ning 1% ettevotetest tegutses ametilihing
(Statistikaameti interneti andmebaas). Sama leiti kdesoleva uuringu Il etapis tehtud empiirilises
analuilisis, et ametitihingute m&ju soolisele palgaldhele on véga vaike’, praktiliselt olematu, mis
nditab, et praeguses seisus ei ole ametilihingute tegevuse tulemusel sooline palgaerinevus
vahenenud. Paljudes Euroopa riikides, kus ametilihingute roll on suurem, on ka nende roll soolise
vOrdsuse tagamisel tisna suur. Eestis oleks vGimalik to66tajate positsiooni tugevdamiseks thelt poolt
soodustada tootajate esindusinstitutsioonide suuremat levikut, kuid teisalt ka parandada too6tajate
usaldusisikute ning ametilihingute esindajate teadlikkust soolise vdrddiguslikkuse ning palgalGhe
temaatikast.

Kokkuvottes oleks oluline uurida, mis pohjustel inimesed abi ei otsi, julgustada elanikke rohkem
abi otsima ning teha selgitust6od, millised on erinevad vGimalused abi saamiseks. Oleks tarvis

® Selline oli Eestis ainuke avalikult laiemalt kisitletud juhtum Kaitseministeeriumis nduniku kohal t66tava
naisega, mille kohta soolise vorddiguslikkuse volinik andis seisukoha (soolise vérddiguslikkuse voliniku arvamus
12/2009), et tegemist on diskrimineerimisega.

7 Empiirilise analliisis kasitletakse ametilihingute moju palgaerinevusele Iabi kollektiivsete labirdadkimiste ning
palgasiisteemide korrastamise. Siinkohal selgitatud mdju on teise mehhanismi kaudu. Siiski saab vaita, et
kummagi mehhanismi kaudu moju praegu ei ole. Usaldusisiku mdju ei olnud vdimalik empiirilises uuringus
arvestada, kuna selle kohta ei ole Eesti t66jou-uuringus infot.
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suurendada odigusteadlikkust, siivendada OGigusalast Opetust ning teha teavitustood selle kohta,
kuhu ja millistel tingimustel poérduda, kui inimesel on kahtlus, et teda koheldakse palga
maksmise, varbamisel, edutamisel voi koolituse saamisel ebavordselt. Soolise vorddiguslikkuse
Oigusalast teadlikkust saab tdsta naiteks Uldhariduskoolide kodanikedpetuse Gppeprogrammide
tdiendamisele kaudu, aga ka naiteks |abi karjaarindustajate koolitamise. Tapsemalt on seda teemat
kasitletud peatikis 3.1.2

1.3 Soolise vordoiguslikkuse siivalaiendamise pohimaotte aktiivsem rakendamine

Soolise vorddiguslikkuse saavutamise oluliseks viisiks on soolise silvalaiendamise printsiibi
rakendamine. See tahendab, et erinevaid poliitikaid ja seadusi tuleks slistemaatiliselt anallitsida
naiste ja meeste soolise vorddiguslikkuse tagamise vaatenurgast (Euroopa Komisjon 2008). Soolise
vorddiguslikkuse aspekte tuleb votta arvesse nii poliitika kujundamisel kui ka meetmete ja vahendite
valjatootamisel, mis mojutavad igapdevaelu kohalikul tasandil. See kdik on teostatav labi soolise
siivalaiendamise, sh koostades sootundlikke eelarveid (ingl gender budgeting). Viimane ei tdhenda
eraldi eelarvet naistele ega ka meestele, vaid eelarvet, mis koostatud nii, et kulutused on vastavad nii
naiste kui ka meeste vajadustele (Rake 2002). Erinevatel rahvusvahelistel organisatsioonidel (URO,
Euroopa NGukogu) on osaliselt erinevad meetmed soolise vorddiguslikkuse sivalaiendamise
eesmarkide saavutamiseks, kuid {ldine [6ppeesmark on koikidel soolise vorddiguslikkuse
saavutamine.

Kuna soolise palgalohe pdhjused on komplekssed ja paiknevad erinevatel Uhiskonna ja t66turu
tasanditel, on selle véihendamiseks tarvis stistemaatilist ldhenemist. Erinevad teadlased on leidnud,
et just slsteemsel soolise slivalaiendamise ldhenemisel on kdige suurem potentsiaal soolise
palgaléhe vahendamiseks (Pillinger 2005, Rubery et al. 2005). Soolise vorddiguslikkuse
siivalaiendamise ldhenemise kasutamine soolise palgaléhe vahendamiseks ldheb kaugemale
individuaalse diskrimineerimise ning diglase kohtlemise vastu vditlemisest ning keskendub laiemalt
Uhiskonna institutsioonidele, mis otseselt voi kaudselt viivad ebavérdse palgani (Pillinger 2005).
Uheks sellise Iihenemise eeliseks ongi, et see nihutab fookuse naiste kiitumiselt, eelistustelt ning
omadustelt pigem sellele, et analiisida ning korvaldada palgaga seonduv diskrimineerimine
institutsioonidest, sotsiaalsetest normidest ja palgapoliitikatest. (Rubery et al 2005)

Eesti soolise vorddiguslikkuse seaduse (RT 2004, |, 27, 181) kolmas peatiikk (§9—§11) sisaldab aluseid
soolise vorddiguslikkuse siivalaiendamise strateegia rakendamiseks. §9 (tleb, et riigi- ja kohalike
omavalitsusiiksuste asutused on kohustatud soolist vorddiguslikkust siistemaatiliselt ja
eesmdrgistatult edendama. Nende (ilesanne on muuta tingimusi ja asjaolusid, mis takistavad soolise
vordoiguslikkuse saavutamist. See tahendab, et igal Ghiskonna tasandil tuleb arvesse votta naiste ja
meeste sotsiaalsetest erinevustest ja véimusuhetest tulenevaid eriparasid. Seaduse kommenteeritud
valjaande kohaselt on see paragrahv modeldud just soolise vorddiguslikkuse stvalaiendamise
strateegia rakendamise tagamiseks. (Albi et al. 2010)

Soolise vordoiguslikkuse slivalaiendamise pShimotete rakendamiseks on Eestis koostatud ka vastav
kadsiraamat (Norberg et al. 2006). PGhimotted on kasutusel struktuurifondide poolt rahastatavate
programmide juures, samuti tuleb soolise vorddiguslikkuse aspektidega arvestada arengukoost6o
projektides. 2007. aastal viidi Euroopa Parlamendi poolt labi uuring, mis anallilisis 2000-2006. aastal
koostatud struktuurifondide kavades soolise vdrddiguslikkuse slivalaiendamise pdhimdtete
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arvestamist. Uuringu tahtsaim jareldus oli see, et soolise vorddiguslikkuse sivalaiendamise
pohimdtete rakendumise parimad tulemused saavutatakse siis, kui neid hakatakse juba
eelprotsessides (taustaanallilis, Uldise strateegia maaratlemine) kasutama, mitte aga jargnevatel
elluviimise etappidel (labi jarelvalve, hindamise, jne). Samuti ilmnes, et vajalikud tingimused soolise
vordodiguslikkuse siivalaiendamiseks ajavahemikus 2007-2013 on loodud, kuid vaeva tuleks veel ndha
struktuurifondide Uld- ja erieesmarkide Ulekandmiseks praktikasse ja tOhusatesse meetmetesse
(Euroopa Parlament 2007).

Poliitika kujundamisel on soovitav teha eelt66 ning arvestada meetme, seaduse, v6i programmi
mdojusid analiiiisides ka soolist vaatenurka.” Mdjude anallilis sugupoolte aspektist (ingl Gender
Impact Analysis) on rahvusvaheliselt hinnatud ja aktsepteeritud vahend, millega md&ddetakse
poliitikate ja tegevuste mdju soosusteemile®. (Norberg et al. 2006). Soolise palgaldhe vihendamise
eesmargil oleks vajalik ennekdike suunata to6turu arenguid lahtuvalt soolise vorddiguslikkuse
siivalaiendamise p6himottest. Slvalaiendamise pohimotte rakendamine aitaks vdhendada soolist
ebavordsust Uhiskonnas laiemalt, kuid eriti erinevates t66turu-, aga ka haridussiisteemides, mis
omakorda on soolise palgalohe tekkimise ja plisimise taga. Seda, kui hasti sivalaiendamise pShimdéte
Eestis on levinud ning kui palju erinevate poliitikameetmete kujundamisel soolise siivalaiendamise
pohimdtet rakendatakse, ei ole hinnatud. Kill aga on analllsitud soolisest perspektiivist Eesti
majanduskasvu ja toohsive arengukava 2008-2011, mis on Uheks oluliseks tooturu arenguid
suunavaks kavaks ning leitud, et selles ei ole markimisvadrsel maaral arvestatud soolise
vordoiguslikkuse silivalaiendamise p&himotetega (Karu 2009). Hoolimata majanduskriisi erinevast
mdojust meestele ja naistele, (Statistikaameti andmetel ulatus meeste to6tusmaar 2009. aasta teises
kvartalis 16.9%ni, samas kui Gldine t66tusmaar oli 13.6%) ei ole ,Eesti majanduskasvu ja t66hdive
arengukava 2008-2011“ puhul arvestatud soospetsiifilisi poliitikameetmeid, mis soodustaks naiteks
meeste suuremat osalust elukestvas Gppes. (Karu 2009) Samuti on Euroopa riikide kogemusele (The
Gender Pay .. 19.10.2010) tuginedes po6o6ratud tdhelepanu pensionislisteemide soolise
vOrdodiguslikkuse siivalaiendamise pohimoOtete arvestamise olulisusele. (Kdsiraamat: soolise
vordoiguslikkuse ... 2008) Naiste madalamatel palkadel on suur mdju nende pensionidele
vanaduspdlves ja sellest tulenevalt risk elada eakana alla vaesuse madra piiri. Kuna Eestis on hiljuti
toimunud palju muutusi erinevates pensionit puudutavates seadustes (nt pensioniea (ihtlustamine,
kogumispensionide slisteem) ning Eesti naiste karjadrikatkestused on seoses pika tasustatud
lapsehoolduspuhkusega pikemad kui mujal Euroopas, on soovitatav riikliku- ja kogumispensioni
sisteemi moju hinnata soolisest perspektiivist. Detailsema kirjelduse tdiendava uurimissoovituse
kohta leiab , Lisa 2 Tdiendavat uurimist ja anallilisi vajavad teemad” alt.

Nagu eelnevalt lugeda vdis, on Eesti soolise vorddiguslikkuse seaduses satestatud, et riigi- ja kohalike
omavalitsusiiksuste asutused peavad soolist vorddiguslikkust stistemaatiliselt edendama. Jargnevad
alapeatlikid annavad (levaate, kuidas lisaks riigi ja kohalike omavalitsuste liksustele viia soolise
siivalaiendamise pdhimdtete rakendamine ka kodanikulihiskonna tasandile. Samuti kasitletakse
detailsemalt, mil moel avaliku sektori organisatsioonid saaksid olla eeskujuks soolise siivalaiendamise
pohimdtete vahendamisel Gihiskonna tasandile.

Soostisteemis, ehk stereotilpidest tulenevaid soorolle taastootvas institutsionaalses struktuuride siisteemis,
valitseb sageli meeste lilemvéim, mis vOib olla ka naiste devalvatsiooni ning seeldabi madalamate palkade
pOhjuseks.
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1.3.1 Kodanikuiihiskonna potentsiaali rakendamine

Kodanikutihiskonnal on oluline roll soolise vo&rddiguslikkuse slivalaiendamise pdhimotte
rakendamisel, seda alates riiklike institutsioonide tegevusse kaasamisest kuni avalike diskussioonide
pidamiseni soolise vorddiguslikkuse teemadel. Samuti saavad kodanikuiihendused olla riiklikele
institutsioonidele “kriitilise sGbra” rollis ehk vajadusel teha konstruktiivset kriitikat ning anda
tagasisidet. Ka soolise vorddiguslikkuse seaduse kommenteeritud valjaandes on rdhutatud, et
,dialoog riigi- ja kohalike omavalitsuste asutuste ning huvigruppide ja
mittetulundusorganisatsioonide vahel on oluline koigis Uhiskonnaelu valdkondades” (Albi et al.
2010).

Peamiselt nahakse kodanikulihenduste seost soolise vorddiguslikkuse edendamisel konkreetsete
mittetulunduslike organisatsioonide ndol, mis tegelevad otseselt soolise vorddiguslikkuse
edendamisega. Eestis on mitmeid kodanikutlihendusi ja projekte, mille tegevus on suunatud soolise
siivalaiendamise pdhimdtete elluviimisele erinevates valdkondades. Uheks niiteks on Eesti
Naisuurimus- ja Teabekeskuse projekt “Soolise vorddiguslikkuse silivalaiendamine Eesti
haridussiisteemis”, mille peaeesmargiks on soolise vo&rddiguslikkuse stivalaiendamine Eesti
Ghiskonnas ning mille podhitegevused keskenduvad Eesti haridussiisteemi sootundlikumaks
muutmisele. Koostodd tehakse Eesti Haridusfoorumi ja Naiskoolituse Keskusega. (Soolise
vordoiguslikkuse stivalaiendamine ... 10.09.2010)

2008. aastal loodi Sotsiaalministeeriumi soolise vorddiguslikkuse osakonna algatusel Eesti t66alase
soolise vordoiguslikkuse vorgustik, mille peaeesmark on tddalase soolise vorddiguslikkuse
edendamine. Tooalase soolise vordodiguslikkuse vorgustiku plstitatud eesmargid taidavad laiemas
perspektiivis soolise slvalaiendamise eesmarki. Kuivérd vorgustik Ghendab nii tdédandjaid,
sotsiaalpartnereid, ametilihingute esindajaid, tootajate usaldusisikuid, soolise vorddiguslikkuse
eksperte kui ka Uksikisikuid, on sellise vorgustiku efektiivne ja jarjepidev tegutsemine potentsiaalselt
vaga heaks kanaliks, kuidas erinevad osapooled saavad koost66d teha soolise vorddiguslikkuse
tagamise ning soolise palgalohe vdhendamise suunas. (Eesti tooalase soolise ... 03.09.2010)

Lisaks sellele, et mittetulundussektor on oluliseks soolise vérddiguslikkuse edendajaks ning erinevate
projektide elluviijaks, osutavad mittetulundusiihingud ka muid teenuseid ning viivad ellu projekte
erinevates eluvaldkondades. 2009. aastal labi viidud uuring , Kohaliku omavalitsuse lksuste avalike
teenuste lepinguline delegeerimine kodanikelihendustele” naitas, et kohalikes omavalitsustes on
avalike teenuste’ osutamise Uleandmine mittetulunduslikele organisatsioonidele levinud praktika
(Uudelepp et al. 2009). Mittetulunduslikud organisatsioonid teevad koostood avalike teenuste
pakkumisel enam kui pooltes (60%) kohalikes omavalitsustes. 2008. aastal kehtis kohalike
omavalitsuste ja kodanikellhenduste vahel hinnanguliselt 530 delegeerimise lepingut ja ligikaudu
87% Eesti elanikest elasid kohalikes omavalitsustes, kus muuhulgas MTUd pakkusid avalikke
teenuseid. Uuringu kohaselt osutavad kodanikuiihendused kdige rohkem avalikke teenuseid sotsiaal-
(44%), spordi- (15%) ja kultuuri (10%) valdkondades. Hiljuti labiviidud uuringu ,, Kodanikualgatuse
institutsionaliseerumine Eestis 2009/2010“ kohaselt on 61% mittetulunduslikest organisatsioonidest
pakkunud oma tegutsemisaja véltel avalikke teenused ning 60% MTUdest teeb regulaarset koostééd

® Avaliku teenus ehk avaliku sektori poolt osutatav teenus, kus teenuse otsesed kasusaajad on omavalitsuse elanikud vGi
kilalised, mitte KOV kui asutus ise (nt invatranspordi osutamine versus KOV tegevuseks vajalike ruumide rent vms).
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kohalike omavalitsustega. (Rikmann et al 2010). Seega on kodanikelihendused olulised avalike
teenuste kaaspakkujad, mistdttu on oluline, et nende tegevuses oleks samavérra arvestatud soolise
slivalaiendamise printsiibiga nagu kohalike omavalitsustiksuste tegevuses.

Seda, kuivérd teadlikud on kodanikelihendused soolise vorddiguslikkuse siivalaiendamise
pohimdtetest vOi kuivord nende tegevus ldhtub neist pdhimdtetest, ei ole Eestis pdhjalikult
analllsitud. Seet6ttu on raske 6elda, mil maaral aitaks Uhenduste muutmine sootundlikuks soolise
palgaldhe vahendamisele kaasa. Samas voiks eeldada, et mittetulundussektor on suhteliselt sarnasel
maaral soolistatud™ (ingl gendered) kui teised tihiskonna institutsioonid ning nende tegevuses vdib
samuti leida soolist kallutatust nagu avalikus voi tulundussektoris. Austraalias selgus 40
mittetulundusliku organisatsiooni kasitlenud juhtumiuuringust, et vahesed koostavad oma td0s
pohjaliku soolise anallilsi voi arendavad naiste ja meeste vajadustest |ahtuvaid strateegiaid. (Wells et
al. 2004) Kuna aga kodanikelihendused on sageli teenuste pakkumisel liliks kohalike omavalitsuste ja
kodaniku vahel, tuleks Eestis tohustada kodanikuiihenduste koolitamist ja teavitamist, kuidas
avalike teenuste osutamisel ning ildiselt oma t66s olla kooskdlas soolise siivalaiendamise
p6himotetega ning labi pakutavate teenuste edendada soolist vordoiguslikkust. Eesti Naisuurimus-
ja Teabekeskuse algatusel on loodud ka Soolise Vordoiguslikkuse Vorgustik, mis erinevalt
Sotsiaalministeeriumi algatusele (Eesti to0alase soolise vorddiguslikkuse vorgustik) ei keskendu vaid
tooalase soolise vorddiguslikkuse edendamisele. ENUTi Soolise Vordoiguslikkuse Vérgustiku poolt on
muuhulgas vélja antud (ja internetist allalaetavad) infomaterjalid kodanikelihendustele soolise
vorddiguslikkuse edendamiseks ning soovitused, kuidas kodanikulihendused saaksid lisada oma
tegevusse soolise perspektiivi. (Soolise vorddiguslikkuse vorgustik ... 14.10.2010)

Ka Euroopa riikidest on tuua naiteid, kus on tdhelepanu p66ratud mittetulundussektori rollile ning
potentsiaalile soolise vorddiguslikkuse tagamisel ning siivalaiendamise rakendamisel. Suurbritannias
hakkas kehtima 2010 oktoobris uus vorddiguslikkuse seadus (ingl Equality Act) ning selle
rakendamisega koos avaldati erinevatele Ghiskonnagruppidele juhendmaterjalid selle kohta, mil viisil
uus seadus ning seadusemuudatused seda gruppi puudutavad. Uheks grupiks, kellele on eraldi
materjalid suunatud, on vabatahtlikud organisatsioonid, mis osutavad avalikke teenuseid.'’ Neile
antakse juhiseid, kuidas valtida oma tegevuses diskrimineerimist erinevatel alustel s.h. soolisel.
Juhend esitab erinevaid naiteid selle kohta, millisel juhul teenuse pakkumine v6ib osutuda mingite
gruppide suhtes diskrimineerivaks ning réhutab, et ebavérdne kohtlemine on keelatud. Muuhulgas
selgitatakse, millistel juhtumitel on Gigustatud teenuse pakkumine ainult meestele v&i ainult naistele.
(Equality pay 09.09.2010). Varasemalt on vélja antud ka soolise vorddiguslikkuse tagamise
kohustuste (Gender equality duty™) juhend mittetulundussektorile. Ka Soomest on tuua naide sellest,
kuidas mittetulundusiihinguid soolise vorddiguslikkuse ning s.h. siivalaiendamise teel ndustatakse.

1% spolistatud ehk soopGhiseid erinevusi tootev ja alalhoidev

n Tegu on teenustega kdige laiemas méttes — nii tasustatud kui tasustamata teenused.

2 the Gender equality duty viidi sisse Suurbritannias 2007 aastal ning tegu on avalikule sektorile suunatud
kohustusega, mida tuleb oma funktsioone taites ellu rakendada. Eesmarkideks on kaotada ebaseaduslik sooline
diskrimineerimine ning ahistamine ning meeste ja naiste vahelise vorddiguslikkuse edendamine. Need
kohustused kehtivad ka MTU-dele, kes pakuvad teenuseid. v.t. Idhemalt selle kohta, mis on Gender Equality
Duty www.eoc.org.uk/genderduty
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Koostatud on pdhjalikud veebipdhised koolitusmaterjalid*®, mis on kill suunatud ennekdike
arengukoost66 valdkonnas tegutsevatele Uhingutele, kuid mis on Uldistatavad ja kasutatavad ka
koigile teistele mittetulundusiihingutele. Koolituspakett annab baasinformatsiooni soolise
perspektiivi kohta ning annab praktilist ndu selle kohta, kuidas Idbi MTUde tegevuse on v&imalik
soodustada soolist vorddiguslikkust. Sealjuures rohutatakse, et meeste ja naiste kogemuste,
arvamuste ja vajaduste arvestamine peaks olema kaasatud kdigisse MTU tegevustesse, ning tegu ei
ole eraldiseisva eesmargiga.

Soolise vordoiguslikkuse slivalaiendamine on Eesti soolise vorddiguslikkuse seaduse (RT 2004, |, 27,
181) kohaselt riigi ja kohalike omavalitsusiiksuste asutuste, haridus- ja teadusasutuste ning
tédandjate jaoks kohustus, mida tuleb eesmdrgistatult edendada (§1). Euroopa Komisjoni 2000.
aastal kinnitatud tookoha vordset kohtlemist kasitlev direktiiv (2000/78/EC™*) réhutab vajadust
julgustada dialoogi vabalihendustega, et need panustaksid diskrimineerimise vastasesse tegevusse.
Ka soovitatakse liikmesriikidele edendada dialoogi sotsiaalpartnerite ja vabalhendustega, et tookoha
diskrimineerimise erinevate vormide vastu voidelda. 2007 ja 2008 aastal korraldas ka Euroopa
Komisjon kdigis Euroopa Liidu riikides (ja Tirgis, Norras ja Islandil) koolitusseminare, milles osales
kokku tle 1100 osaleja mittetulundusihingutest. Seminaride eesmargiks oli mittetulundusiihingutele
tutvustada oma riigi diskrimineerimisvastaseid seaduseid ning naidata konkreetseid viise, kuidas neid
pohimdtteid ellu rakendada. (Euroopa Komisjon 2009) Ka Eestis oleks kodanikelihendustel v6imalik
kaasa aidata ebavordse kohtlemise (seeldbi ka palgaerinevuste) vihendamisele 1abi elanikkonna
soolise vordoiguslikkuse digusteadlikkuse suurendamise.

Kodanikutihendustesse kuulub elanikkonna aktiivne osa, kes loovad erinevaid algatusi, rakendades ja
ellu viies positiivseid vaartusi (Uudelepp et al. 2009). Labi kodanikuiihenduste laiaulatuslikuma
teavitamise soolise vordoiguslikkuse vallas ning {ihenduste eesmargipdrase soolise
siivalaiendamisealase tegutsemise jouaks soolise vordoiguslikkuse pohimotete sGnum paremini
indiviiditasandile, aitaks edendada soolist vordoiguslikkust (ihiskonna tasandil ja (lildisemas
perspektiivis vihendada soolist palgalohet.

1.3.2 Avaliku sektori positiivne eeskuju

Vordoiguslikkuse siivalaiendamise puhul on vaga oluline roll avaliku sektori positiivsel eeskujul.
Soolise palgal6he uuringu Il etapp naitas, et kuigi avalikus sektoris on sooline palgaldhe mdnevorra
vaiksem kui erasektoris, on see siiski markimisvaarselt suur (Anspal et al. 2010). Soolise palgaldhe
uuringu kolmandas etapis ehk juhtumiuuringutes uuriti kahte avaliku sektori organisatsiooni, milles
molemas ilmnes keskmine sooline palgaldhe — 15,1% ja 10,9% (Kallaste et al. 2010). Statistikaameti
andmetel t66tab 36,1% naistest avalikus sektoris, samas kui meestest 16,5%. Avaliku sektori eesmark
on hoolitseda oma kodanike heaolu eest ja olla eeskujuks seaduste tditmisel. Seetdttu pole avalikul
sektoril ainult soovitatav, vaid moraalne kohustus oma asutustes sisse viia soolist vordoiguslikkust
tagavad personalipraktikad, millega vahendada ebavdrdset kohtlemist organisatsioonis ja seeldbi ka
naiste ja meeste palgaerinevusi. Tahtis oleks rakendada kdiki personalipraktikaid, mis hoiaks dra

Veebileht on loodud Soome Vilisministeeriumi poolt ning see on osaks ministeeriumi Soolise

vorddiguslikkuse tagamise strateegiast ja tegevuskavast aastateks 2003-2007.
http://global.finland.fi/gender/ngo/english/index.htm

! Council Directive 2000/78/EC of 27 November 2000 establishing a general framework for equal treatment in
employment and occupation
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ebadiglase varbamise ning palgakujunduse. Naiteks vodiks avaliku sektori organisatsioonid viia
regulaarselt 1abi ametikohtade hindamist, anallilisida organisatsiooni tasandil palgaandmeid, teha
palgaandmed avalikuks ja uurida oma too6tajaskonna vordse kohtlemise kogemusi téokohal.
Tapsemat organisatsiooni personalipraktikate kasitlust soolise palgaldhe vahendamise eesmargil
saab lugeda peatikist ,,Organisatsioonipraktikate muutmine®. Avaliku sektori initsiatiiv ning aktiivne
tegutsemine oleks soolise palgalohe vastu voitlemisel lihest kiiljest eeskujuks, kuid teisalt ka
otseseks mojuteguriks keskmise palgalohe vahendamisel, kuna see madjutaks suurt hulka Eesti
tooturul osalejaid.

Soolise silvalaiendamise p&himé&tteid on oma personalipraktikates arvestanud Saksamaa
keskvalitsuse administratsioon, kus voeti 5. detsembril 2001 vastu Foderaalne Vordsete Vdimaluste
Akt (Bundesgleichstellungsgesetz). Keskvalitsus on kohustatud aru andma soolise vérddiguslikkuse
slivalaiendamise arengutest ja progressist kdikides féderaalsetes ametiasutustes ning iga foderaalse
parlamendi ametiajal. Soolise vorddiguslikkuse silivalaiendamise eesmarkideks on seatud naiste
diskrimineerimise vastase vOitluse edendamine ning t60- ja pereelu Uhitamise edasiarendamine nii
naistele kui ka meestele. Seadus seab tingimuseks teatud menetlused, mida féderaalametnikud
peavad selleks jargima — tdpsemalt puudutab see ametijuhendeid, kandidaatide intervjuule
kutsumisega seonduvat, intervjuu labiviimise protsesse, varbamis- ja edutamisotsuseid ning pidevat
koolitust. Iga osakond peab koostama soolise vérddiguslikkuse slivalaiendamisplaani jargnevaks
neljaks aastaks, vordlema seal naistootajate olukorda meeskolleegide omaga, votma arvesse ja
rakendama meetmeid suurendamaks soolist tasakaalu (Stettes 2010). Kahjuks puudub info, kuidas
Foderaalne Vordsete Vdimaluste Akt on soolise vorddiguslikkuse siivalaiendamise eesmarke suutnud
ellu viia, kuid Uldiselt on kritiseeritud Saksa soolise vorddiguslikkuse siivalaiendamise pdhimotete ellu
rakendamist kui mitte piisavalt jarjepidevat ning seetSttu ka mitte tulemusiandvat praktikat
(UnmiiBig 2009). Uhe p&hjusena, miks Saksamaa ja ka mitmete teiste Euroopa Liidu liikmesriikide
(naiteks ka Poola) soolise vorddiguslikkuse siivalaiendamise strateegiad pole olnud edukad, on leitud
konservatiivide vGimuletulekut, kelle tegevust on kritiseeritud seetbttu, et nad tegelevad soolise
vordoiguslikkusega peamiselt vaid perepoliitika ning t66- ja pereelu Ghitamise aspektist. Samas ei
eksisteeri Saksamaal enam soolise vorddiguslikkuse siivalaiendamise eest vastutavat juhtkomiteed ja
teised soolise vordoiguslikkuse edendamise jaoks olulised tegevused on jaanud tahaplaanile
(UnmiRig 2009). Sellistest teiste riikide kogemusest voib jareldada, et soolise vorddiguslikkuse
stivalaiendamine on pidev protsess, mis vajab slistemaatilist jargimist, jarjepidevust ja ka poliitilist
tahet antud teemaga tegeleda.

Avalikul sektoril on {ihiskonnas oluline roll poliitikate kujundamisel ja muutmisel. Nagu eelnevalt
mainitud, pole analllsitud, kui hasti slvalaiendamise pS&himote Eesti poliitika kujundamisel on
levinud, mistdttu on soovitatav viia labi uuring poliitikakujundajate soolise siivalaiendamise
pohimotete rakendamise ja teadlikkuse kohta. Kuid samuti on soovitatav jirjepidev soolise
siivalaiendamise pohimotete levitamine labi sugupoolte mojuanaliiiiside koolituste riigi- ja
kohalike omavalitsuste asutustes. Poliitika kujundajate oskus analiilisida, kuidas erinevad
meetmed ja poliitikad mojutavad naiste ja meeste olukorda iihiskonnas, aitaks siisteemsel
jargimisel kaasa ka soolise palgalohe vahenemisele.

Kokkuvéttes voib 6elda, et avalikul sektoril on vaga oluline roll ihiskonnas soolise slivalaiendamise
pbhimdtete ldbiviimisel. Avaliku sektori organisatsioonid peavad arvestama sugudevaheliste
erinevuste mojudega nii poliitika kujundamisel, kui ka oma organisatsiooni personalipraktikates.
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Viimane on oluline aspekt just soolise palgaldhe vahendamiseks avalikus sektoris, kuna hdlmates nii
kolmandikku tooturul osalevaid naisi kui ka kuuendikku mehi (kes tootavad avalikus sektoris)
(Statistikaameti elektrooniline andmebaas 2010), oleks vGimalik oluliselt panustada ldise soolise
palgaldhe vahenemisele. Avaliku sektori I|abipaistvad personalipraktikad oleksid eeskujuks
erasektorile ning aitaksid pikemas perspektiivis kaasa Uldisele soolise vorddiguslikkuse arusaamade
levikule tihiskonnas, kuna vordset kohtlemist hakataks ndgema (iha enam inimeste pdhidigusena.
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2 To00- ja pereelu lihitamine

Uheks olulisemaks soolise palgaldhe selgitajaks on naiste laste saamisega seotud karjaarikatkestused,
naiste poolt tdidetavad kodused kohustused ja laste kasvatamine. Inimkapitali teooria jargi
investeerivad naised vahem inimkapitali, kuna nad keskenduvad vorreldes meestega rohkem kodus
tehtavatele téodele ning vahem palgatoole. Inimkapitali all mdistetakse lldiselt inimeste teadmisi,
oskuseid, kompetentsust ning teisi tegureid, mis panustavad inimese majandusliku ja sotsiaalse
heaolu saavutamisse (Keeley 2007). Inimkapitali teooria kohaselt kujundavad inimese tootlikkust ja
seelabi ka to6tasu tema vGimete arendamiseks tehtud investeeringud koolitusse ja té6kogemusse.

Eestis on (ldiselt naiste investeeringud haridusse suuremad kui meestel ehk naiste haridustase on
meeste omast kdrgem. Statistikaameti andmetel oli 2009. aastal 25% tooealistest naistest
korgharidusega, meestest aga 16%. Teisalt on aga Eestis kodused kohustused enamasti naise kanda.
Lisaks sellele, et naiste tooelus on lapsehoolduspuhkusest tingitud karjaarikatkestused, on neil
koduste kohustuste tottu ka igapdevane topeltkoormus. Beckeri (1985) teooria kohaselt vdib osa
soolisest palgalohest olla seletatav sellega, et koduste kohustuste koorem vahendab naiste véimet
pingutada tooturul — vaiksem t66panus vahendab naiste tootlikkust, mis omakorda tdhendab
madalamat palka. 2005. aasta soolise vérddiguslikkuse monitooring naitas, et 56% meestest ja 46%
naistest leidis, et naised ei suuda pere eest hoolitsemise tdttu té6le piihenduda® (Heleméae, 2006).

Voib 6elda, et lapsehoolduspuhkus, mida votavad peamiselt naised, ning ka naiste suurem koduste
tédde koormus mdjutavad soolist palgaldhet kahel viisil. Uhelt poolt arvestab tédandja kaudselt
sellega, et naised jadvad varem voi hiljem lapsehoolduspuhkusele ning et neil on suurem koduste
toode koorem. Teisest kiiljest méjutavad otseselt naiste poolt tehtavad karjdarikatkestused enam
naisi kui mehi.

Kdesolevas uuringus leidsime, et laste olemasolu selgitab osa soolisest palgaléhest. Uuringu
empiiriline anallius kinnitas:

e et lapsevanemate hulgas on sooline palgaldhe suurem kui lasteta to6tajate seas;

e vanusrithmas 25-45, kus pere loomine ja laste kasvatamine on kdige tdenaolisem, on sooline
palgalGhe kdrgeim. (Anspal et al. 2010)

e muude tegurite samaks jadmisel (s.t. sama vanuse, haridustaseme jne puhul) avaldas laste
olemasolu palgale negatiivset md&ju: alla 18-aastase laste emad teenisid keskmiselt 1,2%
vdhem kui lastetud naised (iga lapse kohta). Meeste puhul sellist erinevust ei ilmnenud
(Anspal et al. 2010) .

Lapsevanemaks olemise mdju naiste toohdivele on Eestis vaga tugev. Statistikaameti andmetel oli
2008. aastal vdikeste lastega (0-6aastaste) 20-49 aastaste naiste t66hdive maar 25.8pp madalam kui
samas vanuses naistel, kellel polnud vaikeseid lapsi. lIma vaikeste lasteta naiste t66hdive maar on
viimase kiimne aasta jooksul olnud vérdne voi isegi suurem kui ilma lasteta meeste t66hdive maar.
Viikeste lastega naiste madala t66hdive maara (vahemikus 2000-2009, 45-55%) taga on (ihelt poolt
perepoliitika - Eestis on kolm aastat kestev lapsehoolduspuhkus ning pikalt makstav helde
vanemahivitis, mida kasutavad peamiselt ainult naised. Ka v&ivad olla kohati raskesti kdttesaadavad

2009. aasta monitooringus sellist kiisimust ei kisitud.
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alla kolmeaastaste laste lapsehoiuteenused, mis soodustavad pikemalt lapsehoolduspuhkusel
olemist. Teisalt on sellise perepoliitika ning lapsehoolduspuhkuse mdju suur just naiste t66hdivele
seetOttu, et vaid vaga vaike osa naisi jagab lapsehoolduspuhkusel oleku aega mehega, mistottu on
just naised pikalt lastega kodus.

Lapsehoolduspuhkuse mdju naiste sissetulekutele vahendaks see, kui pereelu ja lastega seotud
karjaarikatkestused ja kohustused oleksid meeste ja naiste vahel (ihtlasemalt jagunenud. Kui mehed
oleksid naistega vordsel maaral lapsehoolduspuhkusel, liihendaks see otseselt naiste
karjaarikatkestusi ning seeldabi ka moju nende palgale. Lisaks kaotaks see té6andjal vajaduse voi
soovi tootaja varbamisel vOi palga madramisel tootaja sugu arvestada. Sellisel juhul poleks vdimalik
ette ennustada, kas lapsehoolduspuhkusele vdi haige lapsega jadb koju meestdotaja voi naistddtaja.
Praegune koduste t66de ning lastekasvatamise jaotus perekonnas vdib md&jutada lisaks tasule ka
ligipddsu ametikohtadele |abi varbamise ja edutamise. Kuna t6dandjad teavad, et naised jadvad
suurema téendosusega todelust moneks ajaks kdrvale, mis tekitab todandjale lisatédd ning kulutusi
asendaja leidmisel, varbamisel ning ka véljabpetamisel, siis otsitakse tookohale just mehi.
Juhtumiuuring naitas, et naiste kodused kohustused véivad mojutada arusaama sellest, millised t66d
sobivad naistele — naiteks Uhes organisatsioonis eeldati, et pikemaid komandeeringuid ndudvad
ametid, mis muuhulgas olid kdrgemalt tasustatud, ei ole vdikeste lastega naistele sobilikud. Naiste
juurdepaas sellele konkreetsele kdrgemalt tasustatud ametikohale oli piiratud ning sinna eelistati
mehi.

Kaesoleva uuringu juhtumiuuringute etapp viitas ka sellele, et naiste palka vGib otseselt mdjutada
see, milline on ettevétte poliitika lapsehoolduspuhkuselt tagasi t66le tulevate t6otajate palkade
maaramisel. Kui lapsehoolduspuhkus on pikk, siis on vGimalik, et samal ajal toimub tlejadnud
organisatsiooni tootajate palkade tous. Praktikaid seoses lapsepuhkuselt naasjatega on erinevaid —
lapsepuhkuselt naasva tootaja palk voib jadda samale tasemele kui see oli enne lapsepuhkust voi
tOstetakse see teiste toOtajatega samale tasemele. Esimesel juhul vGib t66andja lIdhtuda eeldusest, et
kui tootaja on toolt eemal olnud, siis ta on kaotanud osa oma oskustest ja teadmistest voi lihtsalt
ajast maha jaanud, mistdttu on to6andja jaoks ratsionaalne arvestada lapsehoolduspuhkusel olemise
perioodi nii palga maksmisel kui ka edutamisel. Oluline on tddandjapoolne tegevus, et
lapsehoolduspuhkuse mdéju tootajatele oleks vdimalikult vdike — vdimaluseks on nditeks mdningase
kontakti hoidmine lapsehoolduspuhkusel té6tajaga ning olulisemate organisatsiooni arengutega
kursis hoidmine vdi lapsehoolduspuhkusel to6taja koolitamine, mis aitaks kiiresti kaotatud aja tagasi
teha.

Kdesolev uuring kinnitab, et laste olemasolu ning koduste kohustuste jaotus meeste ja naiste vahel
selgitab osa soolisest palgalGhest ning et t66- ja pereelu Ghitamine on tiheks oluliseks teemaks,
millega soolise palgaldhe vahendamise nimel tegeleda. Jargnevalt antakse teiste riikide kogemuse
pohjal llevaade meetmetest, mida t66- ja pereelu lihitamise soodustamiseks kasutatakse ning mille
kasutusele  votmist Eestis vOiks kaaluda. Eesti kontekstis keskendume ennekdike
lapsehoolduspuhkuse téttu t66lt eemal oldud aja moju leevendamisele suunatud
poliitikasoovitustele. Eesti puhul vGib eeldada, et just lapsehoolduspuhkuse ja vanemahiivitise pikk
periood ning sellega seotud karjaarikatkestused on Uheks olulisemaks t66- ja pereelu Uhitamise
aspektiks, mis soolist palgaldhet mdjutavad. Kuna kdesolev uuring ei kasitlenud voimalusi t66- ja
pereelu (hitamise soodustamiseks, tuginetakse meetmete valjapakkumisel peamiselt
rahvusvahelisele kogemusele. Vdimaluse korral kaalutakse ka Eestis labi viidud uuringute ning
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analliiside toel seda, kas antud meetmete rakendamine voOib Eestis olla otstarbekas. Olukorra
muutmiseks on vaja samaaegselt tegeleda erinevate t60- ja pereelu Gihitamise aspektidega:

¢ lapsehoolduspuhkuse korraldus ja meeste osalus selles;

¢ lapsehoolduspuhkuse siisteemi paindlikkus, mis véimaldab hoida kontakti to6eluga;
e tdotamise voimalused lapsehoolduspuhkuse ajal;

¢ ning lapsehoiuteenuste kattesaadavus.

2.1 Meeste suurem osalemine lapsehoolduspuhkuse votmisel

Uheks peamiseks t66- ja pereelu iihitamist soodustavaks meetmeks on lapsehoolduspuhkus ning
selle korraldus. Tegu on olulise meetmega, mis on eelduseks vdikeste lastega naiste t66hdivele —
skeem voimaldab ilma tookoha kaotuseta olla mdnda aega t66st eemal ning hoolitseda laste eest.
Teisalt, kuna lapsehoolduspuhkust kasutavad peamiselt naised, pdhjustab lapsehoolduspuhkuse
sooliselt ebavdrdne jagunemine naistele ebaproportsionaalselt pikki karjaarikatkestusi vorreldes
meestega. Eestis on lapsehoolduspuhkust vdimalik votta kuni lapse kolme-aastaseks saamiseni ning
ligikaudu poole perioodi ulatuses on vdimalik saada vanemahivitist (koos rasedus- ja
sinnituspuhkuse tasuga 575 paeva). Sotsiaalkindlustusameti andmetel sai Eestis 2009. aasta
detsembri seisuga vanemahivitist 1200 isa ja 16600 ema (6,7% vanemahlvitise saajatest olid
mehed). Meeste osakaal on vorreldes varasemate aastatega kiill monevorra kasvanud, kuid jaab siiski
vdga madalale tasemele. Selle kohta, kui paljud lapsevanemad kasutavad lapsehoolduspuhkust
pikemalt ning jadvad koju ka parast vanemahivitise maksmise I6ppemist, statistikat ei ole.

See, mil viisil ja maaral lapsehoolduspuhkust kasutatakse, s6ltub paljudest lapsehoolduspuhkuse ning
selle rahastamise aspektidest ning tingimustest. Jargnevalt kasitletakse lapsehoolduspuhkusele
jdamise ning vanemahuvitise saamise 0igust, rahalist kompensatsiooni ning ajalist paindlikkust
lapsehoolduspuhkuse viljavGtmisel. Toetava teenusena kasitletakse ka vanemaharidust.

Selleks, et kohelda mehi ja naisi vordselt, on nii Eestis kui enamikes teistes riikides antud ka meestele
oigus lapsehoolduspuhkusele. Samas naitab erinevate riikide kogemus, et vaid diguse andmine ei ole
piisav ning oluliseks teguriks on see, kas ja mis tasemel on lapsehoolduspuhkusega kaasnev rahaline
kompensatsioon. Seda, et tasu on oluliseks eelduseks meeste lapsehoolduspuhkuse vétmisel, nditab
Sloveenia kogemus. Seal on kehtestatud tervelt 90 paeva kestev isapuhkus, kuid vaid 15 paeva sellest
on kompenseeritud (100% palgast), Ulejdanud pdevad on tasustamata. Need 15 pdeva vGttis 2005.
aastal valja 2/3 isadest, kuid pikemalt isad lapsehoolduspuhkusele Gldiselt ei jaddud. Uuring néitas, et
91% isadest ei vGta pikemat puhkust, kuna edasine puhkus ei ole neile kompenseeritud (Stropnik
2007).

Rahalise kompensatsiooni tdahtsust meeste kaitumises naditab ka Eestis hiljuti toimunud lGhiajaline
muudatus isadele mdeldud 10-pdevalise isapuhkuse rahastuses. Tegu on isadele mdeldud
puhkusega, mille voib valja votta kas enne lapse slindi naise rasedus- ja stinnituspuhkuse ajal voi siis
parast lapse siindi kahe kuu jooksul. Kuni seda puhkust kompenseeriti vdaga madalalt — vaid 66 krooni
paevas — vOttis ametlikult selle valja vaid 10% isadest (Vork et al. 2009), kuid kui 2008. aastal muudeti
selle rahastamine sarnaseks vanemahiivitisele ning isadele kompenseeriti palk tdaies mahus, kasvas
isapuhkust kasutanud isade arv hiippeliselt. See kogemus viitab sellele, et liihiajaliselt ning koos lapse
emaga koju jaamisel on meestel piisava kompensatsiooni korral lihtsam t66lt kdrvale jaada. Samuti
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vOib selle puhkuse kasutamise kasvule kaasa aidata asjaolu, et tegu on spetsiaalselt isade jaoks
moeldud puhkusega, mis annab meestele n.6. legitiimse p&hjenduse puhkuse valjavotmiseks.
Kahjuks kaotas Riigikogu 2009 aasta 1. jaanuarist uuesti isapuhkuse kompensatsiooni dra ning sellest
ajast peale on tegu tdiesti tasustamata puhkusega. Seoses sellega langes isapuhkust kasutavate isade
arv drastiliselt — kui 2008 aastal oli isapuhkusel 6953 isa, siis 2009 aastal kasutas sellist puhkuse vormi
485 isa (Sotsiaalkindlustusamet, teabepéring 11.11.2010). Kuna isapuhkuse kasutamine aitab kaasa
isade jark-jargulisele kaasamisele vaikelaste eest hoolitsemisel, kuid teisalt on Eesti meeste seas
siiski juurdunud perele sissetuleku kindlustaja roll (Karu et al. 2007), on soovitatav taas kasutusele
votta tasustatud 10-paevane isapuhkus naise rasedus- ja siinnituspuhkuse ajal.

Pikemaajalisele lapsehoolduspuhkusele jaamiseks ei paista Eestis rahalisest kompensatsioonist
piisavat. Kui paljud mehed enne vanemahivitise loomist Eestis lapsehoolduspuhkusele jaid, ei ole
kahjuks teada, kuid vaatamata vanemahuvitisele, mis kompenseerib enamikel juhtudel tdies mahus
kogu saamata jaanud tootasu, ei ole lapsehoolduspuhkusele jadvate meeste osakaal vdaga suur. Eestis
on lapsehoolduspuhkuse kompensatsioon tiks Euroopa kdrgemaid, kuna hiivitatakse 100% eelnevast
palgast ning ka vanemahiivitise maksimummaar on Usnagi korge. On véimalik, et see lagi mojutab
teatud hulka mehi, kelle palk ulatub lle vanemahiivitise lae, kuid tegu ei ole ilmselt vdaga suure hulga
meestega ning enamiku isade palk jaab allapoole seda lage.

Rahaline kompensatsioon on vajalikuks eelduseks, kuid mitte piisavaks tingimuseks selleks, et
oluliselt suurendada lapsehoolduspuhkusele jadvate meeste osakaalu. Seda naitab ka teiste riikide
kogemus. Seetdttu on viidud sisse teisi tdiendavaid muudatusi lapsehoolduspuhkusesse. Koige
efektiivsemaks lapsehoolduspuhkuse korralduseks, mis motiveerib mehi lastega koju jaama, on
individuaalse diguse satestamine ehk eraldi puhkus emale ning isale ehk isa kuude (daddy months)
vOi isakvoodi (father’s quota) kehtestamine. Tegu on p&himdttega, kus osa lapsehoolduspuhkust on
moeldud isale ning teine osa emale ning kumbki lapsevanem ei saa oma puhkuse osa teisele
vanemale lle kanda. Kui isa ei kasuta talle moeldud puhkust &ra, kaotab perekond need
lapsehoolduspuhkuse paevad (ning sellega kaasneva lapsehoolduspuhkuse tasu).

P6hjamaades on individuaalne Gigus lapsehoolduspuhkusele kasutusel juba 90-ndatest aastatest
alates. Nn isapuhkuse kvoodid on olemas néiteks Norras, Soomes, Rootsis ja Islandil. Kuid ka mujal
Euroopas on hakatud isapuhkuse kvooti rakendama. Naiteks Belgias jaguneb lapsehoolduspuhkus
kaheks: 3 kuud emale, 3 kuud isale. (Merla ja Deven 2008). Saksamaal on tasustatud
lapsehoolduspuhkuse pikkuseks 12 kuud, kuid juhul kui isa votab vahemalt 2 kuud kogupuhkusest,
pikeneb puhkus 14 kuuni (Erler ja Erler 2008). Kui vaadata, millistes riikides on mehed
lapsehoolduspuhkuse votmisel kdige aktiivsemad, ndeme PShjamaid ning ennekdike Islandit, kus on
ka Uks pikemaid isapuhkuseid. Islandi lapsehoolduspuhkusest on 3 kuud mé&eldud emale, 3 kuud isale
ning 3 kuud on perekonnale otsustamiseks, kes puhkuse valja votab. Statistika naitab, et 2005. aastal
vOttis iga 100 ema kohta 89,4 isa mingi osa lapsehoolduspuhkusest vélja. Isad votsid valja keskmiselt
1/3 koigist lapsehoolduspuhkuse p&evadest, mis Islandil perekonnale kokku on antud. Kusjuures
kasutasid 19.2% isadest ka &dra osa sellest 3 kuust, mis oli perekonnale jagamiseks moeldud
(Einarsdottir ja Petursdottir 2008).

Ka vanemapuhkust reguleeriva Euroopa No&ukogu direktiivi 2010/18/EL'® kohaselt on
lapsehoolduspuhkuse pikkuseks vahemalt 4 kuud. Kuigi osa individuaalsest digusest vdib olla teisele

'® tsies mahus direktiivi saab lugeda siit:
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vanemale lle kantav, peab olema vahemalt (iks kuu individuaalset lapsehoolduspuhkust eraldatud
isale ja (ks kuu emale. Teisisbnu soovitab Euroopa Liit selleks, et soodustada sooliselt
tasakaalustatumat lapsehoolduspuhkuse kasutamist, oma liikmetel satestada vahemalt 1 kuu
pikkune isapuhkus/isakvoot.

Uue lahenemisena on erinevad boonused vdi soodustused neile peredele, kes jagavad
lapsehoolduspuhkust vordselt. Rootsis kehtib 2008. aastast alates ,vordsuse preemia” (equality
bonus), mis seisneb selles, et perekonnad, kes jagavad isa ja ema vahel vordselt oma
lapsehoolduspuhkuse perioodi, saavad maksutagastuse (tax rebate). Tingimuseks on ka, et teine
lapsevanem t66tab ning perekond ei kasuta subsideeritud lapsehoiuteenuseid (European Alliance for
Families 17.10.2010). 18 kuud péarast selle meetme ellurakendamist ei olnud aga sellel veel
margatavat mdéju ning selle pdhjuseks peeti maksutagastuse Usna keerulisi reegleid, suhteliselt
vaikest rahasummat (maksimaalselt 275 eurot kuu kohta) ning asjaolu, et perekond saab meetmest
tulu aastalise viivitusega. (Simpson 2010) Véimalik on ka, et mdju ei ole nii kiiresti parast meetme
ellurakendumist veel avaldunud. Tegu on sellise meetmega, mille tdpsed tingimused mdjutavad
ilmselt oluliselt, kas ning mil viisil meede to6le hakkab. Samas vdib arvata, et Eestis ei oleks praegusel
hetkel sellist meedet otstarbekas kehtestada, mis eeldaks puhkuse vérdset jagunemist isa ja ema
vahel, kuna selle meetme kasutajate hulk jadks arvestades praegust vanemahivitise jagunemist vaga
vaikeseks. Pigem peaks rakendama meetmeid (mida antud peatiikis on kasitletud), mis soodustaks
meeste jark-jarguliselt suuremat osalust lapsehoolduspuhkusel.

Tuleb ka markida, et muutuste tekkimiseks ei piisa ainult seaduste muutmisest ning uute diguste ja
boonuste loomisest. Rootsis rohutatakse seda, et seadusemuudatustega ning Giguste loomisega on
kaasnenud laiaulatuslikud meediakampaaniad, mille tulemusel tdesti on nahtud muutust kditumises
(Haas 1992). See on oluline nii uuendustest teavitamiseks kui ka hoiakuliste barjaaride
murdmiseks. Eestis 2006. aastal |abi viidud isade uuring naitas, et isad ei pruugi teada ega endale
teadvustada, et ka neil on véimalus lapsega koju jaada (Karu et al. 2007).

Lisaks rahalistele ja formaalsetele voimalustele lapsehoolduspuhkusele jaamisel oleks tarvis
parandada meeste valmisolekut viikelaste kasvatamiseks. Uheks vdimaluseks on vanemaharidus,
mille olulisust ka Sotsiaalministeerium réhutab (Vanemaharidus, Sotsiaalministeerium 2010). Selle
teenuse pakkumine isadele kas riiklikult vdi erasektori organisatsioonide toetamise kaudu oleks
vOimalus parandada meeste valmidust aktiivsemalt lapse kasvatamises osalemiseks ning
lapsehoolduspuhkusele jadmiseks. Eestis labi viidud isade uuring (Karu et al. 2007) néitas, et isade
vaikest panust vOib selgitada asjaolu, et nad peavad naisi lapsekasvatamises padevamaks ning
usaldavad selle vastutusrikka Ulesande seetGttu naiste hoolde. Seega oleks oluline teadvustada
meestele, et samamoodi kui naised Gpivad vdikese lapsega Umber kdimist, saavad seda Gppida ka
mehed. Selleks vdiks dra kasutada olemasolevaid vanemaharidust pakkuvaid organisatsioone. Kas ja
mis mahus Eestis meestele vanemaharidust pakutakse, ei ole kahjuks teada, kuid nditeks
Sotsiaalministeeriumi hallatavas vanemahariduse veebipaevikus on ko&ik kursused ainult emadele
suunatud’’. Samas tuleks labi vanemahariduse ka suurendada naiste valmisolekut usaldada laste
hoidmine ja kasvatamine meeste hoolde.

http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:2010:068:0013:0020:ET:PDF
7 Vanemahariduse veebipadevik on kattesaadav siin: http://vanemaharidus.blogspot.com/
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2.2  Rohkem paindlikkust lapsehoolduspuhkuse siisteemi, et tagada kontakt t66eluga

Karu et al. (2007) isade uuring viitas sellele, et praegusest paindlikum lapsehoolduspuhkuse ja
vanemahivitise slisteem vdiks julgustada isade jaamist lapsehoolduspuhkusele. Teisalt vGimaldaks
paindlikum lapsehoolduspuhkuse korraldus vanematel hoida kontakti té6kohaga, mis vahendaks
lapsehoolduspuhkuse mdju karjaarile ning seeldbi palgale. Euroopa riikide naitel on vdimalik vélja
tuua erinevaid paindlikkuse viise, mida oleks vdimalik ka Eesti lapsehoolduspuhkuse ja
vanemahdvitise regulatsioonidesse sisse viia. Ennekdike puudutavad sellised véimalused just
vanemahiuvitise seadust. Voimalik on nditeks osalise ajaga lapsehoolduspuhkus ning sellega
kaasnev osaline vanemabhiivitis, mille maksmise periood oleks vastavalt poole pikem; puhkuse
liheaegne jagamine lapse ema ja isa vahel ning voimalus lapsepuhkust ning vanemabhiivitist vilja
votta pikema perioodi jooksul, nditeks kuni laps saab 8-aastaseks.

Norras nditeks on valik, kas vGtta lapsehoolduspuhkust valja 44 nadalat (100%) voi 54 nadalat 80%
palga kompenseerimisega (Brandth ja Kvande 2009). Sloveenias on v&imalik votta 260-pdevane
puhkus valja kuni lapse kolmeaastaseks saamiseni véi pikendada puhkust 520 padevani, saades pool
lapsehoolduspuhkuse tasust ning kombineerides seda osa-ajalise t66ga. Lisaks vGimaldatakse osa
puhkust (75 pdeva) edasi likata kuni lapse kaheksanda eluaastani (Stropnik 2008). Ka Austrias on
voimalik osa tasustatud lapsehoolduspuhkusest edasi likata kuni lapse 7. stinnipdevani voi kuni laps
kooli laheb (Rille-Pfeiffer 2008). TSehhis on osalise lapsehoolduspuhkuse v&imalus (Kocourkova
2008). Need meetmed on rakendatud Gsna hiljuti, mistGttu ei ole m&ju veel véimalik analldsida. Kill
aga vOib eeldada, et sellised meetmed annavad vanematele véimaluse paindlikumalt oma t66d ja
pereelu kombineerida, vGimaldades vaikese lapse eest hoolitseda, kuid samal ajal séilitada ka
kontakti t66andjaga ning tootada osalise koormusega. See vGib soodustada ka meeste
lapsehoolduspuhkusele jaamist, kuna ei tahenda taielikult to6elust eemale jadmist. Eestis labi viidud
isade uuring viitas sellele, et meestel on raske t66lt eemale jaada, kuna nad tunnevad, et on t66l
asendamatumad kui kodus (Karu et al. 2007).

Eraldi paindliku lapsehoolduspuhkuse naitena véib vilja tuua Belgia. Lapsehoolduspuhkus on seal kil
lihike, 6 kuud, kuid seda on vGimalik valja v6tta kuni laps saab 6-aastaseks, nii tdisajaga, osalise ajaga
vOi suisa Uks pdev nddalas 15 kuu jooksul. Samuti on v&imalik need 15 kuud jagada 5-kuisteks
blokkideks. 2005. aastal vottis Belgias 17% isadest lapsehoolduspuhkuse valja, kuid neist 82% kasutas
lihendatud toonadala varianti. Vaid 15% koigist emadest ja isadest kasutas tdisajaga puhkuse
vGimalust (Merla ja Deven 2007) .

Uhelt poolt on Belgiast eeskuju vdtmine hea mdte, kuna ka seal ei ole P&hjamaades levinud
pikaajalist vordoiguslikkuse poliitikat ning vordoiguslikkus ei ole P&hjamaadega vorreldavalt
prioriteetsel positsioonil, mistdttu vdivad seal todtada sarnased lahendused kui Eestis. Teisalt ndeme,
et suurem osa mehi kasutab lihendatud toonaddala varianti, mis ei ole paris vorreldav tdisajaga
lapsepuhkusele jadmisega ning mis ei pruugi olla stereotiilipide ning kditumise muutmiseks piisav.
Tegu pole suure muutusega ning taiesti vordsest jaotusest kaugel, mistottu ei ole tegu kindlasti
koige efektiivsema meetmega. Samas vGib olla mdistlik jark-jarguline |dhenemine sellistes
Uhiskondades, kus traditsioonilised soorollid on suhteliselt juurdunud. V&imalik, et see on viis, kuidas
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aeglaselt murda stereotiilipe, vahendada meeste todkesksust ning suurendada nende osalust
lapsehoolduses ning pereelus. Samuti voib see, kui mees vdahendab lastega kodus olemise nimel
tookoormust vahesel maaral, olla nii ihiskonnas laiemalt kui ka té6andja jaoks aktsepteeritavam kui
taielik toost loobumine.

Soomes on osalise ajaga lapsehoolduspuhkuse véljavétmisel tingimus, et mdlemad vanemad votavad
samaaegselt osalise lapsehoolduspuhkuse vilja ning tootavad samuti osalise ajaga. Selline siisteem
kehtib aastast 2003, kus ainult 37 vanemat kasutas sellist véimalust. 2006. aastaks oli seda osalist
lapsehoolduspuhkust kasutavate perekondade osakaal téusnud 0,2%, kuid jaab siiski vaga
marginaalseks (Salmi et al. 2008). Eestis pigem ei oleks sellise tingimuse rakendamine otstarbekas,
kuna see kirjutab tapselt ette, millist t60- ja pereelu kombineerimise siisteemi perekond kasutama
peaks. Seda enam, et see slisteem ka Soomes ei ole vaga laialdast kasutust leidnud. Pigem voiks
kaaluda lapsehoolduspuhkuse osalist vdljavotmist sGltumata sellest, mida teine lapsevanem samal
ajal teeb, et hoida lapsehoolduspuhkuse votmine piisavalt paindlik, et inimestel 6nnestuks seda oma
t66 voi Oppimise plaanidega kohandada. Varasemalt 1abi viidud isade uuring Eestis naitas, et tGheks
pohjuseks, miks mehed lapsehoolduspuhkusele jaid, oli soov lapse emale anda véimalus 6ppida (Karu
et al. 2007).

Lapsehoolduspuhkuse skeemi paindlikkuse sisseviimise md&ju tuleb aga analliiisida ka tédandja
perspektiivist. Uhest kiiljest on tédandjale kasulik, kui té6tajad tdies mahus ning viga pikkadeks
perioodideks eemale ei jaa, kuid teisalt voib paindlik lapsehoolduspuhkus nduda rohkem ning
sagedasemat administreerimist ning téode Umberkorraldust, kui lapsevanematel on vahese
etteteatamisajaga ja/voi sagedasti vdimalus oma lapsehoolduspuhkuse korraldust muuta. On oluline,
et tooandjal oleks piisavalt pikalt ette teada, mis ajal, kui pikkadeks perioodideks ning millises
ulatuses tootajad lapsepuhkusele jaada soovivad, et tédandjal oleks vdimalik varakult leida ja
koolitada asendajaid voi t60d olemasolevate tootajate vahel Umber jagada. Naiteks Soomes tuleb
lapsehoolduspuhkusele jaamisest Uldiselt ette teatada kaks kuud varem, lihema kui 12 t60pdeva
kestva puhkuse puhul kuu aega (Family leaves... 06.09.2010). Kui t66tajal tekib véimalus kasutada
lapsehoolduspuhkust vastavalt oma soovile erinevatel aegadel ja mahus, voib ilma piisava
etteteatamisajata ning ilma isadele mdeldud individuaalse isakvoodi satestamise tekkida vastupidine
efekt ning noorte naiste varbamine muutub tédandjate jaoks vdahem atraktiivseks, kuna t66
korraldamine, kuniks nad on lapsehoolduspuhkusel, muutub keerukamaks ning etteennustamatuks.
See vBib hoopiski slivendada meeste ja naiste ebavdrdset olukorda t66turul ning samuti palgaldhet.
Seega on lapsehoolduspuhkuse paindlikkuse kehtestamisel vajalik analiiiisida v6éimalikku maju
tooandjatele ning samuti on oluline vaadata, et meede toetaks meeste suuremat osalust.

2.3 Osalise to6aja soodustamine

Et paindlik, poole kohaga lapsehoolduspuhkus samaaegse osalise to0tamisega oleks voimalik, on
oluline, et tootajatel oleks véimalik osalise t66ajaga to6tada. Kuna Eestis on nii lapsehoolduspuhkus
kui ka vanemahiivitise maksmise periood pikk, siis on oht, et lapsega koju jadvad tootajad jadvad
teatud ametikohtadel erialastest arengutest maha ning ei suuda kdia kaasas organisatsiooni
muutustega. See muudab t66taja todle tagasitulemise raskeks nii tédandjale kui tootajale endale
ning voib lihtlasi mdjutada lapsevanema palka ning karjaarivéimalusi. Eelpool viidatud Euroopa Liidu
direktiiv soovitab lapsehoolduspuhkuse ajal tootajal ja tooandjal kontakti hoida selleks, et
lapsehoolduspuhkuselt té6le naasmine oleks sujuvam. Sellele vajadusele viitas ka 2006. aastal Eestis
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|abi viidud isade uuring, mille raames intervjueeriti té6andjaid, kes samuti leidsid, et to6andjate jaoks
oleks lihtsam, kui naistel sdiliks mingisugune kontakt td6kohaga lapsehoolduspuhkuse ajal (Karu et al.
2007).

Seetdttu on oluline, et lapsehoolduspuhkusele jaamine ei tahendaks tdielikku organisatsioonist ning
selle to6st eemalejaamist. Siinkohal oleksid olulised ka to6andjapoolsed sammud selleks, et kaasata
lapsehoolduspuhkusel olevat tdotajat organisatsioonis ldbiviidavatesse koolitustesse ning tagada
ametikohale naasvale t66tajale kiire kohanemine labi vajalike koolituste ning informeerimise. Samuti
vOib osaline t6oaeg olla oluliseks vGimaluseks neile inimestele, kellel on muud, puudega vGi eaka
inimese hooldamise kohustused.

Eestis on osaline té6aeg suhteliselt vahe levinud — Statistikaameti andmetel oli vahemikus 2000-2008
osalise toodajaga tootajaid 6-8% tootajatest’®. Naiste hulgas on osalise téajaga todtamine siiski
rohkem levinud ning keskmiselt t66tas sellel ajavahemikul osalise to6ajaga 8-12% naistest, meestest
aga 3-5%. Nii vahese osalise t00ajaga toOtajate osakaalu pohjused ei ole selged, mistdttu vajaks
teema detailsemat anallilsi, et oleks voimalik vdlja tootada efektiivsed meetmed, millega osalise
tooaja kasutamist (ennekdike siis, kui laps on vaike) soodustada.

Osalise t6baja vdhese leviku taga vOib olla erinevaid pdhjuseid nagu madal sissetulek, korge
sotsiaalmaksukoormus té6andjale ja ka see, et vdikelastega tootajatel ei ole soovi korral seaduslikku
Oigust osaajaga toole. Konkreetsemalt vaikelaste vanemate osalise td0ajaga to6tamist ning to6tamist
Gldiselt parsib jaik vanemahvitise skeem ja ka paindlike lastehoiuteenuste nappus.

Osalise tobajaga tootamise eest saadav madalam kuupalk vorreldes tdiskohaga tootamisega on
Uheks ilmselgeks pohjuseks, miks osalise tobajaga to6tamine on vahe levinud. Selle
kompenseerimiseks ei ole kuigi palju vdimalusi, kuna vdiksema t66panuse korral on vaiksem ka
tootasu. Uhe niitena, kuidas osalise todajaga todtajate majanduslikku olukorda parandada, vdib tuua
Austria, kus makstakse osalise t00ajaga tootajatele Uletunnitdéd eest 25% korgemat tasu. Kuna
enamik osalise t00ajaga tootavaid inimesi on naised, siis on see just suunatud naiste olukorra
parandamisele. (Adam 2010) V&ib eeldada, et Eestis, kus osaline td6aeg on niigi vdhe levinud, vdivad
sellised finantskohustused toé6andjale osalise to0aja levikut veelgi parssida.

Teiseks pdhjuseks, miks osaajaga t00 ei ole Eestis levinud, v3ib olla asjaolu, et osalise td6ajaga
tootajaga seotud toojoukulud on tédandjate jaoks oluliselt suuremad, kui tdisajaga tootavate
inimeste t66joukulud. Selle pdhjuseks on kehtestatud sotsiaalmaksumiinimum — iga inimese eest
tuleb sotsiaalmakse maksta minimaalselt summas, milleks on 33% alampalga pealt, isegi kui inimese
palk jaab alla selle (Sotsiaalmaksuseadus (RT | 2000, 102, 675)§ 2). Samas on seadusega satestatud
tootajate kategooriad, kelle puhul ei ole té6andjal sotsiaalmaksu kuumaaralt tasumise kohustust, st
kelle eest tasutakse sotsiaalmaksu neile tegelikult makstud tasult, isegi kui see on kuumadarast
viiksem. Uheks selliseks grupiks on ka tddtaja v8i teenistuja, kes kasvatab alla 3-aastast last voi
kolme v&i enamat alla 19-aastast last.

Konkreetsemalt vdikelaste vanemate to6tamist, isegi osalise t6dajaga, parsib vanemahiivitise skeem,
mis on Ules ehitatud selliselt, et vanemahuvitise suurust vihendatakse, kui tdine sissetulek Uletab
teatud summat. See viahendab oluliselt t66tajate motivatsiooni isegi vaikese koormusega t66tada,

' 2009 aastaks oli osalise tobajaga tootavate inimeste osakaal tdusnud 9.4%-ni, kuid see oli peamiselt
vaeghdivatute hulga kasvu téttu. Majanduskriisi olukorras vahendati inimestel té6andjate ndudmisel to6aegu.
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kuna to6tamisest ei saa lisatulu. Lisaks on skeemi sisse ehitatud ka astmed, mis tingivad selle, et
teatud palgasummade juures kogusissetulek (vanemahivitis + palk) on kokku vaiksem kui oleks ainult
vanemahuvitis (Vork, et al. 2006).

Selline t6otamise lubamine vanemahivitise saamise ajal on eriti oluline eelpool nimetatud osalise
lapsehoolduspuhkuse vdimaldamise korral, mis ei votaks lapsevanemalt vanemahivitist vahemaks,
vaid pikendaks selle maksmise perioodi ning poole pikema aja jooksul makstaks lihtsalt pool
hlvitisest. Eriti teravalt puudutab see problemaatika neid lapsevanemaid (peamiselt naisi), kes
jdavad lastega koju kauemaks kui vanemahiivitise maksmise periood voi kellel stinnib lihikese aja
jooksul mitu last. Viimast soodustab ka vanemahivitise skeem, mille jargi makstakse vanemahdivitist
soodustingimustel jarjestikuste siindide eest. See on meede, millel on potentsiaal suurendada
sindimust (Vork et al. 2009), kuid millel on kindlasti m&ju nende naiste karjdarivéimalustele ning
palgale. See on naditeks, kuidas riigi strateegilised eesmargid ning poliitikad vdivad Uksteisega
vastuollu minna ning Uksteise vastu to6tada. Antud juhul vdivad siindimuse soodustamise nimel ellu
rakendatud meetmed oluliselt ohtu seada teise riikliku eesmargi ehk naiste ja meeste korge t66hdive
ning t66turu vordsete vdimaluste tagamise.

Ungaris, kus osaline td6aeg on veelgi vahem levinud kui Eestis, viidi to0seadustesse 2010. aasta
jaanuarist sisse kohustus avaliku sektori to0andjatele lubada osalist t66aega neile naistele, kes
soovivad naasta tagasi toole enne kui laps saab kolme aastaseks. Selle muudatusega loodetakse
parandada ja lihtsustada lapsehoolduspuhkuselt naasvate naiste to6leminekut. (Harmat ja Balogh
2010) Inglismaal on kdigil alaealiste laste vanematel (kuid ka muude hoolduskohustustega inimestel)
Oigus kisida osalist tod6aega, to6andja peab selle véimaldamist tésiselt kaaluma ning ta véib keelduda
vaid juhul, kui on esitanud mdjuvad p6hjendused, miks see ei ole véimalik (Who can request...
10.09.2010). Selline praktika v6imaldab t66andjal mitterahuldavate pdhjenduste korral té6andja
otsuse edasi kaevata ning paneb tooandja tosiselt kaaluma, kas osalise t66ajaga tootamine
ettevottes on vdimalik, kuid ei kahjusta samal ajal ettevotte huve.

Seda, et t6okoha ning todandjaga kontakti hoidmine on lapsega kodus olemise ajal oluline, on
mdistetud mitmel pool ning valja on mdeldud viise, kuidas seda soodustada. Ndite vGib tuua
Inglismaalt, kus voimaldatakse tootajatele teha rasedus-ja stnnituspuhkuse ajal t66d 10 paeva
(Entitlements during ... 10.09.2010)", ilma, et nende lapsehoolduspuhkuse tasu viheneks (Keep in
touch ... 06.09.2010). Seda peetakse oluliseks selleks, et aidata lihtsustada to6lenaasmist. Neid paevi
vOib kasutada ka arenguvestlusteks vo&i tdiendkoolitusel osalemiseks, nii (Ghekaupa kui
mitmepaevaste blokkidena. (Satutory Maternity... 10.09.2010) Té6andjal on kohustus hoida to6tajat
kursis organisatsiooni arengutega — oluliste muutustega organisatsioonis, s.h. edutamiste ning
vabade to6kohtade osas. Sellise vBimaluse kasutamist voiks kaaluda ka Eestis.

Et soovitada tdpsemaid meetmeid osalise td0aja soodustamiseks Eestis, tuleks ennekdike analiiisida,
millised on osalise todaja kasutamise takistused tddandja poolel, ning teisalt, kas Eesti
sotsiaalkaitseslisteemis on midagi, mis seab osalise t66ajaga t66tajad halvemasse seisu. Riskiks on ka
osalise tobajaga tootavate inimeste vaiksem tdoalane toetus ning koolitus. See seab aga osalise
to0ajaga tOotajatele ette karjadripiirangud, eeskatt ligipddsu osas korgelt tasustatud juhtivatele
kohtadele (Altonji et al. 1999). Kokkuvéttes on soovitatav soodustada seda, et lapsehoolduspuhkuse

9 Tegu on otseselt naistele suunatud meetmega kuni 26 nadalat kestva rasedus-ja siinnituspuhkuse ajal.
Lapsehoolduspuhkus Inglismaal on 13 nadalat ning see on tasustamata.
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ajal hoiaksid t6otajad ja to6andjad omavahel kontakti. Osalise ajaga to6tamise voimaldamist voib
pidada liheks voimaluseks, kuidas vaikelaste vanematel aidata t66-ja pereelu iihitada, kuid osalise
tooaja soodustamisel tuleb olla teadlik voimalikest ohtudest, mis sellega kaasnevad.

2.4 Vajadustele vastavad paindlikud lapsehoiuteenused

Uheks olulisemaks t66- ja pereelu ihitamise meetmeks on lapsehoiuteenused. Selleks, et
lapsevanemate karjaarikatkestused ei veniks liiga pikaks ning neil oleks vdimalus t6o6turule tagasi
minna, on lapsehoiuteenuste” kattesaadavus madrava tidhtsusega. Eestis on dldiselt
lapsehoiuteenuste kattesaadavus vorreldes Euroopa Liidu keskmisega suhteliselt hea. Statistikaameti
andmetel oli 2009. aastal 4-5 aastastest lastest enam kui 90% kirjas koolieelsetes lasteasutustes.
Samas, mida nooremad lapsed, seda vdiksem osa neist kdib lasteaedades ja sGimedes. Aastastest
lastest on koolieelsetes asutustes veerand, kaheaastastest samas juba 70%, sealjuures on viimastel
aastatel viiksemate laste arv lasteasutustes oluliselt suurenenud®. Kuigi lasteaia jirjekordadega
omavalitsuste arv on monevdorra vahenenud vorreldes 2003. aastaga (48%), oli 2008. aastal 39%
omavalitsustes lasteaiajarjekord (Ainsaar ja Soo 2009). Seega on teenuse pakkumine mdnevorra
paranenud labi uute lasteaiakohtade juurde loomise ja alternatiivsete véimaluste leidmise. Tegu on
teenustega, mille pakkumise eest vastutavad kohalikud omavalitsused (KOV). KOVid on aga vaga
erineva suuruse ning vdimekusega lapsehoiuteenuste pakkumiseks. Riiklikul tasandil on oluline
parandada kohalike omavalitsuste voimekust viia teenusepakkumine noudlusega vastavusse ning
leida vajadusel alternatiive (nditeks vdikesed lastepdevahoiud) paindliku lastehoiuteenuse
arendamiseks KOVides. Uheks niiteks, millega toetati uute lasteaiakohtade loomist oli 2007. aastal
vdlja tootatud programm , Lasteaiakoht igale lapsele” kohalike omavalitsustele uute lasteaiakohtade
loomise toetamiseks ulatuses 1,4 miljardit krooni. Hinnanguliselt on planeeritud meetmega 3800 uue
lasteaiakoha loomine? (Riiklik investeeringute programm... 11.09.2010).

Uldiselt on Eestis levinud praktika, kus lapsed on lasteaias terve pieva. 2006. aastal veetsid 53%
lastest tapselt 40 tundi nadalas lasteaias ning 21.6% rohkem kui 40 tundi (Leetmaa 2008). Taisajaga
ning tavapdrase toOajaga lapsehoiuteenused sobivad kill standardsel toé6ajal tdotavatele
lapsevanematele, kuid osalise t60ajaga ning ebatavalistel t66aegadel tootavatele tootajatele ei
pruugi see sobida. 67% lasteaedadest avatakse kell 7 v6i varem (58% tapselt kell 7) ning pooled
lasteaiad on kella 18-ks suletud (Ainsaar ja Soo 2009). Ei ole teada, kuivord Eestis lapsehoiuteenus
vastab lapsevanemate vajadustele, ennekdike osalise tddajaga ning ebatavalistel too6aegadel
tootavatele vanematele (nt vahetustega, Ohtuti, 006siti ning nadalavahetustel tdotavatele
lapsevanematele).

Viikeste laste vanemate to0hGivet soodustava osalise té6aja ning paindlike té6vormide kasutusel on
oluline see, kas ning millises vormis lapsehoiuteenused on kattesaadavad. Lisaks kohaliku
omavalitsuse poolt pakutavatele ning rahastatavatele alusharidust pakkuvatele lasteaedadele ning
lastesdimedele on ka alternatiivseid lapsehoiuteenuseid, kuid need on Uldiselt suhteliselt vahe

20 Lapsehoiuteenuste all peetakse antud peatiikis silmas alushariduse andmist ja lastehoiu osutamist

! Antud juhul ei kasitleta laste Gigusi ning seda, millises vanuses oleks Gige lapse panemine lastesGime. Pigem
lahtutakse sellest, et tegu on vanemate Gigusega vabalt valida ning riigi Glesanne oleks tagada vajadustele
vastav lapsehoiuteenus.

> samuti oli programmi eesmargiks lasteaedade tootajate palkade toetamine, eesmadrgiga aidata kaasa
lasteaiaOpetajate tootasude vordsustumisele lildhariduskoolide dpetajatega.
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kasutusel. Naiteks, aastal 2003 oli vaid 1,5% lapsehoiuteenustest erasektori poolt kaetud. (Unt ja
Krusell 2004) 2008. aastal olid eralasteaiad tegutsemas 9 linnas ja 32 maaomavalitsuses (Ainsaar ja
Soo 2009). Lapsehoidjateenuseid kasutati 2006. aastal 2-3 aastaste laste puhul, kuid keskmiselt vaid
2,5 tundi nddalas (Leetmaa 2008). Ka ettevotete juurde lapsehoiu korraldamist voiks toetada ning
lihtsustada. Karu et al. (2007) viitasid sellele, et todandjate jaoks on lastehoiuteenuste pakkumine
korralduslikult keerukas ning erinevate ndudmiste tdttu rahaliselt kallis. Ennekdike tuleks analllsida,
kuivord lapsehoiuteenused vastavad lapsevanemate vajadustele ning millised on vdimalused ning
takistused lapsehoiuteenuste mitmekesistamisel.
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3  Sooline segregatsioon too6turul ja hariduses

Sooline segregatsioon to6turul ehk asjaolu, et naised ja mehed t66tavad erinevatel ametikohtadel,
on iiheks peamiseks soolise palgaldhe selgitajaks. Uhelt poolt on probleemiks vertikaalne
segregatsioon — naised ja mehed on koondunud ametikohtade hierarhias erinevatele tasemetele.
Mehed on reeglina kdrgematel ning seega ka paremini tasustatud ametikohtadel. Teisalt on Eestis
tugev tegevusalade segregatsioon ehk horisontaalne segregatsioon — mehed ja naised tegutsevad
erinevatel erialadel. Jargnevalt vaadatakse ldahemalt segregatsiooni hariduses, seejarel tooturu
horisontaalset segregatsiooni ning tooturu vertikaalset segregatsiooni ning kasitletakse vastavaid
poliitikasoovitusi.

3.1 Segregatsioon hariduses

Uheks selgituseks naiste ja meeste erinevatele todkohavalikutele on sooliselt erinev hariduslik taust.
Inimkapitali teooria kohaselt on naiste ja meeste erinevas mahus inimkapitali investeeringud soolise
palgalShe tekkimise alus ning (formaal-)hariduse omandamine moodustab olulise osa inimkapitalist.

Eesti andmed ei kinnita aga seda, et naiste investeeringud haridusse oleksid meeste investeeringutest
madalamad. Vastavalt kdesoleva uuringu empiirilisele anallisile on Eestis aastatel 2000-2008
keskharidusega toOtajate seas naiste ja meeste osakaal olnud Usna vordne, kdrgharidusega tootajate
seas oli naisi rohkem ning see trend on olnud kasvav. 2008. aastal oli kdrgharidusega hdivatute seas
vaid 38% mehi. Kuigi ka Gldine sooline palgaldhe on seda madalam, mida kérgema haridustasemega
tootajaid vaadelda, Uletab kdigi haridustasemete korral meeste palk siiski oluliselt naiste keskmist
palka (28,5-36,3%). Empiirilise analiilisi”® tulemused niitavad, et haridustase panustab soolise
palgal6he kujunemisse, kuid vaid vahesel maaral — suurendades selgitamata soolist palgalGhet. See
tdhendab, et vaatamata sellele, et kdrghariduse omandanute seas on rohkem naisi, saavad sama
haridustaseme I6petanud mehed neist keskmiselt kdrgemat palka.

Vaadeldes haridussiisteemis omandatavaid erialasid, ilmneb samuti soolist segregatsiooni. Soolised
erinevused haridusvalikutes on Gldtunnustatud selgituseks soolisele segregatsioonile tooturul.
Tooturu soolise segregatsiooni vahendamist peetakse (heks olulisemaks soolise palgalGhe
vahendamise meetmeks. Et kdrghariduse omandanute seas on niigi valdavalt naiste osakaal suurem
(st naiste investeeringud haridusse ei ole meeste omadest madalamad), ndhakse naiste ja meeste
erialavalikuid Ghe vGimalusena selgitada soolise segregatsiooni kujunemist tooturul (Bettio ja
Verashchagina 2009). Soolise palgalGhe kontekstis tahendab see, et meeste palk lletab naiste palka
oluliselt seetdttu, et mehed on Gppinud enam selliseid erialasid, mille omandamine tagab hiljem
korgema sissetuleku.

Kaesoleva uuringu empiirilisest erialade soolisest anallilsist ilmneb, et olenemata sellest, kui suur osa
eriala I0petanutest on nais- voi meessoost, on igal eriala Idpetanute seas meeste palk keskmiselt

* Oaxaca-Blinderi dekompositsiooni meetodil saadud tulemused. Meetod vdimaldab soolisi erinevusi
selgitavate muutujate m&ju palgale arvesse vGtta. Sooline palgaldhe dekomponeeritakse kaheks osaks: see, mis
tuleneb erinevustest meeste ja naiste karakteristikutes (selgitatud erinevus) ning see, mis tuleneb erinevustest
nende karakteristikute mdjus (ehk vastavates regressioonikordajates) (selgitamata erinevus). Tapsemalt vt
Anspal et al. 2010 ptk 3.8.
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oluliselt kdrgem kui sama eriala omandanud naiste keskmine palk — Uldine palgaldhe erialati ulatub
19,7% - 44,7% (vt joonis 2.5 Il etapi raportis Anspal et al. 2010).

Vaadeldes soolist jaotust kdesoleva uuringu empiirilises analiilisis kasutatud theksa erineva eriala
omandanud tootajate seas, ilmneb, et on erialasid, kus meeste osakaal on darmiselt vdike. Meeste
osakaal eriala I0petanud to6tajate seas on alla 10% kahel erialal: tervis ja heaolu ning dpetajakoolitus
ja kasvatusteadused. Suurim meeste (lekaal oli tehnika, tootmise ja ehituse eriala omandanud
tootajate seas, kus naisi oli vaid 29,3%. Sooliselt lGsna vordselt on jaotunud t66tajad kahe eriala
|6petanute hulgas: matemaatika ja statistika ning teenindus.

Kdesoleva uuringu Il etapi empiirilisest analtisist* selgub, et kdik kirjeldavad tunnused selgitavad
kokku vaid 15% soolisest palgalGhest, seejuures eriala tunnus pisut suurendab selgitamata soolist
palgalGhet. See tahendab, et sama eriala |dpetanud samade tunnustega (ametiala, tegevusala, vanus
jne) naised saavad meestest vdahem palka. Vaadates palga seost Opitud erialaga naiste ja meeste seas
eraldi, naitavad regressioonide tulemused, et naiste palka erialavalikud ei m&juta — vaid tldhariduse
omandanud naiste palk ei erine oluliselt mGne eriala omandanud naiste palkadest (teiste samade
tunnuste korral). Meeste jaoks aga toob peaaegu poolte erialade IGpetamine t66turul kaasa palgalisa
— nelja 6ppevaldkonna korral on hariduse omandamine meestel seotud oluliselt kérgema palgaga kui
vaid lldharidusega piirdunud meestel. Kaks neist Gppevaldkondadest on sellised, kus hariduse
omandanute seas on naisi rohkem kui mehi: Opetajakoolitus ja kasvatusteadused ning
sotsiaalteadused, drindus ja digus.

Oaxaca-Blinderi dekompositsiooni tulemused nditavad, et naiste ja meeste erinevused Gpitud
erialade osas mdjutavad soolist palgaldhet vaid vahesel maaral — suurendades selgitamata palgalGhet
(nagu haridustasegi). See tdhendab, et naisi on kdrgema keskmise palgaga erialade I6petanute seas
tooturul kill rohkem kui mehi, kuid nende keskmine palk jadb siiski alla sama eriala 16petanud
meeste keskmisele palgale. Selline tulemus viitab asjaolule, et naiste suunamine
koérgemapalgalistele erialadele — (ildlevinud meede t66turu sooliseks tasakaalustamiseks — ei annaks
soolise palgalohe vahendamise eesmargil loodetavat tulemust. Seega on nii eriala kui
haridustaseme tunnuste mdoju ulatus soolisele palgaldhele minimaalne, mistottu Gldjuhul oleks
mottekam naiste-meeste palgaerinevuse vahendamiseks kaaluda muid meetmeid.

Soolise palgaldhe staaZikad uurijad Blau ja Kahn vétavad kokku senised uuringutulemused markides,
et soolised erinevused omandatud erialade 10ikes ei ole kunagi aidanud selgitada eriti suurt osa
soolisest palgalohest (Blau ja Kahn 2007). Ka uuringud erialade soolise segregatsiooni ja t66turu
soolise segregatsiooni seose kohta ei ole andnud (heseid tulemusi (Bettio ja Verashchagina 2009).
Bettio ja Verashchagina (2009) analiiiisivad soolise segregatsiooni muutusi Euroopa Liidu
liikmesriikides v&rreldes neid muutustega soolises segregatsioonis erialade |3petanute seas®.
Analiisi tulemusel ilmneb, et n6 vanades EL liikmesriikides (EU-15) on k&rghariduse erialade soolise
segregatsiooni muutused (1998-2004) ja kolmeaastase ajanihkega toimunud t66turu soolise
segregatsiooni muutused (2001-2007) omavahel oluliselt seotud — segregatsiooni vahenemisega
hariduses kaasneb hilisem segregatsiooni vahenemine t66turul. See seos aga ei kehti EL uute
lilkkmete, Kesk- ja lda-Euroopa riikide kohta, kus nais- ja meesGppurite jaotus erialade |6ikes on

2 Mincer-tilpi regressioonide hinnangud, tapsemalt vt Anspal et al. 2010, ptk 3.2.
» Eesmaérgiga tuvastada hariduse segregatsiooni mdju ametialade segregatsioonile arvutatakse vastavad (ka
kdesolevas uuringus kasutatud) Duncani ja Duncani segregatsiooni indeksid (ID).
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Gldjuhul vordsustunud ilma, et see viljenduks ka to6turul sooliselt tasakaalustatumas olukorras.
2006. aasta Eesti korghariduse segregatsiooni indeks oli oluliselt madalam segregatsioonist
ametialadel ning sooline segregatsioon erialadel oli vaadeldaval perioodil pisut kasvanud, ametialade
segregatsioon aga pisut kahanenud. Vaadeldes kdikide EL liikmesriikide erialade ja ametialade
segregatsiooni indekseid, jareldavad Bettio ja Verashchagina (2009), et riikide IGikes ei ilmne selget
tendentsi nende segregatsioonide ulatuste sarnasuses. Nad toovad selle vdimalikuks pdhjuseks
asjaolu, et vaid vdhesed ametialad on viga otseselt seotud omandatava erialaga (nt tervise ja
Oiguse erialad, metallit6o), kuid enamiku erialade I6petanud on té6turul hajunud vaga erinevate
ametialade ja tegevusalade vahel®.

Sellist tulemust aitab moista Borghans ja Groot (1999) kasitlus, kus ametialade sooline segregatsioon
tooturul jagatakse kolmeks komponendiks. Esmalt toimub sooline segregatsioon noorte jagunemisel
haridusvalikute tegemisel, teiseks sama hariduse omandanute sooline jagunemine t66turul ameti- ja
karjaarialaste valikute tegemisel, kolmandaks nd naiste eriala omandanud naiste suundumine no
meeste todle ja vastupidi. On selge, et haridusvalikute sooline lahknevus mangib ametialase
segregatsiooni kujunemisel suuremat rolli kitsa hajuvusega erialade korral. Samas laiema hajuvusega
erialade korral voivad teine ja kolmas Ulalnimetatud komponent luua ametialase soolise
segregatsiooni ka siis, kui haridusvalikud sooliselt ei erine. Seega suures plaanis ei pruugi meeste ja
naiste erinevad erialavalikud kindlalt vastata sooliselt erinevatele valikutele t66turul, mis tdhendab
ka, et soolise palgalohe kujunemisel mangib omandatud eriala vorreldes muude teguritega
suhteliselt vaikest rolli. See on ilmselt selgituseks ka kdesoleva uuringu tulemustele Eesti andmetel.

Eelnevat arvestades voib Oelda, et Eestis oleks soolise palgalohe eesmargil mottekas hariduse
soolise segregatsiooni vdhendamise meetmega tegeleda vaid spetsiifilisteks ametiteks
ettevalmistavate erialade puhul, kus on tuvastatav soolise segregatsiooni seotus palgaerinevusega.
Sellise meetme rakendamine eeldab erinevatel haridustasemetel erinevate erialade I6petanud
hoivatute hajuvuse anallilisi ametialade ja tegevusalade IGikes ning kitsa hajuvusega erialade soolise
segregatsiooni ja palgaldhe anallilsi. Alles seejarel oleks vdimalik hinnata, kas palgalGhe
vahendamiseks oleks noorte haridusvalikute suunamine tulemuslik. Suure t66 on aastatel 1997-2004
hariduse omandanute hajuvuse analiiiisimisel dra teinud Kanep (2005), mis vdiks olla ldhtekohaks
soolise segregatsiooni ja hajuvuse seoste uurimisel.

Kaesoleva uuringu juhtumiuuringutes toodi haridust t66andja poolt soolise segregatsiooni péhjusena
valja Ghel korral, kui oli jutuks, et korgelt tasustatud IT-valdkonna ametikohtadel t66tavad
organisatsioonis ainult mehed, sest sinna kandideerivad ainult mehed. Kuigi kutsehariduses on EHISe
andmetel 1999-2009 arvutiteaduste dppesuuna®’ ISpetanuid aastate jooksul olnud sooliselt Gisna
vOrdselt, on aastate I0ikes trendiks meeste (lekaalu kasv. KGrghariduse tasemel aga on viimase
kiimne dppeaasta jooksul arvutiteaduste dppesuuna Idpetanutest kolmveerand olnud mehed. Kanepi
(2005) kohaselt oli aastatel 2002-2004 ké&rghariduse tasemel arvutiteaduste koolitusala toéoturul
ametialaselt vaikese hajuvusega ja keskmise suunitlusega. Arvestades seda naidet konkreetse eriala
I6petanute soolise jaotuse ja hajuvuse kohta tooturul, viitab juhtumiuuringus ilmnenud pdhjendus

%% Autorid viitavad samale tulemusele joudnud Euroopa Komisjoni 2008. aasta anallilisile Employment in
Europe.

%’ sisaldab kahte koolitusala: arvutikasutus (viimase 10a ldpetanud valdavalt kutsehariduse tasemel) ja
arvutiteadused.
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vOimalusele, et Eestis vOib leiduda erialasid, mille Idpetanute seas voib sooline segregatsioon olla
seotud tooturu soolise segregatsiooniga ning panustada seelabi palgalohe kujunemisse.

Nende seoste uurimine peaks kindlasti péhinema véimalikult detailse tasandi andmetel. Napari
(2006) uuris haridusandmete detailsusastme olulisust haridusvalikute ja soolise palgaléhe seose
hindamisel. Kasutades vdga detailse haridusinfoga paneelandmeid Soome tootmissektori
korgharidusega valgekraedest tootajate kohta, ilmnes, et vahe eriala mdjus soolisele palgaldhele oli
agregeeritud erialajaotuse (8 eriala) ja detailse, 241 erialaga jaotuse korral kahekordne — detailse
jaotuse korral oli seos suurem.’® Vrreldes kiesoleva uuringu empiirilise analiitisi aluseks oleva Eesti
To6jou-uuringu andmestiku Gheksa eriala omandanud palgasaajate seas soolist jaotust ning EHISe
andmeid koigi kutse- ja kdrghariduse omandanute soolise jaotuse kohta detailsemal tasemel, on
ndha, et kaheksa Gppevaldkonna (ISCED klassifikaatori 1-kohaline kood) siseselt voivad erinevatel
koolitusaladel (ISCED 3-kohaline kood) Gppinute soolised jaotused oluliselt erineda Gppevaldkonna
keskmisest naitajast®. Samuti ei piisaks ametialade hajuvuse ja segregatsiooni analiilisimisest vaid
ISCO (International Standard Classification of Occupations — ametite klassifikaator) klassifikaatori
koige agregeeritumal tasandil, sama kehtib tegevusalade osas (EMTAK ehk Eesti majanduse
tegevusalade klassifikaator).

Samas on selge, et ka kdige detailsem statistiliste andmete tasand ei kirjelda koiki palgaerinevusi.
Naiteks ISCO koige detailsem tasand, 4-kohaline kood 2221 tdhistab nii perearste kui kirurge ja
psthhiaatreid, kelle palgatasemed vdivad vaga oluliselt erineda ja sooliselt erineva jaotuse korral ka
meeste-naiste palgaerinevusse panustada. Kuid noorte haridusvalikute mdgjutamisele suunatud
meetmed ei saa, eriti vaga kitsa hajuvusega erialade korral, pohineda liialt Uldistatud andmetel —
panused indiviidi tasandil (investeering inimkapitali) on Glisuured. Seega on alljargnevalt kasitletavate
erialavalikute mdjutamise meetmete rakendamise kaalumise esmaseks eelduseks tuvastada tooturul
vaid spetsiifilisteks ametiteks ettevalmistavad erialad (erinevatel haridustasemetel), mille kohta on
kindlaks tehtud soolise segregatsiooni seotus meeste-naiste palgaerinevusega.

3.1.1 Julgustada noori tegema ebatraditsioonilisi haridusvalikuid

Meede pdohineb eeldusel, et sooline segregatsioon hariduses pd&hjustab soolise segregatsiooni
too6turul, mis omakorda panustab soolise palgaléhe kujunemisse. Seega peaks tiidrukute suundumine
tehnilistele, n6 poiste erialadele ning poiste suundumine pehmematele, né tidrukute erialadele
vahendama tulevikus ka meeste-naiste palgaerinevust. Ebatraditsiooniliste haridusvalikute
Ohutamine on erinevates riikides (ks levinumaid poliitikameetmeid soolise segregatsiooni
vahendamiseks. Kui varem keskenduti rohkem tiudrukute valikute muutmisele, siis tdanaseks on ka
poiste valikud suuremat tahelepanu saanud. Ennekdike on eesmark see, et noorte valikuid ei piiraks
soolised stereotlitibid ning nad saaksid valida oma eeldustele kdige paremini vastavad erialad, et
oma potentsiaali kdige paremini dra kasutada.

*® Samuti viitas Napari (2006) veel paarile autorile, kes olid detailseid haridusvalikute andmeid kasutades
saanud tulemuseks suurema seose (Suurbritannias ja Saksamaal).

*® Naiteks pollumajanduse Gppevaldkonnas on Usnagi vordne keskmine sooline jaotus, kuid vaadeldes kahte
Oppesuunda (ISCED 2-kohaline kood), milleks Gppevaldkond jaguneb, on veterinaaria dppesuuna IGpetanud
keskmiselt 82% naised ning podllumajanduse, metsanduse ja kalanduse Gppesuuna IGpetanud jaotuvad
keskmiselt vordselt. Selle dppesuuna keskmine kujuneb aga viie erineva koolitusala p&hjal, kusjuures naiteks
aianduse IGpetanud on valdavalt naised (82%) ning metsanduse |dpetanud valdavalt mehed (naiste osakaal
12%).
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Noorte ebatraditsiooniliste haridusvalikute innustamisele on Iahenetud mitmeti: ebatraditsiooniliste
erialade tutvustamine projektipGhiselt voi kampaaniate abil, ebatraditsiooniliste erialade valinutele
stipendiumi maksmine vOi spetsiaalselt (he soo esindajatele Oppeprogrammide loomine,
sookvootide rakendamine voi alaesindatud soo eelistamine sooliselt segregeerunud erialade
vastuvotul koolides. Alljargnevalt tuuakse méned ndited nende meetmete kasutamisest erinevates
riikides. Uldjuhul on siiski tegu soolise segregatsiooni vihendamise eesmirgil ellu viidud tegevustega,
soolise palgalohe vdhendamine on vaid kaudne siht. Samuti pole tihti teada, milline on olnud nende
projektide moju noorte haridusvalikute muutumisele.

3.1.2 Teadlikkuse tostmine, karjdarindustamine

Kdige levinum on projektipdhine ebatraditsiooniliste erialade tutvustamine, mis eeldab seda, et
noored ei ole oma haridusvalikute tegemisel piisavalt informeeritud. Naiteks Saksamaal on alates
2001. aastast koolides ja kohalikes omavalitsustes korraldatud nn tldrukute paevasid. Projekti on
kaasatud arvukalt erinevaid sotsiaalseid partnereid, sh ametilihingud ja té6andjad rahastajatena.
Koolist vabaks antava pdeva eesmark on anda tlidrukutele vdimalus proovida uusi dppevaldkondi
(eelkbige inseneri t66ga seonduv, teadus, tehnoloogia jmt), korraldades kiilaskdike ettevotetesse,
omavalitsustesse, Ulikoolidesse ja teadusasutustesse. Lisaks karjadrivdimaluste tutvustamisele peab
see aitama Opilastel luua kontakte ja suhteid, mis aitavad neid tulevikus praktikakohtadele vdi todle
kandideerimisel. Osavotjate arv on iga aastaga oluliselt kasvanud, tehakse koostddd teiste riikidega,
samuti on projekti kodulehe andmetel nende eeskujul sarnaseid aktsioone hakatud korraldama
mitmetes teiseski riigis (nt Luksemburgis, Hollandis, Austrias, TSehhis, Belgias, Poolas, Hispaanias,
Sveitsis ja mujal). Projekti raames tehtavate tegevuste mdju on raske hinnata, sest pole teada,
kuivord kilaskdigud ettevotetesse innustavad noori naisi ppima tehnoloogiaga seotud aineid voi
asuma too6le monda tlidrukute paeva programmiga liitunud ettevottesse. Ka poistele on Saksamaal
hakatud korraldama sarnaseid paevi, kus neile tutvustatakse dendust, lastehooldust jm hooldust66d.
(Lessons Learned... 2009; Donlevy 2007; Girls’ Day 2010)

Norra kahe maakonna ja todandjate liidu koostddprojekti eesmargiks oli tdsta tlidrukute huvi
tehnoloogia vastu eesmargiga laiendada to6joudu pikemas perspektiivis. Projekti tulemuseks
peetakse aastaga tehnoloogiavaldkondades dppima asunud tldrukute osakaalu 30%-list kasvu.
(Plantenga et al. 2007). Uks arvukatest Soome projektidest oli MIRROR eesmérgiga motiveerida
tldrukuid koigil haridustasemetel Gppima matemaatikat, reaalteadusi ja tehnilisi erialasid. Siiski,
vaatamata paarisajale segregatsiooni vihendamise projektile Soomes, on jatkuvalt tegu lhe sooliselt
kdige segregeerituma riigiga Euroopas (Sutela 2008). See viitab vGimalusele, et hariduses soolise
segregatsiooni vahendamisele suunatud teadlikkuse tGstmise meetmed ei pruugi olla tulemuslikud
tooturu soolise segregatsiooni vdahendamiseks. Rootsis on kohalikele omavalitsustele ette nahtud
rahaline toetus, et korraldada tlidrukutele tehnoloogiaalaseid suvekursuseid plilidmaks suurendada
tehnoloogia eriala kasuks valivate tlidrukute hulka. Eelistatud on kursused, kus loodusteaduste ja
tehnoloogia valdkondi késitletakse kultuuri, Ghiskonna, keskkonna ja ajaloo kontekstis (Gender
Differences... 2010). Arvestades, et selliste tutvustusprojektide tulemuslikkus t66turu segregatsiooni
vdhenemise ndol saab ilmneda alles aastate parast, on ka olemasolev info eesmarkide saavutamise ja
tulemuste kohta kasin.

Lisaks sellele, et lihtsalt tutvustatakse erinevaid erialasid, on mdnel pool vastassoo eriala vastu huvi
tekitamiseks kasutatud dra soostereotiilipe ning rohutatud ameti selliseid kiilgi, mis peaks kokku
minema inimeste enda soo eelistustega. Naiteks Islandi Odede Liit tutvustas meestele erinevaid
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o0enduse aspekte, mis ka meestele huvi voiks pakkuda, nditeks Gena tootamine sdjatsoonides
(Mésesdottir 2008). Sellega naidati ameti traditsioonilise mehelikkusega seotud poolt ning pandi 6e
amet ebatraditsioonilisse valgusesse, mis Uhelt poolt vahendab ameti traditsioonilist feminiinset
kuvandit, teisalt suurendab meeste huvi selle vastu. Sarnaselt oleks vdimalik ka teistsuguste ametite
tutvustusel tuua esile meeste toode ,naiselikke” kilgi, mis muudaks need atraktiivseks ka naistele (nt
et metallitoo kaigus saab valmistada ehteid vdi et hooldajatel on tarvis kasutada markimisvaarset
joudu). Teisisdnu tuleks tahele panna, mil viisil erialasid tutvustatakse.

Erialavalikute suunamisega on seotud ka meetmed, mis tdhtsustavad karjddrinGustamise ja
karjaariinfo rolli noorte haridus- ja to6valikutes. T66turu sotsiaalne segregatsioon voib omakorda
olla hariduse soolise segregatsiooni mdjutajaks — noorte valikuid mojutab see, millisena nad elu enda
Umber ning tulevikus ndevad. Kui Ghiskonnas on selgelt vilja kujunenud nn meeste ja naiste ametid,
arvestavad noored selle olukorraga ka tulevikuplaane tehes.

Kdesoleva uuringuga ei kasitletud karjaarindustamisega seonduvaid teemasid, kuid detailse ja varske
karjaariinfo kattesaadavus ning soo teemadega kursis olevate karjdarinGustajate t60 voib eeldatavalt
teatud maadral panustada ka soolise palgalohe vahenemisele tulevikus. EURIDYCE kohaselt
peegeldavad Euroopa Gppurite erialased valikud Gldjuhul traditsioonilisi soorolle, mistottu peetakse
vajalikuks karjaarindustamisel kéasitleda spetsiaalselt soolisi karjaarivalikuid (Gender Differences...
2010). Soolise vorddiguslikkuse monitooringute (2005, 2009) kohaselt on Eesti Ghiskonnas jatkuvalt
kehtiv arusaam, et eksisteerivad meeste ja naiste t66d, st et mehed/naised saavad osadel toodel
paremini hakkama ja vastassoo t66del vahem (Pilk t66... 2008, Vainu et al. 2010).

Karjaarindustajad peaksid olema sooteadlikud, et muuta stereotiitipset suhtumist koolikultuurides
ja Oppurite seas. (Gender Differences... 2010) Euroopa riikides on sooline vordoiguslikkus kill
enamasti Uldiseks poliitikaeesmargiks, kuid sootundlik karjaarinbustamine on kattesaadav vaid
pooltes riikides. Samas kipub see piirduma liihiajaliste ja peamiselt tldrukutele suunatud
projektidega. Soolist aspekti hélmavad karjdarinGustamise juhendid ja kasiraamatud on saadaval
Tsehhis, Hispaanias, lirimaal ja Maltal. Norras on hetkel kdimas uuring eesmaérgiga kaardistada
karjaarindustajate hoiakud soorollide ja eba-traditsiooniliste haridus- ja karjaarivalikute kohta.
(Gender Differences... 2010) Austria Uhes regioonis peavad kdik potentsiaalsed Gpipoisi Oppesse
(apprenticeship) asujad tegema spetsiaalse vdimekustesti, mille eesmark on eelkdige ennetada
tlidrukute poolt traditsiooniliste naiste toode (nt juuksur, poemiija) valimist juhtudel, kui testi
tulemused viitavad ilmselgelt andele mdnes teises ametis (Ponzellini et al. 2010).

Eestis on tehtud nii monigi uuring, kus muuhulgas kasitletakse ka noorte haridus- ja karjaarivalikuid
(nt Vaade ja Tamm 2007, Ulikoolide vilistlasuuringud, Karjaariteenuste sisteemi... 2005-2006).
Vahem on aga neid, kus vaadeldakse ka nende valikute tagamaid/pdhjuseid vdi on neid kasitletud
karjaarindustamise seisukohalt vottes liialt pogusalt. Sootundliku karjdarinGustamisteenuse esmaseks
eelduseks on teabe olemasolu poiste ja tiidrukute haridus- ja karjaarivalikute pdhjuste erinevusest
(muidugi juhul, kui need pdhjused on erinevad). Naiteks Sloveenia Haridusministeeriumi rahastamisel
viidi 1abi spetsiaalne uuring, et anallilsida poiste ja tldrukute haridusvalikute erinevusi riigis ning
selle pdhjal on plaanis valja arendada karjaarinGustamise juhend (eelkdige teaduse ja tehnoloogia
hariduse osas) (Ponzellini et al. 2010).

Eesti noorte haridusvalikuid kajastab teatud maaral naiteks 2008. aasta Tallinna dppurite haridus- ja
toovaartuseid kasitlev uuring (Taru et al. 2008). limneb, et poisid ja tidrukud vaartustavad erinevaid
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Oppimiseesmarke ja tegevusi, vorreldakse ka noorte vaartuste muutusi ajas. Samas vajab
karjaarindustamisel soo arvesse vGtmine Uksjagu pohjalikumat kasitlust. Tihti on Eestis
haridusvalikute uurimisel kill sugu vaadeldava tunnusena sees, kuid erinevuste kohta soolises 10ikes
analQlsi eriti mitte (nt Karjaariteenuste slsteemi arendamise ldahteuuringus 2005-2006 ja
Korgkoolide vilistlaste uuringus 2006). Korgkoolide vilistlaste uuring seostab erialavalikute
pohjendused valitud erialadega, opingute jatkamise pohjustega, leides naiteks, et eriala populaarsus,
hea palk ning vanemate ja sugulaste soovitus on eriala valikul oluliselt sagedamini otsustavaks
arvutiteaduste, arhitektuuri ja ehituse, tehnikaalade ning Giguse Gppesuundadel. Haridusvalikute
seoste esitamine ka soolises 10ikes oleks iiheks lihtsaks vdimaluseks astuda samm edasi
sootundliku karjddrindustamise poole Eestis.

3.1.3 Positiivne kaasamine

Teavitus- ja innustusprojektidest tugevam sekkumine hariduse soolise segregatsiooni vahendamiseks
on teatud erialadel alaesindatud soost kandidaatide eelistamine vastuvotul ehk positiivne
kaasamine (tuntakse ka positiivse diskrimineerimisena, ingl affirmative action). Positiivse kaasamise
rakendamise moju on ldbi aegade vaidlusaluseks teemaks olnud, pooldajad peavad seda vGimaluseks
Ghiskonna vahemusgruppidele varasemat diskrimineerimist kompenseerida, vastased on seisukohal,
et see muudab vahemusgruppi kuulujate saavutused vahem vaartuslikuks kui nende vahemusse
kuulumine iseenesest ning kellegi diskrimineerimine eesmargiga vahendada teiste diskrimineerimist
ei ole digustatud.

Positiivse kaasamise kasutamine eesmargiga Rootsi korgharidussektoris soolist segregatsiooni
viahendada on ilmekaks nditeks kvoodisiisteemi kui meetme kasutamise kohta soolise tasakaalu
eesmargil.

Rootsis kehtestati 2006. aastal digusakt (Higher Education Ordinance), mille kohaselt on kdrgkoolidel
Oigus sisseastujate valikul arvesse votta ka nende sugu. Lubatud on see ainult juhtudel, kui
kandidaatide koik teised vastuvotu kriteeriumid on vérdsed ning kooli eesmark on saavutada
sooliselt tasakaalustatum Gpilaskond. St soopdhiselt ei ole seaduslik Gppimaasujaid valida, kui nende
sisseastumiseksamite punktisummad, hinded (vm kriteeriumid) on erinevad. 80% Rootsi llikoolidest
ja kolledzitest kasutavad sookriteeriumit GliGpilaste vastuvotul. Sellise positiivse diskrimineerimise
tulemusena on llikoolid soo alusel vastu votmata jatnud Gle 5 tuhande sisseastuja, neist 95% on
olnud naised. Pd&hjus, miks just naised on sellise positiivse diskrimineerimise poolt valdavalt
mojutatud, seondub naiste kdrgema Oppeedukusega keskhariduses ning suurema sooviga
korgharidust omandada. Vordsete sisseastumispunktide korral on eelistatud mehi peamiselt
veterinaaria, hambaarsti, ravi, psiihholoogia ja diguse erialadele. Uheks ekstreemseks naiteks oli (ihe
Ulikooli veterinaaria eriala vastuvott, kus kahel aastal jarjest oli Gppidasoovijate seas maksimaalse
punktisummaga kandidaate rohkem kui 8ppekohti ning koolipoolse meeskandidaatide eelistamise®
tagajarjeks oli, et vastu voetigi ainult mehed. Valja jadnud naised kaebasid kooli kohtusse, mdlemad
Rootsi kohtuinstantsid otsustasid, et on rikutud soolist diskrimineerimist keelavat seadust ning
madrasid kannatanutele hivitise. (Ericsson ja Ryste 2010)

%% vastuvdtt toimus loteriina (loterii on sama seadusandliku aktiga lubatud valikumeetod vordsete kandidaatide
korral), kus meeskandidaatidele oli antud suurem kaal.
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Asjaolu, et positiivse diskrimineerimise lubamine on praktikas tekitanud diskrimineeriva olukorra
valdavalt (ihe soo suhtes oli pdhjuseks, miks Rootsi uus valitsus 2010. aasta suvel vastava seaduse dra
muutis (Ericsson ja Ryste 2010). Samas leidub Rootsi ihiskonnas instantse, kes sellise muudatusega
nous ei ole — nt Vorddiguslikkuse Ombudsmani seisukoht on, et positiivse kaasamise pohimdtte vale
kasutamine ei tohiks olla pdhjuseks seadusest selle voimaluse eemaldamiseks. Ombudsman
argumenteerib, et nii Euroopa Liidu digus kui ka Rootsi diskrimineerimise seadus lubavad Ulikoolidel
Oppurite vastuvotuprotsessis kasutada leebemal kujul eelistusi, tdpsustamata siiski, mida see
praktikas tdhendada voiks. Ka tlidpilaste assotsiatsioon on kriitiline seaduse muutmise osas, kartes,
et sookvoodi keelamise ning kohtuotsuste mdju parsib Ulikoolide plilidlusi sooliselt tasakaalustatud
kdrghariduse poole pirgimisel. Soo alusel vastuvotu vastased aga ei leia pShjust, miks peaks olema
probleemiks asjaolu, et veterinaariks tahavad saada rohkem naised kui mehed. (Ericsson ja Ryste
2010)

Seega on positiivse diskrimineerimise korral peamine kiisimus meetme proportsionaalsuses eesmargi
suhtes ning prioriteetides — kui suures ulatuses ja millise eesmargi saavutamise nimel on (he
Uhiskonnagrupi  diskrimineerimise vahendamise nimel 0&igustatud teise Uhiskonnagrupi
diskrimineerimine. Rootsi juhtumi puhul ei ole kiill otseselt andmeid positiivse kaasamise
rakendamise tulemuslikkuse ehk soolise segregatsiooni vahenemise kohta hariduses, kill aga voib
valjajddnute seas 95% naiste osakaalu p&hjal arvata, et koolide poolne positiivne diskrimineerimine
td6i nn naiste erialadele rohkem mehi kui varem, st aitas kaasa sooliselt tasakaalustatuma
korghariduse saavutamisele. Seega vGib jareldada, et Glikoolidele ja kolledzitele seaduses lubatud
vOimalus (liGpilaste vastuvotul sugu arvesse voétta, on ilmselt teatud maaral erialade soolist
segregatsiooni Oppurite seas 4 aasta jooksul vahendanud. Samas pole teada, kas ja kuidas see
muutus tulevikus soolist palgaléhet mdjutada voib.

Eestis ei loeta soolise vorddiguslikkuse seaduse (RT 2004, | , 27, 181) kohaselt sooliseks
diskrimineerimiseks , ajutiste soolist vordoiguslikkust edendavate erimeetmete rakendamist, mis
annavad eelised alaesindatud soole véi vihendavad soolist ebavordsust” (§5 Ig 2 p 5). Seega on tana
Eestis nii kutse- kui korgharidust pakkuvatel koolidel seaduse jargi voimalik Ghe voi teise soo
esindajaid positiivselt diskrimineerida, kui eesmark on sooline tasakaal. Autoritele ei ole teada, kas ja
millises ulatuses Eesti hariduses seda vdimalust alates seaduse kehtima hakkamisest vastaval
eesmargil rakendanud on. Uheks v&imalikuks naiteks vdib pidada Sisekaitseakadeemiasse
sisseastujate kehalisi katseid, kus naistele olid madalamad kriteeriumid kui meestele, kuid tanaseks
on kehaliste katsete vastuvotukriteeriumid koigile samad. Siinkohal vdib arutleda, kas vastuvotu
praktika oli diskrimineeriv enne voi nlldd. Kahjuks ei ole teada koolipoolsed eesmargid
vastuvStukriteeriumite sitestamisel ning arvestades omandatavate erialade/ametite eripara, vdiks
arvata, et kehaliste katsete sooline aspekt on hoopis SoVS §5 Ig 2 p 4 teema (kutsetegevuse olemus).

Teiseks teadaolevaks juhtumiks haridussektoris on Giguskantsleri omaalgatuslik menetlus Tallinna
Tehnikaglimnaasiumi kohta — rikuti sooliselt vordse kohtlemise pdhimdotet klasside moodustamisel ja
vastuvotul. Kuid antud juhul pole teada, kas ebavordse soolise kohtlemise eesmark lldse oli soolise
ebavordsuse vahendamine, st kas tegu oli kdesolevalt kasitletava erimeetme rakendamisega voi
mitte.

Seega vorreldes positiivse diskrimineerimise meetme véimaliku kasu ulatust (hariduse soolise
segregatsiooni ja soolise palgalGhe seose teadaolev nérk seos Eestis) ning kaasnevat negatiivset méju
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(positiivse diskrimineerimine tdhendab kellegi pohidiguste piiramist), on alust arvata, et selle
meetme kasutamisega kaasnevad negatiivsed korvalmdjud tiletavad oluliselt véimaliku kasu soolise
palgaléhe vahenemise naol tulevikus.

Vastavalt 2010. aasta SoVS kommenteeritud valjaandele on tegu meetmega sisulise vordse
kohtlemise saavutamiseks. Kommentaaride autor toob vilja, et tegu on (ldsdnaliselt esitatud
erandiga, mille tulemusena voib olla kisitav satte kooskdla Gigusselguse pShimottega (Albi et al.
2010). Seega soovitatakse selle (ja paari teise §5 Ig-s 2 satestatud erandi) rakendamisel ldhtuda
pohiseaduslikest piiridest (keelab diskrimineerimise) ning arvesse votta Euroopa Kohtu
télgendusjuhiseid. Et tegu on pd&hidiguse riivega, tuleb erimeetme rakendamisel hinnata
proportsionaalsuse pohimottega kooskdla, samuti tuleb pdhjendada, milles seisneb alaesindatud
soosse kuuluvate isikute halvemus. SoVS kommenteeritud valjaanne annab p&hjaliku kasitluse Eestis
positiivse diskrimineerimise erimeetme rakendamise diguslikest voimalustest ja piirangutest.

P6hinedes tooturu segregatsiooni jagunemisele kolmeks komponendiks soovitavad Borghans ja
Groot (2006) haridusvalikute mojutamiseks positiivse diskrimineerimise meedet kasutada vaid kitsa
hajuvusega spetsiifiliste erialade korral, pidades seda (htlasi Uheks raskeimaks viisiks ametialast
segregatsiooni vahendada. Seega vOib erimeetmete rakendamisel Eesti hariduses olla kasu, kuid
arvestada tuleb, et selle moju avalduks pika viitajaga, samas erimeetme kasutamine vdib olla vaid
ajutise iseloomuga. Samuti tuleks enne sellise meetme rakendamist tuvastada enne need erialad,
mille puhul positiivsest diskrimineerimisest (ildse oleks kasu. Kokkuvotvalt tuleb arvestada, et
vaatamata seaduse lubavale sattele eeldab positiivse kaasamise kasutamine hariduse
segregatsiooni ja soolise palgalohe vihendamise eesmargil eelnevat pohjalikku diguslikku analiiiisi
ja meetme rakendamise koikvoimalike méjude hindamist, samuti sama eesmargiga leebemate
meetmete eelnevat ebaedukat kasutamist.

3.1.4 Haridussiisteemi muutmine sootundlikuks

Too6turu- ja hariduse sooline segregatsioon on osaliselt tingitud stereotiilipidest ja traditsioonilistest
soorollidest, mida taastoodetakse soolistatud institutsioonides (ingl gendered institutions) nagu seda
on téokoht, perekond, kool, lasteaed (Kimmel 2004). Sotsialiseerumine ja ,,soo maaratlemine” kestab
kill kogu elu, kuid algab juba lapseeas, kui kujunevad valja esmased arusaamad poiste ja tiidrukute
erinevustest ja rollidest, ,poiste toodest” ja ,tldrukute toddest” jms. SeetSttu on oluline
segregatsiooni problemaatikaga ja stereotiilipse motteviisiga tegelda juba eelkoolieelsetes asutustes,
kuid ka Iabi kogu haridussisteemi.

Oluline on see, mil viisil lapsed ja noored inimesed igapdevaselt omandavad soorolle, mil viisil
kujundatakse eelistusi ning arusaamu meeste ja naiste ametitest. Kuna noored veedavad suure osa
oma elust haridussiisteemis ning pedagoogide kde all, on kooli roll noorte hoiakute ja eelistuste
kujundamisel vaga suur. Lisaks mojutab kool lapsevanemate ja sOprade kdrval soolist to6turu
segregatsiooni poiste ja tidrukute haridusvalikute mdjutamise kaudu.

Eesti soolise vordodiguslikkuse seaduse (RT 2004, |, 27, 181) §10 satestab hariduse ja koolituse
valdkonnas haridus- ja teadusasutustele ning koolituse korraldamisega tegelevatele
institutsioonidele kohustuse tagada naiste ja meeste vordne kohtlemine kutsendustamisel, hariduse
omandamisel, eri- ja kutsealasel tdiendamisel ja imberdppel. Lisaks satestab seadus, et dppekavad,
Oppematerjal ja labiviidavad uuringud peavad aitama kaasa naiste ja meeste ebavordsuse
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kaotamisele ja vordoiguslikkuse edendamisele. Seega tuleks olulist tahelepanu p6drata 6ppekavade,
Oppematerjalide ja haridussiisteemi anallisile ning soolise kallutatuse vahendamisele.

2008. aastal viidi Eestis labi lasteaedade uuring (Aavik et al. 2008) ,,Soo sotsiaalne konstrueerimine
Eesti lasteaedades 7 Tallinna lasteaia vaatlusandmete pdhjal: empiiriline uurimus”, mis naitas, et
kasvatajad kandsid traditsioonilisi soorolle edasi lastele ning neid taastoodeti lasteaedades mitmel
tasandil. Stereotiilipsed hoiakud ja traditsioonilised soorollid suunavad naisi ja mehi tegema
erinevaid haridus- ja tooturuvalikuid ning seavad ka muid takistusi inimeste vabade valikute
tegemisel. Sellist suhtumist raamib naiste tegevusega seonduv devalvatsioon ehk alavaartustamine
(ingl devaluation), mis naised (ihiskonnas ning tooturul madalamale positsioonile seab.
Devalvatsiooni teooria kohaselt on naised ning koik naistega seonduv {ldiselt {ihiskonnas
alavaartustatud, mistottu ka t66d ning Glesanded, mida tdidavad naised, on vahem vaartustatud.

Lisaks on oluline see, kuidas pedagoogid koigil haridustasemetel, alates alusharidusest kuni
korghariduseni vélja, suunavad noori oma haridusvalikutes ning kuivérd nad réhutavad
individuaalsete valikute olulisust vorrelduna sool pdhinevate valikutega. Noored inimesed veedavad
suurema osa oma ajast haridusasutustes ning Opetajate md&ju nende hoiakute ja eelistuste
kujunemisele on suur. Seet6ttu oleks Gheks vGimaluseks noorte haridusvalikute mojutamiseks ning
Gldisemalt hoiakute kujundamiseks muuta 6petajad sootundlikumaks.

Naiteid sootundlikuma haridussiisteemi kujundamiseks véime leida P6hjamaadest. Naiteks Taanis
koostas Soolise Vordodiguslikkuse Ministeerium juhendmaterjali lasteaia Opetajatele, et nad oma t66s
ja ka lastele korraldatavates mangudes soolise vorddiguslikkuse aspekte kaasaks. Selle projekti méju
on alles hindamisel (Ministry of Foreign Affairs and Department of Gender Equality 2008).

Pedagoogide teadlikkust soolise vordoiguslikkuse edendamise olulisusest ja valdkonna laiematest
mdojudest tuleks suurendada ldbi vastavate koolituste — juba olemasolevatele opetajate kursuste
kaudu kui ka tulevaste Gpetajate oppekavasse vordoiguslikkuse temaatika lisamise kaudu. Nende
koolituste eesmark oleks selgitada, et noorte dpetamine ning nende identiteedi kujundamine noore
kui indiviidi isikuomadustest |dhtuvalt, mitte aga traditsioonilistest soorollidest ldhtuvalt, suurendab
nende véimetekohast ning mitmekdlgset arengut ning véimaldab neil hiljem vastavalt oma voimetele
ja huvidele vordsetel alustel haridussisteemis ning tooturul konkureerida. Teisalt on tarvis
pedagooge Gpetada ndgema seda, kuidas igapdevases elus ja Gppetdds toimub soostereotiilipide
taastootmine (ja soo konstrueerimine), ning dpetada neid seda ara hoidma.

Rootsis ja lirimaal on leitud, et haridussisteemis tuleks rakendada soolise vorddiguslikkuse
slivalaiendamise strateegiat, mis seisneb selles, et soolise vorddiguslikkuse teemat ei tohiks kasitleda
eraldiseisvana, vaid see tuleks integreerida kdigisse Gppeainetesse. (EURIDYCE 2010) Kreekas on
erinevaid dppejoudude koolitusi, mille kaudu dpetatakse neid markama haridussiisteemis peituvat
soolist ebavdrdsust ning Opetatakse neid teemat kooliprogrammi lisama (Promoting gender
equality... 09.09.2010).

Lisaks vOiks soolise vordodiguslikkuse temaatika ning sellega arvestamine olla sisse kirjutatud nii
alushariduspedagoogika Oppekavadesse kui ka olla osa (ldharidusprogrammi kodanikudpetuse
Oppekavast. Soolise vorddiguslikkuse temaatika kodanikudpetuse dppekavades véiks hdlmata soolist
vordoiguslikkust kui inimdigust, kasitleda antud teema ajalugu, suunata noori moétlema jdikade
soorollide piiranguteta ning seostada takistusi vabade valikute tegemisel. Oluline on tdsta noorte
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teadlikkust to6turule sisenemisel kaasnevatest vordoiguslikkuse aspektidest (nditeks millised on
ohud olla diskrimineeritud, kust uurida infot soovitud ameti keskmise palgamaira kohta, kuidas
kdituda palgalibirddkimistel). Uheks esimeseks sammuks vdiks olla poiste ja tiidrukute iihiste
kasitootundide sisseviimine.

3.2 Horisontaalne segregatsioon

Horisontaalset segregatsiooni peetakse liheks oluliseks soolist palgalohet tekitavaks teguriks, kuna
ametikohad, kuhu naised koonduvad, on keskmiselt madalamalt tasustatud kui need ametikohad,
kuhu koonduvad mehed. Ka kdesoleva uuringu empiiriline anallilis naditas, et selgitamata palgalohet
aitab vahendada ameti- ja tegevusala kirjeldavate muutujate regressiooni lisamine, mille kaudu
vOetakse arvesse meeste ja naiste horisontaalset ja vertikaalset segregatsiooni tooturul. Lisaks,
kasutades andmeid meeste ja naiste tunnipalkade kohta ametialade I8ikes™, leiti, et kui naiste palk
oleks igal ametialal vGrdne meeste palgaga, vaheneks sooline palgaldhe poole vorra. (Anspal et al.
2010)

Ka juhtumiuuringud illustreerisid, kuidas organisatsioonide sees vOib olla peamiseks palkade
erinevuse selgitajaks just segregatsioon. Uuringusse kaasatud mitmes organisatsioonis oli taielik
segregatsioon - naised ja mehed tegid taiesti erinevaid t6id. Naiste poolt domineeritud ametikohad
olid neil juhtudel madalamalt tasustatud. Sellise olukorra voib p&hjustada nii see, et naised ja mehed
on valinud erinevad t66d, mille objektiivne vaartus organisatsiooni jaoks on erinev, kui ka asjaolu, et
naiste poolt tehtavad t66d voivad olla alavaartustatud. (Kallaste et al. 2010)

Seega peaks horisontaalse soolise t66turu segregatsiooni vahendamine aitama kaasa ka soolise
palgaléhe vdahendamisele. Et segregatsiooni vdhendamisega seotud meetmeid védlja t6otada, on
oluline esmalt Idhemalt vaadata, kui suur on Eestis sooline to6turu horisontaalne segregatsioon ning
mis on selle potentsiaalsed pdhjustajad.

Soolise palgalohe uuringu Il etapi ehk empiirilise uuringu raames hinnati segregatsiooni taset Eestis,
kasutades Duncani ja Duncani indeksit*’, mis viljendab seda, kui suur osa naistest (vi meestest)
peaks tookohta vahetama selleks, et meeste ja naiste osakaalud kdigil ametikohtadel-tegevusaladel
oleksid vordsed. Anallilis naitas, et viimase viie aasta jooksul on Eesti to0turu segregatsioon
monevorra kasvanud ning 2008. aastal oli indeksi vaartuseks 52,3%, seega umbes pooled naistest voi
meestest peaks tookohta vahetama, et sooline segregatsioon kaoks. Segregatsioon on suurem
noorte, samuti korgharidust mitteomavate tddtajate hulgas. Rahvusvaheline vérdlus nditas, et
segregatsiooni tase Eestis lletab Euroopa keskmist. Keskmisest suurema soolise segregatsiooni (iks
vBimalik pdhjus on naiste kdrge tooturuaktiivsus, mis tingib vajaduse lastehoiu ja alushariduse
omandamisega seotud teenuste jarele ja seeldbi pdhjustab naiste poolt domineeritud sektorite
kdrgemat osakaalu majanduses. (Anspal et al. 2010)

Kuna segregatsiooni pShjuste valjaselgitamine jaab valjapoole kdesoleva uuringu eesmarki ning Eestis
ei ole kuigi pohjalikult segregatsiooni tekkimise toimemehhanisme anallisitud, toetume
segregatsiooni pohjuste kirjeldamisel erialakirjandusele. Bettio ja Verashchagina (2009) on kirjandust

3! statistikaameti uuring Tootasu struktuur 2006, kus ametialad on esitatud detailsemalt kui Eesti T66j6u-
uuringus
*2 Vit indeksi metoodikat tapsemalt kdesoleva uuringu empiirilise etapi raportist Anspal et al. 2010 ptk 4.
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kokku vottes segregatsiooni pGhjustena vélja toonud bioloogilised erinevused (ehk suhteline eelis),
investeeringud  inimkapitali, erinevused eelistustes, sotsialiseerimise ja  stereotiibid,
institutsionaalsed barjaarid ja organisatsiooni praktikad ning sissetuleku ja hooldusega seonduvad
soorollid®. Jargnevalt arutleme, kuivdrd need selgitused vdiks Eestis kehtida, et oleks v&imalik
otsustada, milliste nende probleemidega peaks segregatsiooni ja palgaldhe vihendamiseks tegelema.

Bioloogilised erinevused fiilisilises jous on (iheks koige vanemaks ja traditsioonilisemaks
pohjenduseks segregatsiooni tekkele. Samas on tehnoloogia areng muutnud enamike ametite
iseloomu nii, et nende tegemiseks pole tdnapdeval enam jéudu tarvis (Bettio, Verashchagina 2009).
Ka ei ole bioloogiliste erinevuste korral, kui need tGesti eksisteerivad, tegu kindlate reeglitega, kus
koigil naistel on vdahem joudu kui meestel — nii meeste kui naiste fldsiline vorm ja joud on
varieeruvad. Siiski nditas juhtumiuuring, et mitmes organisatsioonis oli just fiilsilise j6u kasutamise
vajadus (iheks p6hjuseks, mida toodi ametikohtade segregatsiooni selgituseks — teatud ametikohti
peetakse suurte raskuste tostmise vajaduse tottu naistele sobimatuteks (Kallaste et al. 2010). Seega
ei pruugi kill bioloogiliste erinevustega soolise horisontaalse segregatsiooni selgitamine olla enam
objektiivselt nii domineeriv kui varem, kuid Ghiskonnas levinud veendumused fliUsilistest erinevusest
ning selle maaravast tahtsusest, on siiski ilmselt Gheks oluliseks p&hjuseks, mis naistele teatud
ametikohtadel tee kinni paneb.

Lisaks tuli juhtumiuuringust vélja, et Uks td6andja pShjendab meeste eelistamist viidates raskuste
kasitsi teisaldamise juhendile, mis toob vélja raskuste tGstmisega kaasnevalt oluliselt suurema
terviseriskid naistele (Kallaste et al. 2010). Juhend ei satesta konkreetseid piiranguid sellele, kui
raskeid esemeid naistootaja tGsta tohib, vaid satestab Uldiselt, et ,naistootajate rakendamisel
teisaldust6ol peab to6andja jalgima, et teisaldatavad raskused ei lletaks nende eeldatavaid fuusilisi
voimeid.” Seega lahtuvad digusakt ja todandjad sellest, et naiste fililisilised voimed jadavad meeste
omadele alla ning naistel kaasnevad suuremad terviseriskid. Sellise normi kohaselt oli ka
segregatsioon tekkinud ja plsinud eeldatavalt flusilist jdudu ndudvate meeste t60de osas. Sellise
juhendi kooskdla vordse kohtlemise printsiibiga tuleks Iahemalt analiilsida, sest ka meestootajaid
tuleks kaitsta tervistkahjustava t66 eest ning keelata neil tdsta raskusi, mis lGletavad nende fuusilisi
vOimeid.

Teine, inimkapitali teooriast tulenev pdhjendus selgitab nii soolist segregatsiooni kui ka laiemalt
palgaldhe teket. See viitab asjaolule, et naised ja mehed teevad eluea jooksul erinevaid
investeeringuid oma oskustesse, teadmistesse, haridusse ja kogemustesse, mis moodustavad tema
inimkapitali. Uheks selle teooria osaks on viide, et kodused kohustused ja laste kasvatamine
pohjustavad erinevusi inimkapitalis, mis omakorda mdjutab meeste ja naiste palgaerinevusi.
Kdesoleva uuringu raames oli samuti tihes juhtumiuuringus naide, kus ametikohta ei peetud naistele
sobivaks, kuna sellega kaasnesid pikad valiskomandeeringud, mida t66andja vdikeste laste emadele
sobivaks ei pidanud (Kallaste et al. 2010). Millises ulatuses selline m&ju naiste valikuvdimalusi piirab,
ei ole teada, kuid kuna Uldiselt on Eestis lapsevanemaks olemise mdju toohdivele suur, siis voivad
t606- ja pereelu Uhitamise ning meeste osaluse suurendamisele suunatud meetmed vdhendada just
horisontaalset segregatsiooni. T66- ja pereelu ihitamist soodustavate meetmete kasitlust vt ptk 2,
, TOO- ja pereelu Gihitamine”.

3 Pdhjalikumat Ulevaadet soolise segregatsiooni teoreetilistest pShjustest vt. uuringu | etapist, teoreetilise ja
empiirilise kirjanduse Ulevaatest (Anspal et al. 2009)
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Erinevusi meeste ja naiste eelistustes peetakse samuti pohjuseks, miks mehed ja naised erinevatel
ametikohtadel tob6tavad. Samas on sotsioloogid seisukohal, et eelistused kujunevad
sotsialiseerumise kdigus ning on oluliselt mojutatud iihiskonnas levinud stereotiiiipidest, mis on
omakorda seotud naiselikkuse ja mehelikkuse vaartustega (Bettio ja Verashchagina 2009).
Devalvatsiooni teooria kohaselt mojutab naiste kompetentsuse alavadristamine olulisel maaral ka
soolise palgaldhe teket ning taastootmist. To6turg on alati olnud sooliselt mdjutatud ning seelabi ka
selle palgastruktuurid (Magnusson 2010).

Eelnevalt juba naitasime, kuidas stereotiilipsed suhtumised meeste ja naiste bioloogilistesse
erinevustesse ning perekohustustesse mojutavad todandjate suhtumist. Samas naitas ka
juhtumiuuring, et need samad uskumused kajastuvad tootajate kaitumises, kui nad ei kandideeri
ebattlpilistele ametikohtadele vdi kui nad suhtuvad eelarvamustega vastassoost inimestega koos
tootamisse (Kallaste et a/.2010). Seega mdjutavad stereotiilibid ning sellest tingitult peamiselt naiste
poolt hoivatud ametikohtade alavaaristamine nii tédandjaid kui tdotajaid endid. Empiirilise naite
soostereotllipidest Eestis vGib tuua soolise vorddiguslikkuse monitooringust. Soolise
vordodiguslikkuse monitooring naitab, et nii meestest kui naistest on Eestis suurem osa seisukohal, et
naised ei saa tehnilisi oskusi ndudvatel to0kohtadel sama hasti hakkama kui mehed. Alla poole
naistest ja meestest arvab, et mehed saavad hooldamisega seotud t66kohtadel sama hasti hakkama
kui naised. (Vainu et al. 2010)

Organisatsiooni praktikad véivad olla samuti soolise horisontaalse segregatsiooni p&hjustajaks, kui
varbamisel, edutamisel voi koolitamisel eelistatakse vGi koheldakse inimesi soo alusel erinevalt.
Samas naitas ka juhtumiuuring, kuidas ettevéotted teatud olukordades véivad soolise segregatsiooni
vdhendamise suunas tootada, kui see neile on vajalik ning kasulik. Konkreetseid néiteid toodi
majanduskasvu olukorrast, kus t66joupuuduse probleem lahendati sellega, et tavaparaselt meeste
poolt hdivatud ametikohtadele koolitati ja varvati naisi (Kallaste et al.2010). See juhtum néitab, et
piisava motivatsiooni korral véivad t6dandjad teha stereotiilipidele mittevastavaid otsuseid. See
muidugi eeldab ka vastava kvalifikatsiooniga ametikohale ebatiiiipilise soo esindajate olemasolu
kandideerijate seas, mis viitab omakorda haridussiisteemi sootundlikumaks muutmise vajadusele
ning haridussegregatsiooni vahendamisele suunatud meetmete olulisusele. Teises juhtumiuuringusse
kaasatud organisatsioonis selgitati konkreetsel ametikohal naiskandidaatide puudumist vastava
erialase haridusega (infotehnoloogia) naiste puudumisega (Kallaste et al. 2010). Ettevotete praktikaid
on riiklikul tasandil suhteliselt raske kontrollida ja mdjutada. Seadusega on juba keelatud soo pohjal
tootajate eelistamine, tookuulutustes ning ametikirjeldustes soo mainimine jms. Et inimesed aga
nendest pShimdstetest kinni hoiaks, tuleks suurendada teadlikkust ja vahendada stereotiiiipset
matteviisi ning ka tegeleda t66jou pakkumise muutmisega selliselt, et kandidaatide hulgas oleks nii
mebhi kui naisi.

Seega vOib kokkuvotvalt Gelda, et t66- ja pereelu Uhitamist soodustavad ning meeste osalust
pereelus suurendavad meetmed ning haridussegregatsiooni kahandavad lahendused vdivad samuti
mdjuda ametikohtade segregatsiooni vdahendavalt. Lisaks kasitleme mdéningaid meetmeid, mis on
otsesemalt to6turu horisontaalse segregatsiooni vdahendamisele suunatud. Vaadates Euroopa
praktikat, on leitud, et suhteliselt vahe on rakendatud meetmeid, mis mdjutaks otseselt naiste (vGi ka
meeste) karjaarivalikuid. Segregatsiooni puudutavad meetmed on sagedamini suunatud vertikaalse
segregatsiooni vahendamisele ning naiteks naisettevotluse soodustamisele (Ponzellini et al. 2010).
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3.2.1 Umberdpe ja tdiendkoolitus

Empiirilisest uuringust selgus, et inimeste haridusvalikud ei md&juta oluliselt soolist palgal6het.
Mistottu ei ole mdistlik ilma tdiendava olulise infota ka rohku panna formaalhariduses tehtavate
erialavalikute muutmisele palgaldhe vahendamise eesmargil. Samas toimub suur osa inimkapitali
omandamisest parast formaalhariduse omandamist Umber- ja tdiendoppe naol. Kui (formaal-
)haridussiisteem, millest eespool juttu oli, puudutab tulevast t66jéudu ning nende karjaarivalikuid,
siis Umberdpe ja tdiendkoolitus on viisideks, kuidas olemasoleva t66jou valikuid suunata ning selle
kaudu vahendada ka soolist horisontaalset segregatsiooni.

Taiendkoolituse ning (imberdppe vdimaluste laiendamist saab kasitleda kahest aspektist. Uhest
kiiljest on oluline nii meestele kui naistele voimaldada ja soodustada tdiendkoolitust ja imberdpet
ka neis valdkondades ja selliste oskuste omandamiseks, mida traditsiooniliselt seostatakse teise
sugupoolega. Teine viis, kuidas imberdppe ja tdiendkoolitusega ametikohtade soolist segregatsiooni
mdjutada, on soolise vordoiguslikkuse, segregatsiooni ning palgalohe temaatika lisamine sellistesse
tiiendkoolituse ja (imberoppe programmidesse, mis on suunatud inimestele, kes oma
igapdevatoos puutuvad kokku kas karjaarindustamise, personalit66 voi muude iilesannetega, mis
otseselt mojutavad organisatsioonide varbamisprotsesse voi to6tajate ametivalikuid.

Naite sellest, kuidas Umberdppe kaudu soolise horisontaalse segregatsiooni vahendamist on
soodustatud, leiame Soomest. Soomes loodi t6dandjatega tihedas koost6os elektriku Gppekava
naistele, sest elektrikute seas on t66turul vaid 1% naisi. To0tutele naistele loodud Sppeprogrammi
vOeti vastu 15 naist, kellest 11 asusid ka elektrikuna tédle. Ka tédandjate tagasiside oli positiivne —
naised on vaga head elektrikud, kuna nad pooravad tidhelepanu detailidele, on hoolsad ja
kohusetundlikud (Women electricians... 09.09.2010). See on hea naide sellest, kuidas tootute
imberdppe kaudu on vdimalik soolist horisontaalset segregatsiooni vahendada. Eestis oleks voimalik
selleks kasutada Eesti ToOtukassa poolt pakutavaid teenuseid, nditeks voiks tootukassa algatada
tooandjate ning Gppeasutuste vahelist koostood Gppekavade arendamiseks, kuna neil on vdimalik
analldsida tootute kvalifikatsiooni vastavust voi mittevastavust td6andjate soovidele.

Sarnaselt on vdimalik imberdppe ning taiendkoolituse kaudu vdoimaldada t66tavale rahvastikule oma
eriala voi spetsialiseerumist muuta. Olukorras, kus elukestvat Gpet tahtsustatakse ning soodustatakse,
on oluline tagada, et see protsess oleks tihelt poolt sooliselt diglane ning 6ppimisvéimalused oleks nii
meestele kui naistele kadttesaadavad. Oluline on tagada see, et kui tdiendkoolitustel ei ole otseseks
eesmargiks (soolise) ebavdrdsuse vihendamine®® ning to6turul ndrgemate tdGtajategrupi
soodustamine, ei oleks maaratletud sihtriihmi soo jargi (nt metallit6o sihtrihmaks maaratud mehed).
Taiendkoolituse ning Umberdppe turgu tuleks analiilisida selles vétmes, kas on vdimalus imberdpet
saada ja Oppida teistsugust eriala ka teisiti kui ldbides tdies mahus tasemedpe (mis on kallis ja
ajamahukas). Taiskasvanud tootavatele inimestele, kellel on perekohustused, on tarvis paindlikke ja
erineva mahu ja korraldusega dppimisvéimalusi ja/vdi nagu mitmetes tdiskasvanute Sppeasutustes
(n&iteks Tallinna Ulikool) pakub &ppeasutus lapsevanematele lastehoiuteenust.

Teisalt on tahtis koolitada personalito6tajaid ja —spetsialiste, et suurendada nende teadlikkust
erinevatest vdimalustest. Niiteks on Eestis olemas Personalitéd Arendamise Uhing PARE, mis pakub
personalitdotajatele ja -spetsialistidele, personalitood tegevate teiste ametikohtade esindajatele

34 . ~ ~ . P . . ~ ~ .
,Soolise vordoiguslikkuse seaduse” §5 lubab sugu arvestada ajutise erimeetmena soolise vorddiguslikkuse
edendamise eesmargil.
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erinevaid koolitusi. Uheks v8imaluseks oleks teha koostééd PAREga, et jduda vdimalikult vaheste
kuludega voimalikult paljude personalitd6tajateni ning lisada soolise vorddiguslikkuse tagamise ning
segregatsiooni (ja palgalohe) vahendamise téhtsuse ja vGimaluste temaatika nende koolitustesse. Ka
vOib kaaluda PAREt ning teisi sarnaseid liite ja (ihinguid kanalitena, mille kaudu jagada materjale.

3.2.2 Julgustada tootajaid tegema ebatraditsioonilisi tookohavalikuid

Euroopast, aga ennekdike PGhjamaadest on naiteid algatustest, kus on julgustatud to6tajaid tegema
ebatraditsioonilisi ametivalikuid ning minema tddle ametikohtadele, mida peetakse pigem
vastassugupoolele kohaseks. Lisaks reklaami- ja teavituskampaaniatele on mitmeid naiteid sellest,
kuidas voetakse konkreetsemaid samme konkreetsete sektorite vdi ametikohtade anallilisimiseks
ning nende muutmiseks vastassugupoolele atraktiivsemaks.

Norras on olnud algatusi, millega on pudtud soolist vorddiguslikkust edendada selle kaudu, et on
pliitud meeste poolt domineeritud sektoritesse rohkem naisi varvata. Selleks on kasutatud
positiivset kaasamist (ingl. affirmative action) nagu naiteks naiste julgustamist kandideerima voi isegi
naiste eelistamist (Nergaard 2010). Mitme riigi kaitsevdgedes on eesmargiks vGetud naiste osakaalu
suurendamine. Selleks kutsutakse naisi vestlusele, et anda neile objektiivset infot ning tagada see, et
koigile on olenemata soost kattesaadav ihesugune info (Norwegian Defence 2008, 07.09.2010). Ka
vOttis 2006. aastal Norra peaminister sGna, et energiasektori ettevétteid julgustada rohkem naisi
toole votma (Stoltenberg 2006).

Vastupidise suunaga tegevus — meeste julgustamine ,naiste toodele” — puudutab eriti lapsehoiuga
seonduvaid ameteid. Norras on lisna oluliseks seatud eesmark saavutada 2010. aastaks koolieelsetes
lasteasutustes meestootajate osakaaluks 20%, kuid progress on aeglane ning aastaks 2008 oli meeste
osakaal veel 10% (1991 oli 3%). Mdnes Norra kohalikus omavalitsuses, kus teemaga eriti aktiivselt
tegeletakse, on saavutanud juba 25-protsendiline meeste osakaal lastehoiuga seotud ametites (Men
in Childcare, 01.01.2010). Ka Inglismaal on sihikindlalt tegutsetud selles suunas, et suurendada
meeste osakaalu lasteaiakasvatajatena. Esimene valitsuse varbamiskampaania viidi l1abi juba 1998.
aastal, kuid meeste osakaal on jatkuvalt madal. Vdhese edu pbdhjustena tuuakse vélja kasvatajate
karjaarivdimaluste puudumist ja madalat palka, kuid ka ametikoha madalat prestiizi ning uskumust,
et tegu on ,naiste t66ga“. Uue I|dhenemisena plitakse parandada lasteaiakasvatajate
karjaarivéimalusi ja parandada koolitusvGimalusi. Siiski peetakse ebareaalseks, et mehed olulisel
maaral sektoris to6le hakkaks, kui palgatase jaab sama madalale. Norras peetakse edu saavutamist
lintsamaks kui Inglismaal, kuna seal on lasteaiakasvatajate ameti iseloom teistsugune - rohkem
teadmistepdhine ja hariduslik kui Briti lasteaiakasvatajatel. Taanis ja Norras on Uks ,pedagoogi”
amet, mille omandanu vdib toé6tada haridussiisteemis alates lasteaialastest kuni 18-aastaste lasteni
vdlja. Taani kogemus néitabki, et ametikoha prestiizZi tGsteti rohutades koolituse ja kvalifikatsiooni
tahtsust. (Rolfe 2005)

Seega on sooliselt ebatraditsioonilistele ametitele varbamise ndol tegu suhteliselt keerulise
Ulesandega ning tdendolisemalt Gnnestub pigem tuua naisi seni meeste poolt domineeritud
ametialadele kui vastupidi, kuna lisaks vaartushinnangutele on takistuseks ka ,naiste t66de” madal
palk. Kuid lisaks palgale on oluline ametikohtade sisu ja prestiiz, mida annab kujundada selle kaudu,
kuidas ametikohtade iilesandeid ja ndudeid defineeritakse, presenteeritakse ning kujundatakse (vt
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ka ametikohtade disaini kohta ptk 5.2). Avaliku sektori reguleeritavate ametikohtade puhul, kus on
Gihtsed ndudmised, on selline prestiizi imberkujundamine ilmselt lihtsam kui erasektoris.

3.2.3 Stereotiiliipide vihendamine ja teadlikkuse tostmine

Uheks stereotiiiipide vahendamise viisiks on juba eelpool kirjeldatud haridussiisteemi
sootundlikumaks muutmine (v.t. ldhemalt ptk 3.1.4). Selle eesmargiks on Uhelt poolt otseselt
vahendada hariduse soolist segregatsiooni ning mdjutada tlidrukute ja poiste haridusvalikuid, kuid
teisalt on kooli ndol tegu olulise institutsiooniga, mis mdjutab noorte inimeste sotsialiseerumis-
protsessi. Kool mdjutab oluliselt, kuidas kujunevad noorte inimeste arusaamad naiste ja meeste
rollidest too6turul, perekonnas, todkohal ja Ghiskonnas laiemalt. Selle kaudu, kuidas igapdevaselt
toimub Opetajate ja dpilaste omavaheline suhtlus, kujundatakse igapdevaselt seda, millised on poiste
ja tudrukute rollid. See ei mdjuta ainult haridusvalikuid vaid ka hilisemaid karjaarivalikuid, aga
kujundab ka tulevasi té6andjaid ja poliitikakujundajaid.

Nagu eelpool kirjeldatud, on erinevad stereotiiiibid Uheks horisontaalse soolise t66turu
segregatsiooni pdhjuseks, mistdttu on oluline tegeleda stereotiilipide vahendamisega. See ei ole
oluline ainult soolise palgaldhe vdhendamise seisukohast, vaid on tdhtis aspekt ka suurendamaks
uldist soolist vordsust.

Uheks vdimaluseks on laiemad meediakampaaniad, mis kogu thiskonna tasandi hoiakuid suudaks
mojutada. Eestis on Sotsiaalministeeriumi tellimusel toimumas 2010 aasta aprillist novembrini
teavituskampaania, mille eesmark on piilda heade eeskujude kaasabil vihendada naiste ja meeste
ebavOrdsust Eesti tooturul. Eriliseks eesmargiks on heade eeskujude naitel plilida sooliste
ametikohtade segregatsiooni vdahendada. Sellised meetmed on kasutusel ka mujal, kuid nende
efektiivsus ei ole kuigi selge ning maksumus on suhteliselt kdrge.

Lisaks Uldistele Uhiskonna teavitamiskampaaniatele voiks kaaluda lahenemisi, mis oleks suunatud
kitsamatele sihtriihmadele ning kasutaks ka kitsamaid ning spetsiifilisemaid kanaleid kui meedia,
mistottu voib parema sihituse ja eeldatavalt vdiksemate kulude t&ttu neid pidada
meediakampaaniast efektiivsemaks. Uhelt poolt oleks oluline tegeleda uue p&lvkonna stereotiilipide
ja hoiakute vahendamisega, teisalt aga olemasoleva tddOtajaskonna ning personalipraktikate
mojutamisega. Samuti vOiks kaaluda, kas ja mil viisil oleks otstarbekas kaasata soolise
vOrddiguslikkuse teemat juba vanemaharidusse, et suurendada lapsevanemate teadlikkust sellest,
kui oluline on tagada lastele vGimetekohane areng ning voimalused, mis ei lahtuks stereotliilipidest,
vaid lapse vGimetest ning huvidest.

Neljanda olulise sihtrihmana véib valja tuua todandjad, kelle teadlikkuse tGstmine naiteks labi
personalitootajate koolituse oleks viis otsesemalt mdjutada organisatsioonide personalipoliitikat.
Selliseid naiteid on Euroopas erinevaid, naiteks Prantsusmaal viiakse labi td6andjate vorddiguslikkuse
veebikursust (Donlevy, Silvera 2007), mis oleks ka Eestis arvestatavaks voimaluseks. Sellise kursuse
Uhekordne koostamine ning veebilahenduse tegemine on suhteliselt odav ning see on inimestele
laialdaselt kattesaadav, kuid sellest saadav tulu ei ole vaga hasti kontrollitav, kuna tegu on personaalse
Oppega ning soltub tédandjate endi huvist ja panusest (Donlevy, Silvera 2007). Eestis on juba
koostatud erinevaid juhendmaterjale té6andjatele (nt ,Kasu ja tasakaal: soolise vorddiguslikkuse
edendamise retseptiraamat Eesti ettevotete juhtidele”), mida on vdimalik koolitusmaterjalidena
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kasutada. Ka vdiks kaaluda koost60 tegemist personalivahenduse ja -otsingu firmadega, et muuta
nende pakutavaid teenuseid sooliselt tasakaalustatumaks.

3.3 Vertikaalne segregatsioon
Vertikaalne segregatsioon tdhendab, et naised ja mehed on koondunud ametikohtade hierarhias

erinevatele tasemetele. Naised on llekaalus ametiredeli madalamatel positsioonidel ja seega
madalamalt tasustatud vérreldes meestega (naiteks kontoriametnikud vs tippjuhid). Vertikaalse
segregatsiooni pbhjused kattuvad osaliselt horisontaalse segregatsiooni omadega (nt
soostereotlilibid, sotsialiseerumine, ebavordne hoolduskohustuste jaotus). Lisaks tingivad
vertikaalset segregatsiooni personalipraktikad nt edutamisel ja varbamisel, kui need mingil pShjusel
ei ole sooliselt tasakaalustatud.

Uheks vertikaalse soolise segregatsiooni vormiks on nn “klaaslae” efekt. Klaaslae mdistega
tahistatakse kunstlikke, ndahtamatuid barjaare, mis takistavad naistel oma karjaaris kdérgematele
tasemetele jGuda. Silmas ei peeta mitte olukordi, kus edasijoudmist takistab isiku enda vaiksem
vOimekus korgemal ametikohal tootada, vaid kunstlikult loodud takistusi naistele kui grupile
(Morrison et al. 1987). Klaaslae olemasolu viib olukorrani, kus naiste osakaal k&rgematel voi
korgepalgalisematel ametikohtadel on vaiksem. Klaaslae ilminguks on ka suurem sooline palgalhe
palgajaotuse llemises osas (erinevus kérgepalgaliste meeste ja kdrgepalgaliste naiste palkade vahel).

Klaaslagi ei pruugi tuleneda ainult kavatsuslikust diskrimineerimisest, vaid ka oletustest naiste
karjaarieelistuste kohta, vananenud personalipoliitikatest ja mitteformaalsetest kaitumismudelitest,
mis on kehtinud pikka aega ning mille &igsust/asjakohasust pole kahtluse alla seatud (Townsend
1997). Naiteks voivad naised sattuda ebasoodsamasse olukorda, kui eeldatakse, et juhtivatel
positsioonidel on tarvis omadusi, kditumist ning eelistusi, mida peetakse omaseks meestele. Naistel
vOib olla meestest erinev juhtimisstiil, kditumis- ja kommunikatsiooniviisid (nt meestega vérreldes
vdhem autoritaarne vGi kehtestav suhtlus), mida vbidakse pidada juhtival ametikohal ebapiisavaks.
“Mehelikult” kaituvaid naisi voidakse aga tajuda ebameeldiva vai liialt agressiivsena.

Vertikaalset segregatsiooni vdib luua véi siivendada ka nn “klaaslifti efekt”. See mdiste tdhistab
olukorda, kus mehed teevad kiiret karjaari asutustes, valdkondades voi ametites, kus naised on
Ulekaalus. Teiste riikide uuringutes on leitud (Williams 1989, 1995), et selline olukord esineb naiteks
meessoost koolidpetajate, raamatukoguttotajate, ddede jt hulgas.

Kirjeldatud on ka nn “kleepuvate pdrandate” efekti, mille korral mehi ja naisi kill edutatakse vordsel
maaral, kuid sellega kaasnev palgatbus jadb naistel vaiksemaks kui meestel (Booth et al 2003).
Kleepuvate pdrandatena tdélgendatakse ka olukorda, kus palgajaotuse madalamas osas
(madalapalgaliste hulgas) on sooline palgalGhe suurem kui keskel v6i kdrgemas osas.

Vertikaalne segregatsioon esineb ka Eestis, nagu nadha allolevalt jooniselt (Joonis 1). Vaadates
ametialade tasemeid ISCO klassifikaatori jargi ndeme, et seadusandjate, kdrgemate ametnike ja
juhtide kategoorias moodustavad kaks kolmandikku palgasaajatest mehed. Samas on
tippspetsialistide hulgas suhe naiste kasuks, mistottu juhte ja tippspetsialiste koos vaadeldes on
mdlemad sugupooled esindatud ligikaudu vordselt. Tugevas (lekaalus on naised ametnike ning
teenindus- ja midgitootajate hulgas, samas on mehed (lekaalus kahel madalamal astmel: oskus- ja
kasitdoliste ning seadme- ja masinaoperaatorite hulgas.

46



Joonis 1 Meeste osakaal ametialade 16ikes, 2007.

Seadusandjad, kdrgemad ametnikud ja
juhid

Tippspetsialistid

Keskastme spetsialistid ja tehnikud

Ametnikud

Teenindus- ja milgitdotajad

P&llumajanduse ja kalanduse oskustélised

Oskus- ja kasitoodlised

Seadme- ja masinaoperaatorid

Lihttoolised

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

Allikas: Statistikaamet, autorite arvutused.

Vaadates detailsemalt kdrgemate ametnike ja juhtide kategooriat, iimneb, et meeste osakaal on
kategooria keskmisest kdrgem tippjuhtide (direktorid ja juhatajad, vaikeettevGtete juhid) hulgas.
Muude erialade juhtide hulgas on pilt erinev, esineb nii tugevalt meeste (nt IT-juhid, uurimis- ja
arendusjuhid) kui naiste (nt personali- ning finants- ja haldusjuhid) poolt domineeritud ameteid,
samuti sooliselt suhteliselt tasakaalus ametikohti nagu nt valitsusametnikud, ametnikud
Ghiskondlikes organisatsioonides, midgi- ja turundus- ning reklaami- ja suhtekorraldusjuhid.
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Joonis 2 Meeste osakaal juhtivtéotajate hulgas, 2007.

Viaikeettevotete juhid
Mujal liigitamata muude alade juhid
Uurimis- ja arendusjuhid
Informaatikajuhid 87%

Varustusjuhid

Reklaami- ja suhtekorraldusjuhid

Mudgi- ja turundusjuhid

Personali- ja toosuhete juhid

Finants- ja haldusjuhid

Muude alade juhid

P&hitegevuse juhid

Direktorid ja juhatajad
Tahtsamad ametnikud Ghiskondlikes...
Tahtsamad ametnikud té6andjate, tootajate jms...
Tahtsamad ametnikud Ghiskondlikes...

Tahtsamad valitsusametnikud 5%

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

Kdesoleva uuringu empiirilises osas labi viidud Eesti To6jou-uuringu andmete analiilis viitab ka
klaaslae olemasolule Eesti t66turul. Sooline palgaléhe on palju suurem palgajaotuse llemises otsas
kui keskel voi allosas. TeisisOnu, erinevus palkade vahel on suurem kdrgepalgaliste meeste hulgas ja
korgepalgaliste naiste keskmist palka teeniva meestdotaja ja naistdotaja vahel (Anspal et al. 2010).

Milline on vertikaalse segregatsiooni panus soolise palgaldhe kujunemisse? Kdesoleva uuringu
empiirilises osas leiti, et vastus erineb sdltuvalt kasutatavast metoodikast. Tavapadrase Oaxaca-
Blinderi metoodika kohaselt pole aga meeste ja naiste koondumine erinevatele ametialade
tasemetele statistiliselt oluline palgal&het selgitav tegur. Uhevdrrandilises regressioonanaliiiisis aga
selgitas vertikaalne ametialane segregatsioon ca 10% soolisest palgaldhest. V6ib eeldada, et
vertikaalse segregatsiooni panus palgaldhe kujunemisse jasb vahemikku 0-10%.* Uldiselt ollakse
siiski seisukohal, et t66turu vertikaalse soolise segregatsiooni vahendamine on oluliseks sammuks
vOrdsete vdimaluste tagamisel todelus, mitte ainult palgal6het, vaid ka ametialast edasijdudmist
silmas pidades.

Lisaks otsestele meetmetele, mis suurendaks naisettevotlust ning naiste osakaalu juhtide hulgas,
on kindlasti oluliseks vertikaalse segregatsiooni ning klaaslae efekti vahendamiseks kdik meetmed,
mis aitavad kaasa paremale t60- ja pereelu i{ihitamisele ning mis vahendavad naiste
topeltkoormust. See, et naistel on vorreldes meestega suuremad paralleelsed kohustused t66l ning
kodus, parsib nende tdusu karjaariredelil. Ka meetmed, mis vadhendavad horisontaalset
segregatsiooni, vGivad vahendada samaaegselt ka vertikaalset t66turu segregatsiooni. Naised
paigutuvad  enamjaolt  mittestrateegilistesse  sektoritesse, naditeks  personalitéd ning

35 N . " I - L .
Nimetatud anallisis ei voimaldanud kasutatud andmestik aga arvesse votta seda, et juhtide kategooria siseselt on sooline jaotus erinev

ja mehi leidub tippjuhtide hulgas enam. Jareldused kehtivad vaid vertikaalse segregatsiooni kohta, mis vdljendub meeste ja naiste jaotuses

laiade ametialatasemete IGikes (1-kohaline ISCO klassifikaator), kuid ei vdta arvesse kategooriasiseseid soolisi erinevusi ametihierarhias.
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administreerimise valdkonda, millelt ei olegi vdimalik jouda kuigi kdorgetele positsioonidele.
(Naistdotajate diguste ... 25.08.2010)

3.3.1 Kvootide kehtestamine

Juhtivpositsioonidel naiste osakaalu suurendamiseks on suhteliselt radikaalse meetmena kasutatud
kvoote, mis maaravad dra ndutava minimaalse naiste osakaalu ettevétete voi asutuste juhtkondades.
Kui nduet mittetditvatele ettevGtetele rakendada piisavalt mdéjuvaid sanktsioone, viib kvoodi
kehtestamine juhatustes naiste osakaalu kiire kasvuni.

Euroopas on kvootide kehtestamist kaalutud ja rakendatud erinevates riikides. Esimesena kehtestas
sookvoodid ettevotete juhatustes Norra. Aastal 2006 jGustus seadus, mis muutis Norra
borsiettevdtetele kohustuslikuks vahemalt 40-protsendilise naiste osakaalu juhatustes.® Sihttaseme
saavutamiseks anti aega kaks aastat, aprilliks 2008 taitsid nduet kdik borsiettevotted (Matsa, Miller
2010).

Erineval kujul on juhatuste sookvoodid sisse viinud ka Hispaania (2007, avaliku sektori ettevitetes ja
250 ja enama tootajaga borsiettevotetes naiste osakaal vdahemalt 40%), Madalmaad (2009, 30%
juhatustes ja juhtivpositsioonidel), Prantsusmaa (2010, vdhemalt 40% suurtes borsiettevotetes) ja
Island (2010, vahemalt 40% 50 voi enama t66tajaga ettevotetes).

Nagu Ulalpool 6eldud, on kvootide kui meetme peamiseks eeliseks efektiivsus juhtivpositsioonidel
naiste osakaalu tdstmiseks neis ettevéGtetes, millele kvoot rakendub. Taiendava md&juna voib naiste
suurem osakaal juhtivpositsioonidel panustada muutustesse ettevotete juhtimises labi juhatuste
koosseisu suurema mitmekesisuse juhtimisstiilide, vaartuste ja eelistuste kaudu. Samuti on arvatud,
et naiste suurem osakaal juhtpositsioonidel viib ka naiste paremale positsioonile madalamatele
ametikohtadele varbamisel.

Kvootide rakendamist raskendab ettevdtete vastuseis nende otsustusvabadusele kehtestatavale
piirangule: on oht, et ettevotted lihtsalt ei tdida ndudeid ja aktsepteerivad pigem kehtestatud
sanktsioone. Samuti on oht, et naiste staatus kvootidega kehtestatud ametikohtadel devalveerub ja
naisi ndahakse kui nduete tditmiseks maaratud, mitte sisulist panust andvate juhatuseliikmetena. Kui
kvalifitseeritud naisto0jou ebapiisava pakkumise tingimustes maédrataksegi juhatustesse
vahempddevad inimesed, vOib see halvendada ettevotete juhtimise kvaliteeti ja Uhtlasi on ka
ebadiglane padevamate ning ametikohale rohkem sobivate meeste vastu.

Seda silmas pidades on kvootide kui meetme O&nnestumiseks oluline, et naissoost
tippjuhikandidaatide t66jdupakkumine vastaks kvootide Iabi loodud ndudlusele. See tédhendab, et
kogu thiskonna, hariduse ja t66turu institutsionaalne raamistik peab toetama naiste jGudmist tipp-
positsioonidele, st tagama, et vajaliku ettevalmistusega naisi leiduks piisavalt. Ka Norra kogemus
viitab kvalifitseeritud naisjuhtivtootajate piisava pakkumise olemasolu olulisusele. Kuna sobivaid
juhatuse lilkkme kandidaate leidus vahe, tekkis olukord, kus vérdlemisi vaike arv naisi osales
samaaegselt suure arvu ettevotete juhatuses (Matsa ja Miller 2010). Selline olukord ei pruugi viia
naiste juhtivpositsioonidele juurdepaasu laialdasema kasvuni. Olukorra parandamiseks on hakatud
valja tootama spetsiaalselt naistele suunatud koolitusprogramme juhtimisoskuste arendamiseks
(Plantenga et al. 2007).

*® Soovitusliku iseloomuga kehtestati kvoodid juba varem, aastal 2003.
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Uuritud on ka seda, kuidas naiste osalus juhatuste t60s modjutab ettevotete tulemusnditajaid.
Monikord on vaidetud, et suurema naiste osakaaluga ettevotted on kasumlikumad (nt Catalyst
(2004) USA andmete pdhijal), kuid sellealaseid teaduslikke uuringuid on veel liiga vdhe, et vaitele
hinnangut anda. Adams ja Funk (2010) leiavad, et juhatustes osalevad naised on meestest erinevate
vaartustega (kdrgemad vaartused heasoovlikkuse ja universalismi skaalal) ning riskialtimad.”” Adams
ja Ferreira (2009) leiavad, et naiste suurema osakaaluga juhatustes panustatakse rohkem
monitooringu tegevustesse (nt auditeerimine, korporatiivjuhtimise, juhtivtéotajate valiku ja
tasustamise monitoorimine). Ei leita aga kinnitust selle kohta, et naiste suurem osakaal t&staks
ettevotte Uldist kasumlikkust. Kotiranta et al (2010) seevastu leiavad Soome andmetel, et naissoost
tippjuht ja naiste osakaal juhtkonnas mdjutavad ettevétte kasumlikkust positiivselt. Seega on alust
eeldada, et juhatuste koosseisude suurem sooline tasakaalustatus avaldab moju ettevotete
juhtimispraktikale, kuid veel on liiga vdhe tdoendeid vaitmaks, et moju tulemusnaitajatele on
positiivne, kuivérd erinevad uuringud on andnud vastuolulisi tulemusi. Siiski on téendoline, et osad
ettevGtted vodidavad juhtkondade suuremast soolisest mitmekesisusest (nt need, kelle jaoks
intensiivsem monitooring on vajalik).

Kas kvoote tuleks rakendada Eestis? Mitmed kaalutlused raagivad sellele vastu. Esiteks, pidades
eesmargina silmas soolise palgaléhe vahendamist, on juhatuste sookvootide kui meetme moju vaike.
Meeste suur osakaal juhtide kategoorias on tingitud suures osas tippjuhtide kdrgest osakaalust, mida
kvoot ei mdjutaks. Madalama taseme juhtide hulgas on naiste osakaal juba praegu ca 40%. Teiseks,
kvootide kehtestamine on modeldav vaid suurematele ettevotetele (teistes riikides rakenduvad
kvoodid tuupiliselt borsiettevotetele), suure osa juhtivtootajatest aga moodustavad Eestis
vaikeettevotete juhid. Nende hulgas naiste osakaalu suurendamiseks on vaja muid meetmeid kui
kvoodid, naiteks naisettevotlust soodustavaid meetmeid. Kolmandaks tuleb arvestada, et ettevotete
otsustusdiguse piiramine tekitaks nende hulgas téenaoliselt suurt vastuseisu.

Seda silmas pidades tuleks keskenduda pigem juhtimiskvalifikatsiooniga naist66jou pakkumise
suurendamisele, mis loob eeldused nii naiste suuremaks kaasamiseks juhtivpositsioonidele kui
naisettevotluse arengule. Samuti voib kasu olla stereotiilipe murdvatest tegevustest, kuna praegu
peetakse mehi paremateks juhtideks kui naisi — soolise vorddiguslikkuse monitooringu kohaselt
leiab nii 43% eestimaalastest. Teisalt aga olid pooled eestimaalased ndus vaitega, et ettevotetele
oleks kasulik, kui juhtivatel kohtadel to6taks praegusest rohkem naisi (Vainu et al. 2010).

3.3.2 Naisettevotiuse arendamine ja soodustamine

Kuna olulise osa juhtival positsioonidel tootajatest moodustavad vaikeettevdtete juhid, on
asjakohane (ihe meetmete grupina vilja tuua ka naisettevotlust soodustavaid meetmeid. Naiste
ettevGtlusaktiivsus on meeste omast madalam tingituna nii soospetsiifilistest barjaaridest kui ka
teguritest, mis muudavad (ldlevinud ettevdtlusega alustamise barjdarid naiste jaoks raskemini
Uletatavaks kui meeste jaoks. OECD (2004) loetleb naiteks jargmisi takistusi:

e Stardikapitali puudumine on tavaparaseks ettevétluse alustamise barjaariks, kuid naiste jaoks
on see takistus suurem, kuna nende keskmiselt madalamad sissetulekud raskendavad neil

* Naiste kdrgem riskialtisus on vastuolus paljude eksperimentaaluuringute tulemustega, mille kohaselt naised
on keskmiselt vahem riskialtid (Croson, Gneezy 2009). Erinevus tuleneb sellest, et Adams ja Funk ei vaatle n-6
keskmisi voi thlpilisi naisi, vaid juhatuse liikmeid, kelle hulka vdivad selekteeruda tiipilisest erinevate
karakteristikutega inimesed.
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saastude abil kapitali kogumist. Samuti vdib takistuseks olla finantsinstitutsioonide poolne
diskrimineerimine;

e Eeskujude puudumine, kuna ettevétluses on vahem naisi;

e Asjakohaste vorgustike ja sotsiaalse positsiooni puudumine. Kui ebavordne perekohustuste
jaotus viib naiste suurema pereorientatsioonini, modjutab see ka seda, millistes
suhtlusvorgustikes naised osalevad. Kui need on naistel seotud enam pere ja kodu alaste
tegevustega ning meestel rohkem ettevotlusalase tegevusega, mojutab see erinevalt
ettevGtlusega tegelemiseks vajaliku sotsiaalse kapitali kujunemist.

e Suuremad ndudmised naiste toovalise aja kasutusele jatavad neile vihem aega ettevétlusega
tegelemiseks voi ettevotliusalaste oskuste omandamiseks.

Ettevotluspoliitika alaste meetmete kujundamisel tuleks seega pidada silmas potentsiaalsete
naisettevotjate spetsiifilist olukorda ja probleeme ning vajadusel vilja té6tada nendele suunatud
meetmeid.

Eesti elanike ettevotlikkuse uuringu tulemused (Konjunktuuriinstituut 2004) naitavad samuti, et
koikide ettevGtlusega alustamise takistuste IGikes (oskuste ja teadmiste puudumine,
finantseerimisvoimalused, hoolduskohustused jpt) tunnetavad naised barjaare marksa enam kui
mehed.

Erinevaid naisettevotluse alaseid meetmeid, projekte, koostoovorgustikke ja organisatsioone on
Euroopa riikides suuremal hulgal kui siinkohal on v&imalik loetleda.® Nimetada tuleks aga jargmisi
kategooriaid:

3.3.3 Mentorlus- ja coaching-programmid

Mentorlus- ja coaching-programmid koondavad kokku kogenud naisettevotjad voi
ettevotluskonsultandid ja ettevotlust alustavad naised. Selliste programmide eeliseks on
individuaalne ldhenemine iga ettevétlusega alustaja konkreetsele olukorrale ja probleemidele. Sageli
pakutakse alustavatele ettevétjatele individuaalset ndustamist kombineerituna koolitusega. Soome
Naisettevotluskeskuse (Naisyrittdjyyskeskus, 07.09.2010) mentorlusprogramm tegutseb alates 1998.
aastast. See kuulub Soome ettevotluskeskuste vorgustikku (rahastus Soome kaubandus- ja
toostusministeeriumilt, ESFilt ja haridusministeeriumilt). Selle raames pakuvad kogenud
naisettevotjaid alustavatele konfidentsiaalset ndustamist ja kogemuste, teadmiste ja kontaktide
jagamist. Samuti tegeldakse ka koolitustega vaikestes (kuni 12-liikkmelistes) gruppides ning
hoolitsetakse selle eest, et naisettevétjate tegevus oleks lihiskonnas nahtav.

Austrias pakub individuaalset ndustamist Arinaiste keskus (business.frauen.center, 07.09.2010).
Aastast 1997 tegutsev keskus on rahastatud Austria naisteministeeriumi poolt. Pakutakse
individuaalset arengundustamist (coaching), mis on fokusseeritud naisettevotjate endi poolt maarat-
letud individuaalsete eesmarkide saavutamisele. Tegeldakse ka vorgustike arendamisega ja
koolituste pakkumistega vaikestele gruppidele.

% pikema loetelu ja kirjeldused parimatest praktikatest Euroopa riikides leiab Euroopa Komisjoni (2002)
raportist:

http://ec.europa.eu/enterprise/entrepreneurship/craft/craft-women/documents/study-female-
entrepreneurship-en.pdf
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lirimaal tegutsev Women in Business Skills Training (Women in Business..., 07.09.2010) loodi 1993.
aastal osana lirimaa kohalike omavalitsuste ettevotlusametite vorgustikust. Osalejatele pakutakse
koolitust kogenud ettevotluskonsultantide poolt, mis on kombineeritud personaalse mentorlusega.

Nimetatud organisatsioonid pakuvad nii koolitust kui individuaalndustamist. Nii Austrias kui Soomes
peavad kasutajad pakutava teenuse eest maksma ka mdéédukat kuutasu, mis aitab tagada nende
motiveeritust. Programmid adresseerivad samaaegselt mitmeid naisettevdtjate spetsiifilisi barjaare:
nendes osalemine aitab kaasa ettevotlust toetavate sotsiaalsete vorgustike tekkele, annab eeskujusid
mentorite ndol ja aitab muuta naisettevotlust ndhtavamaks.

Naisettevotjate koostoovorgustikke arendavaid organisatsioone on Euroopas vaga arvukalt. Eestis
arendab naisettevotjate koostood Naisettevotjate Liit ning maapiirkondadele keskenduv Ettevotlikud
Naised, mis on ka rahvusvahelise naisettevitjate teabekeskuste organisatsiooni WINNET liige. Seega
on Eestis pohimdtteliselt sellised vorgustikud olemas, kui mdelda mingit meedet, siis see vdiks olla
olemasolevate vorgustike hindamine ja toetamine.

3.3.4 Finantseerimismeetmed

Erinevad finantseerimismeetmed adresseerivad naiste spetsiifilisi probleeme ettevotlusega
alustamiseks vajaliku stardikapitali hankimisel. Prantsusmaal tegutsev Naiste initsiatiivil loodavate,
Ulevbetavate vOi arendatavate ettevotete tagatisfond (Fond de Garantie pour la Création, la Reprise
ou le Développement d’Entreprise & I'Initiative des Femmes, FGIF*®) pakub riigipoolset garantiid
alustavatele (vOi kuni 5 aastat tegutsenud) naisettevétjate poolt voetavatele 5000-38 000 euro
suurustele laenudele. Mitmetes EL riikides pakuvad (tavaliselt riigi poolt asutatud v&i toetatud)
asutused mikrolaenutooteid alustavatele naisettevotjatele (nt Hispaania Naisinstituut Instituto de la
Mujer, Rootsis ALMI Féretagspartner).

Ulalnimetatud meetmetest on Eestis esindatud naisettevdtjate koostédvdrgustikud, naistele
suunatud finantsmeetmetest vGib nimetada Euroopa NoOukogu Arengupanga (Council of Europe
Development Bank, CEB) poolt Eestis, Latis ja Leedus aastatel 2002-2003 pakutud 6 laenuprogrammi.
Kaaluda voGib naisettevotjatele suunatud mikrokrediiditoodete pakkumist, eeskatt piirkondades,
kus tagatisvara madal vaartus takistab laenuvéimet, nagu on leidnud PRAXIS (2007). Samuti oleks
asjakohased naistele suunatud mentorlusprogrammid.

Samas ei pruugi naisettevotlust toetavad meetmed olla otseselt naistele suunatud. Naiteks voib tuua
Eestis olemasoleva EASi poolt pakutavad stardilaenud, stardi- ja kasvutoetused ning koolitusosaku
toetuse, mis toetavad mikro- ja vdikeettevdtete loomist ja arendamist Uldiselt. Vajalik oleks iihelt
poolt naisettevotjate vajaduste ning tegevuse spetsiifika analiilis, ning teisalt olemasolevate
meetmete voimaliku soolise m6ju analiiis, et leida nii otseseid kui kaudseid meetmeid nende
tegevuse soodustamiseks. On vdéimalik, et olemasolevate meetmete ja toetuste vaike
modifitseerimine v8ib muuta need naisettevotjate vajadustele paremini vastavaks.

Samas on meetmete valikul oluline, et arvesse vdetaks naisettevOtjate ja potentsiaalsete nais-
ettevGtjate endi arvamusi ja seisukohti. Ka muidu sobilik meede vdib ebadnnestuda, kui see toob
kaasa naisettevotjate kui grupi lahterdamise ja soovimatu esiletdstmise Uhiskonnas. Samuti on
meetmete modjusa ja kulutdhusa rakendamise huvides vajalik meetmete sisuliste tulemuste
regulaarne hindamine ja uuringud.

* http://www.franceactive.org/default.asp?id=82&mot=fgif
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4  Maksusiisteem ja miinimumpalk sissetulekute ja palgalohe mojutajana

4.1 Maksusiisteemi moju sissetulekule
Statistika soolise palgaléhe kohta ei mddda I6plikku erinevust netosissetulekutes. Samas, kui me

raagime sissetulekute erinevustest naiste ja meeste heaolu kontekstis, on oluline just viimatimainitud
erinevus. LGhet naiste ja meeste maksudejargses ehk netosissetulekus mdjutavad mitmed
maksuslsteemi aspektid. Esmalt avaldab mdju see, kas maksukoormus on progressiivne voi
regressiivne. Uldjuhul on naiste brutosissetulek meeste omast madalam. Sellest jareldub, et mida
progressiivsem on maksusiisteem, seda enam aitab see tasandada meeste ja naiste vahelist erinevust
netosissetulekutes.”® Teiseks mdjutab soolist I8het netosissetulekutes see, kuidas maksukoormus
jaotub t66jou, kapitali ja tarbimise vahel. Enamuse ettevdtjatest/firmaomanikest moodustavad
mehed. Seega, kui sissetulekud kapitalilt (s.t. ettevGtlustulu) on vorreldes sissetulekutega t66joult
(palgatulult) madalamalt maksustatud, siis suurendab see sissetulekute soolist erinevust ja vastupidi:
korge kapitali maksukoormus t66jouga vorreldes muudab sissetulekute sugudevahelist jaotust
vOrdsemaks. Tarbimismaksud on Uldjuhul regressiivse iseloomuga, kuna suuremat sissetulekut
omavad inimesed kulutavad tarbimisele keskeltlabi vdiksema osa oma sissetulekutest. Seet&ttu
suurendab tarbimise kdrge maksustamine netosissetulekute soolist erinevust.

Eesti maksuslisteemi eripdrasid on analllisinud nt RoGm (2003) ja Vork ja Kaarna (2010). Neis
uuringutes tuuakse vialja, et Eestis on kapital vrreldes t66jou ja tarbimisega madalalt maksustatud.
Tarbimise maksukoormus®* oli aastatel 2000 — 2008 keskmiselt ligikaudu 21%. Viimastel aastatel on
see kasvanud ning 2010. aastaks prognoosivad Vork ja Kaarna tarbimise maksukoormuse suuruseks
28%, mis on ks kdrgemaid Euroopa Liidus. Toojou tegelik maksumadar oli samas ajavahemikus
keskmiselt 36%, mis oli ldhedane EL keskmisele. Samas oli kapitali maksukoormus aastatel 2000 —
2008 keskmiselt 6% — oluliselt madalam EL keskmisest, mis oli ligikaudu 32% (V6rk ja Kaarna, 2010).

Eestis said aastatel 2000 - 2008 ettevotlustulu voi olid liksikettevotjad 13% hdivatud meestest ning 6%
hoivatud naistest (Anspal et al. 2010). Naised moodustasid sel perioodil hdivatutest ligikaudu poole,
seega oli ettevotlustulu saajate seas mehi lile kahe korra enam kui naisi. Kuna Eestis on ettevdtlustulu
vOrreldes palgatuluga madalalt maksustatud (vahe on ligikaudu kuuekordne), on meestel
maksukoormus keskeltldbi madalam kui naistel. Seega on ka sooline |G6he maksujargsetes
sissetulekutes suurem kui brutosissetulekutes.

Kuna valdav enamik hdivatutest on palgatootajad, mojutab naiste ja meeste netosissetulekute
erinevust enim see, kuivord progressiivne on t66j6u maksukoormus. Eestis teenisid mehed aastatel
2000 — 2008 keskmiselt 29% kdrgemat netopalka kui naised (Anspal et al. 2010). Vork ja Kaarna
(2010) annavad t66jou maksukoormuse progressiivsusest Ulevaate, ndidates, kui suur on t66jou
maksukiil”? brutopalga erinevate tasemete korral. Nende analiiisist selgub, et miinimumpalgast
madalamaks jadvate brutopalga tasemete puhul on t66j6u maksukoormus regressiivne, sellest
suurema palgatulu puhul aga progressiivne. Erinevused t66jou maksukoormuses on mdoddukad,
jaades valdavalt vahemikku 36% - 43% (v.a. vdga madalate, alla 2200 krooni jaavate palkade puhul,

* Maksusiisteem on progressiivne kui sissetuleku suurenedes maksukoormus suureneb ning regressiivne, kui
see vidheneb).

41 Maksukoormuse suurust iseloomustab tegelik maksumaar (ingl. implicit tax rate). See leitakse, jagades
tegelikult kogutud maksutulu maksubaasiga.

42 T66jou maksukiil (ingl. tax wedge) naitab maksudest pShjustatud erinevust t66jou kogukulu ja netopalga
vahel.
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mille korral maksukoormus on kdrgem).*® Seega ei toimu olulist maksudejargset sissetulekute
Umberjaotust vorreldes brutosissetulekute tasemetega. Voib eeldada, et t66j6umaksude tagajarjel
sooline erinevus netosissetulekutes mdnevdrra vdaheneb, aga selle mdju tapsemaks hindamiseks oleks
vaja teada naiste ja meeste brutopalkade jaotusi. Eelkdige on oluline teada, kui suurel osal naistest
ning meestest on palgatulu miinimumpalga tasemest vaiksem (nt. osalise t00ajaga to6tamise tottu).

Eeltoodust jareldub, et I6het sissetulekutes meeste ja naiste vahel aitaks Eestis vdhendada see, kui
ettevotlustulu maksukoormus oleks kdrgem (ldhedane t66jou maksukoormusele) ning kui tarbimine
oleks madalamalt maksustatud. Samas on maksusisteemi kujundamine kompleksne valdkond, mis
eeldab podhjalikumat analiitsi, kui seda voimaldab kdesolev (levaade soolise vorddiguslikkuse
tagamisele suunatud poliitikameetmetest. Lisaks Oigluse aspektile (sissetulekute vGrdsem jaotus)
tuleb voimalike maksusilisteemi muutuste kavandamisel arvesse votta ka nende moju majanduslikule
efektiivsusele. Siiski on soovitatav, et maksusiisteemi kujundamisel seataks Eestis edaspidi
eesmargiks lisaks lildistele digluslikele aspektidele ka suurema vordsuse tagamist meeste ja naiste
maksudejargsetes sissetulekutes.

4.2 Miinimumpalk
Mida kérgem on miinimumpalga suhe keskmisesse palka, seda vaiksem on (ldjuhul sooline erinevus

sissetulekutes. Nende kahe muutuja vaheline negatiivne seos on eelkdige pdhjustatud sellest, et
keskeltlabi teenib miinimumpalka vdi sellele Iahedast td6tasu suurem osa naistest kui meestest. Sellel
on omakorda mitu pdhjust. Esmalt on naiste t66tasu Uldiselt vdiksem kui meestel, teiseks koonduvad
naised soolise segregatsiooni tagajarjel valdkondadesse, kus makstakse miinimumpalka. Seega aitab
miinimumpalga t6stmine kaasa soolise palgaerinevuse vahenemisele (Anspal et al. 2010).

Eestis ei ole teadaolevalt eraldi hinnatud, kui suured on miinimumpalka voi sellele lahedast to6tasu
saavate palgattotajate osakaalud naiste ja meeste seas. Samas, kuna sooline palgaléhe on Eestis
ulatuslik (aastatel 2000 — 2008 oli see keskmiselt 29%), voib eeldada, et naiste seas on selliste
palgatootajate osakaal suurem kui meeste seas.

Eestis moodustas 2008. aastal miinimumpalk keskmisest palgast 35%. VOrreldes teiste EL
lilkmesriikidega, kus miinimumpalgad pdhinevad riiklikul tasemel s6lmitud kokkulepetel, jddb see
suhtarv keskmisest madalamaks. (Eurostati andmetel oli miinimumpalga suhe keskmisesse palka neis
riikides 2008. aastal 39%.)

Eeltoodust lahtuvalt aitaks Eestis soolise palgaldhe vahendamisele kaasa see, kui miinimumpalga tase
touseks kiiremini keskmisest palgast. Lisaks aitaks see ka Gldist palkade ebavordsust viahendada.
Samas kaasneb miinimumpalga tGstmisega tdendoliselt hdive vahenemine, kuna osade
(potentsiaalsete) tootajate tootlikkus jadb allapoole taset, mis vdimaldaks neile miinimumpalka
maksta. Seega peab miinimumpalka tGstes arvestama ka selle muutuse véimaliku negatiivse mdjuga
hoivele. Seda, et aastatel 1995 — 2000 eksisteeris Eestis negatiivne seos miinimumpalga ja hdive
vahel, on ndidanud Hinnosaar ja RGOmM (2003). Voib eeldada, et see negatiivne seos oli
majandusbuumi aastatel ndrgem voi isegi olematu. Alates majanduskriisi algusest 2008. aastal pole

43 Maksukiilu regressiivsus madalate palgatasemete puhul tuleneb sotsiaalmaksu miinimumkohustuse
noudest. Alates 01.07.2010 ellu viidud seadusemuudatusest lahtuvalt ei kehti see ndue t66tuna arvel olnud
isikutele (12 kuu jooksul alates todlevotmisest). Nende puhul on seetdttu maksukoormus mdoddukalt
progressiivne ka miinimumpalgast madalamate palgatasemete korral, jaddes allapoole 36% taset.
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Eestis miinimumpalka tdstetud. Arvestades praegust kdrget to6puuduse taset on vaga tdendoline, et
miinimumpalga tdusuga kaasneks Eestis hdive langus ning see mdjutaks naisi enam kui mehi.
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5 Organisatsioonipraktikate muutmine

5.1 Palgainfo ja tootasude siisteemid
Soolise palgaerinevuse uuringu empiirilisest anallilisist ilmnes, et regressioonanallilisis arvesse

vOetavad tegurid ei selgita valdavat osa soolisest palkade erinevusest ehk teisisdnu on selgitamata
palgaldhe markimisvaarselt suur. Valdav osa soolisest palgaerinevusest ei kao ka siis, kui votta
arvesse seda, et naised ja mehed koonduvad erinevatele ametialadele ja majandussektoritesse,
omavad keskmiselt veidi erinevat hariduslikku tausta ning eristuvad ka teiste taustategurite poolest.

Poliitikakujundamise seisukohast on oluline eeskatt just selgitamata palgaerinevus, kuna sellel saab
laias laastus olla kaks pdhjendust. Uheks p&hjuseks on uuringutes kasutatavate andmete puudulikkus
— mitmed meile kattesaadavates andmebaasides kasutatavad klassifikaatorid jadvad liiga tldiseks*
(nt ametiala) ja terve hulga teoreetiliselt oluliste nditajate kohta ei ole lldse otsest informatsiooni (nt
tootaja motiveeritus). Teiseks pdhjuseks saab olla diskrimineerimine. Kaesoleva uuringu raames
tehtud empiirilised anallilisid ei vOGimalda tapselt valja tuua, kui suures osas on selgitamata
palgaerinevus tingitud puudulikest andmetest ja milline roll on diskrimineerimisel. Kuna aga
selgitamata osa palgaerinevuses on Eestis paris suur ja mujal maailmas teostatud uuringutes on see
sarnaseid andmeid ning sarnase detailsusastmega klassifikaatoreid kasutades tldjuhul vaiksem, siis
on alust arvata, et diskrimineerimine mangib palgaerinevuse kujunemisel piisavalt suurt rolli selleks,
et palvida eraldi tahelepanu.

Ettevotte tasandil voib palkade maaramisel diskrimineerimine avalduda kahes vormis:

1. Sama t66d tegevate naiste ja meeste tasud on erinevad
a. Sama ametinimetusega naiste ja meeste td6tasu on erinev
b. Erineva ametinimetuse, kuid samasisulise t66 puhul on naiste ja meeste tasud
erinevad
2. Erinevat, aga vOordvaarset t66d tegevate naiste ja meeste tasud on erinevad.

Kuigi molemas vormis diskrimineerimine on Eestis seadusega keelatud (SoVS §6 Ig 3), ei ole selle
tuvastamine lihtne ning sageli ei ole diskrimineerimine ka teadvustatud tegevus. Kui esimest liiki
diskrimineerimist on suhteliselt lihtsam tuvastada, siis teist liiki diskrimineerimist on vaga keerukas
madratleda.

Mis pdhjustab diskrimineerimist?® Uheks palgaldhe tekkimise ja pisimise p&hjuseks on
informatsiooni asiimmeetria, mis lahtiseletatult tahendab seda, et t66tajal ja té6andjal on erinev
informatsioon tootaja vOimete ja tootlikkuse kohta. Kuna to6andja ei oma taielikku pilti sellest,
milline Ghe vGi teise tootaja tootlikkus on, siis kasutab ta tasu maaramisel statistilist
diskrimineerimist — ta ei saa hinnata iga inimese tootlikkust eraldi, vaid lahtub grupi keskmisest.
Teadmata, milline on iga gruppi kuuluva Uksiku t66taja tootlikkus, tldistatakse varasemaid teadmisi
ja kogemusi kogu grupi tootajate keskmisest tootlikkusest ning kasutatakse seda keskmist Uksikute
tootajate tootasude maaramisel (kuigi Giksiku tootaja tootlikkus véib tegelikult oluliselt erineda grupi

* V&i ei ole piisaval detailsusastmel analiilis vGimalik vaatluste liiga vaikse arvu tottu.
vt tapsemalt Anspal et al. 2010, uuringu | etapi teooriate Ulevaade
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keskmisest). Sellist laadi diskrimineerimise vahendamiseks on kasulikud meetmed, mis alandavad
tooandja jaoks kulusid, mis kaasnevad sellist laadi diskrimineerimisega. Naiteks kui td6andja jaoks
kohustuslikud statistika kogumise meetmed toovad kaasa selle, et tootajate tootlikkus on paremini
jalgitav, siis on tooandjal tasude maaramise aluseks votta objektiivsem info ning statistilise
diskrimineerimise osa on vaiksem.

Sellist laadi diskrimineerimine ei ole valdavalt ettevGtte palgapoliitikasse sisse kirjutatud, vaid toimub
pigem intuitiivsel tasandil ning teadvustamata. Selle kasutamise peamiseks p&hjuseks on otsuste
tegemise kiirus ja kuluefektiivsus. Iga inimese tootlikkuse tdpne hindamine on oluliselt aegandudvam
ja kulukam kui teadaolevate ligikaudsete ldhendite kasutamine. Eeltoodu tdhendab aga seda, et
Uksikindiviid voib oma grupitunnuse parast kannatada (aga ka voita). Selle kohta, millised on naiste
vOimed, oskused ja kvaliteet tootajana vorreldes meestootajatega, levib Uhiskonnas erinevaid
veendumusi, mis reeglina seavad naised halvemasse positsiooni kui mehed. Soolise vordiguslikkuse
monitooring nditeks naitas, et mdningate inimeste meelest, pole naised nii plihendunud too6tajad kui
mehed ning sageli ei peeta neid sama headeks juhtideks kui mehi (Vainu et al. 2010).

Mida enam pdhineb tootasustamise korraldus subjektiivsetel otsustel, seda enam mdjutavad palka
kujundavaid otsuseid otsustajate eelarvamused ja valjakujunenud stereotllpsed hoiakud.
Objektiivsemad (t6opanuse ja tasu otsesel seosel pdhinevad) ja reguleeritumad tasustamise
sisteemid, kus tasu soltub selgemalt tootlikkusest (nt tlkitasu), peaksid seega tagama olukorra, kus
tasud vastavad toopanusele. Sellisel juhul ei tohiks kujuneda ka vGrdvaarse t60 eest saadavad tasud
sooliselt erinevaks.

Kaesoleva uuringu raames labi viidud juhtumiuuringud kajastasid olukordi, kus té6andjad ei olnud
palgasiisteemide kujundamisel soolise Gigluse aspekti eraldi silmas pidanud, kuigi peeti oluliseks nii
tootasude Oiglaseid proportsioone erinevate ametikohtade vahel kui ka t66soorituse vastavust
tasule. Seega 0diglus kui selline oli neile té6andjatele oluline, kuid nad ei olnud teadvustanud eraldi
Oigluse soolist aspekti. Kui tédandjad ei ole teadlikud sellest, et t66 tasustamisel vOib nende
organisatsioonis toimuda soo alusel erinev kohtlemine, siis ei vota nad ka midagi ette, et oma
diskrimineerivat kaitumist muuta.

Meetmed té6andjatepoolseteks tegevusteks sooliselt ebavordse tasustamise tuvastamiseks
organisatsioonis voivad ulatuda lihtsast statistika kogumisest kuni kohustuslike iga-aastaste
vordvadrse to0 eest saadavat tasu ja vordset kohtlemist hindavate audititeni (equal pay
audit/review, auditite metoodika kohta vt tdpsemalt Kallaste et al. 2010). Uhest kiiljest tagab
andmete kogumise kohustus selle, et té6andjad peavad tegelema téotasude soolise erinevuse
teemaga, seeldbi saades teadlikuks vGimalikest soolistest erinevustest personali- ja palgapoliitikas
ning tehes vajadusel korrektiive. To0andjate teadlikkuse tdstmist Iabi andmete kogumise kasitleb
jargmine alapeatiikk. Teisest kiljest voimaldab info olemasolu té6tajatel ja kolmandatel isikutel
hinnata soolise vordoiguslikkuse olukorda organisatsioonis ning nGuda vordset kohtlemist. To6tajate
paremat teadlikkust kasitleb teine alapeatikk.

5.1.1 Organisatsiooni tasandil andmete kogumine ja analiilisimine

Mitmes Euroopa riigis on seadustega pandud té6andjale kohustus jalgida soolist palgaerinevust.
Naiteks on Taanis, Rootsis ja ltaalias t66andjal (vastavalt alates suurusega 35, 10 ja 100 t6o6tajat
organisatsioonis) kohustuslik monitoorida ning valtida soolisi palgaerinevusi (Ponzellini et al. 2010).
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Siinkohal ei kasitleta meedet, mis on lihtne soopdhine andmete kogumine ja talletamine t66andja
poolt. Seda seetbttu, et lihtsalt andmete kogumine, ilma tdiendavate tegevusteta, on suure
halduskoormusega ning suhteliselt vaikese mdjuga soolise palgaldhe muutmisele. Sellise meetme
tulu saab tuleneda sellest, et td0andja teadvustab endale teema olulisust. Meetmed, mida siinkohal
kasitleme on sellised, mis ldhevad kaugemale lihtsast andmete kogumisest ning eeldavad ka
andmetel pShinevalt vérdvaarsete tasude anallilisimist ja tasustamise korrektiivide tegemist.

Eestis kehtiva soolise vorddiguslikkuse seaduse (RT 2004, |, 27, 181) kohaselt peab té6andja koguma
soopodhiseid tooalaseid statistilisi andmeid, mis vajadusel véimaldavad asjaomastel institutsioonidel
jalgida ja hinnata vordse kohtlemise pShimotte jargimist toosuhetes (SoVS §11 Ig 2 ja §6 Ig 2 p.3).
SoVSis kehtestatud keeld todandjale mitte diskrimineerida vordvaarse t00 tegijaid soo alusel
tasustamise vGi toosuhtega seotud hiivede andmise ja saamise tingimuste osas eeldab td66andjate
vOimet ja oskust hinnata oma organisatsiooni ametikohtade vaartusi, et tuvastada vérdvaarsed t66d
ning tagada oma tegevuse vastavus seadusele. 2010. aastal vdlja antud SoVS kommenteeritud
vdljaanne sisustabki vastavad satted t6dandja kohustusega viia ellu soolise palgaerinevuse audit
organisatsioonis. Praktikas aga ei ole Vabariigi Valitsus votnud vastu maarust, mis td6andjale otsesed
juhised annaks, milliseid andmeid koguma peab ning kuidas vérdvaarne t66 defineerida. (Albi et al.
2010) Kaesoleva uuringu |l etapi juhtumites osalenud organisatsioonides ei olnud, lGhe erandiga,
soopdhiseid palgaandmeid varem analtitsitud.

Tooandjatel on raske ndha otsest kasu piisava detailsusega soolises |Gikes andmete kogumiseks
tehtavatest kulutustest. Kui aga andmete kogumine on seadusega juba ette kirjutatud, seega tehakse
ka vastavaid kulutusi, siis ei ole eeldatavasti otsest pShjust, miks to6andja ei peaks nende kohustuste
tditmisel tekkinud teavet kasutama. Seega, kui todandjad tdidavad soolises I16ikes andmete kogumise
kohustust, voib see aidata kaasa ka diskrimineerimise vahenemisele organisatsioonis. Naditeks on
vOrdvaarse to0 eest vOrdse palga maksmise printsiibi jargimiseks vajalik hinnata k&ikidel
organisatsiooni ametikohtadel tehtava t66 vaartust ehk labi viia ametikohtade hindamine. Andmete
kogumise tulemusena saadav tdpsem info té6de vaartuse kohta voib aidata valtida olukordi, kus
palkade maaramisel lahtutakse statistilisest diskrimineerimisest grupitunnuse alusel. Samas kerkib
selle meetme puhul lles kaasneva halduskoormuse ning saavutatava tulemuse proportsionaalsus.
Lisaks vdib todkohtade sooliselt tasakaalustatud hindamine ning t66tasude hindamisega vastavusse
viimine valtida ,naiste t66de” alavaartustamist. Kui hindamisel p&hinevalt viiakse ellu korrektuure,
mis tagavad sooliselt tasakaalustatumad tasud, siis aitab see vahendada ka soolist palgaléhet.

Sooliselt vGrdse tootasu tagamiseks rakendatud meetmete detailid on riigiti oluliselt erinevad. Sellest
tulenevad erisused meetmete efektiivsuses ja kulutdhususes. Chicha (2006) jagab soolise palgalohe
vdhendamise eesmargil erinevates riikides kasutusel olevad meetmed, mis panevad t66andjale
andmete kogumise ja anallilisi kohustuse, kolme gruppi vastavalt meetmete rakendamise viisile ja
meetme tulemustele esitatud nduetele:

1. Tooandjatel on kohustuslik vordvaarse t66 eest maksta vOrdvaarset tasu, Uhtlasi on
kohustuslik hinnata, kas see kohustus on tdidetud. Vordse t66 eest vordvaarse tasu

maksmise hindamise meetodiks on vGrdse palga audit. VGrdse palga auditi labiviimiseks on
tooandjatele ette nahtud jarjestikused sammud ranges tegevusraamistikus (sh analldtiliseks
ametikohtade hindamiseks*®). Kui auditi tulemusel ilmneb palkade ebavdrdsus, tuleb tasud

** Ametikohtade hindamise metoodika kohta vt tapsemalt Kallaste et al 2010.
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korrigeerida etteantud aja jooksul. Té6andjad peavad vordse palga auditeid labi viima
regulaarselt. Selline meetmete siisteem oli 2006. aasta seisuga nt Rootsis, Kanadas
(Quebecis) ja Soomes.

2. Tooandjad on kohustatud to6tasustamisel rakendama mittediskrimineerivaid praktikaid, kuid
vOrdse palga auditi tegemine ei ole kohustuslik. To6andjaid innustatakse ja toetatakse igati

palkade soolisi erinevusi analliisima ja ametikohtade hindamist ldbi viima (arvukate
juhendeid ja abivahendite abil), kuid tddandjad saavad ise valida, mil moel tagada
mittediskrimineeriv palgapoliitika. See tdhendab, et vOrdse t66 eest virdse palga maksmise
hindamine on vabatahtlik”. Selline meetmete siisteem on nt Suurbritannias ja Hollandis.

3. Eesmiark on kill saavutada vGrdne tasu vordvaadrse t60 eest, kuid vahendid ja seatud
eesmargid tooandjale on kombineeritud selliselt, et need peaksid adresseerima nii naiste ja
meeste palgaerinevuste tekkimise pd&hjuseid laiemalt (erinevused edutamise praktikas,
juurdepaas koolitustele jms) kui ka kitsamalt — otseselt diskrimineerivat palgaerinevust.
Naiteks on sellesse gruppi kuuluvad meetmed kasutusel Prantsusmaal ja Sveitsis*, Saksamaal
ja Luksemburgis. Chicha (2006) hinnangul toob selline olukord kaasa segaduse, kus (ihe
meetmega plilitakse vaga erinevaid tulemusi saavutada ning seetGttu ei ole meede tegelikult
téhus. Seega puudub selline vordvaarse to0 eest vordse tasu hindamisele ning sellel
pohinevalt tasude korrigeerimisele suunatud meede.

Seega vOib 6elda, et organisatsiooni tasandil on juhtudel, kus ndahakse mingit rolli vordvaarsel 1606l
vOrdse tasu maksmise hindamisel, laiemalt kaks Iahenemist: (1) kohustuslik vordse palga audit ning
sellele vastav palkade vordvaarsuse saavutamise plaan; (2) vabatahtlik vordse palga audit ning
vabatahtlik palkade korrigeerimine, suurema rdhuga ebavdrdsust tekitavate kaitumiste
likvideerimisele ilma hindamise kohustuseta. Nende kolme variandi valguses vaatame ka jargnevalt
voimalikku tapsustatud meedet Eesti jaoks.

On piisavalt néited selle kohta, et vabatahtlikul rakendamisel p&hinev vordse tasustamise hindamine
ei motiveeri lldjuhul td6andjaid sellega tegelema. Vordse tasustamise auditite tegemise soovituste ja
juhendite koostamise ajenditeks on muuhulgas varem toimunud diskrimineerimiskaebused ja -
vaidlused (nt. Suurbritannias, Kanadas ja Hollandis Chicha (2006). Seet6ttu r&hutatakse, et
analittilise ametikohtade hindamise labiviimine on kohtuvaidluse puhul oluliseks garantiiks
tooandjale, et tagatud on vastavus seadustele (Armstrong 2005). Kuigi audit on praktiliselt ainuke
garantii tédandjale, et vordvadarsel t66l makstakse vordvaarset tasu, ei ole vabatahtlik auditite
elluviimine eriti laialdane. Enamasti on selle pdhjuseks asjaolu, et tédandjad arvavad, et té6tasud on
sooliselt vordsed. Nt Suurbritannias leidsid 93% to0andjatest, kellel puudus igasugune kokkupuude
vOrdse tasustamise audititega, et nad ei tee seda p&hjusel, et neil on juba vordsed tasud (Adams et

* Samas on niiteks juhul, kui téotaja pooérdub kohtusse vordse palga audit vajalik selleks, et tGestada, et
vordvaarsel t66l olid tasud vordsed.

® Sveitsis on alates 2005. a kasutusel huvitav meede, kus avalike hangete raames on t66andjad kohustatud
naditama, et nende organisatsioonis on samavaarsel t66l tasud vordsed. Selleks peaksid nad tegema
individuaalsete tootasude pdhjal regressioonanaliilsi (spetsiaalse tasuta programmi LOGIB abil), kus selgitavate
muutujatena kajastuvad kvalifikatsioon ja ametigrupp. Kui selgitamata palgalGhe iletab 5%, vdidakse ettevite
hankest eemaldada vdi nduda tdiendava uurimise labiviimist (Chicha 2006, Smith 2010, vt tdapsemalt ka
http://www.bbl.admin.ch/bkb/00235/00362/00385/00387/index.html?lang=de) Kuna aga selline ldhenemine
ei vbimalda praktikas 6elda midagi eksisteeriva diskrimineerimise kohta nt ametigruppide vahel, siis ei pruugi
see sugugi viia diskrimineerimise vdhenemiseni (Chicha 2006).
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al. 2008). Samuti ei ole kohtukaebused soolise vordse kohtlemise taotlemiseks t66l vaga laialdased
(vt ptk.1.2)

Soolises 10ikes oma organisatsiooni tegevuse ja palgaandmete kogumise ja anallilsiga, sh vérdse
palga auditi koostamisega kaasneva koormuse leevendamiseks on erinevate institutsioonide poolt
vdlja antud juhendmaterjale ja kdsiraamatuid, korraldatud koolitusi, pakutud konsultatsioone, loodud
internetilehti jmt. Naiteks Suurbritannias on juba alates aastast 2000 soovitatud t66andjatel viia ellu
vérdse tasustamise auditeid, mille labiviimiseks on mitmeid p&hjalikke juhendmaterjale vilja antud®.
Kuigi aastate jooksul on selliseid auditeid koostanud t66andjate osatdhtsus tdusnud, oli 2008. aastaks
vaid 17% tooandjatest vordse tasustamise auditi |dbi viinud (Adams et al 2008). Samas oli Chicha
(2006) viidatud andmete kohaselt Quebecis, kus auditite koostamine ja ametikohtade hindamine on
kohustuslik, 200 ja enama to0tajaga organisatsioonidest seda teinud 80,2%.

Vordse tasustamise anallilis hdlmab enamasti analtitilist ametikohtade hindamist — keerukat
protsessi, mille eesmark on maaratleda vordvaarsed t60d ning vorrelda meeste ja naiste tootasude
erinevusi vordvaarsel tool. Eelkdige just vordvairse t660 madratlemine muudab ametikohtade
hindamise keeruliseks ja mahukaks ettevotmiseks. Sageli on organisatsioonides palju vaga erinevate
toollesannete, vastutuse jm poolest erinevaid ametikohti. Ametikohtade erinevate aspektide
vaartuse hindamiseks on tarvis luua spetsiaalne sooliselt tasakaalus, detailne hindamisvahend.
Vastasel juhul ei pruugi ametikohtade hindamine tuua kaasa positiivset arengut palkade soolise
Uhtlustamise osas. Seet6ttu on selle meetme toimimise (heks oluliseks eelduseks pd&hjalikud
juhendid ning koolitused (nagu nt on Suurbritannias, Rootsis), et té6andjad oskaksid analtutilist
ametikohtade hindamist kvaliteetselt |3bi viia. Naiteks leiti Suurbritannias 2008. aasta vdrdse
tasustamise auditite uuringus, et 16% vordse palga auditi labi viinud ettevotetest vordlesid tasusid
vordvaarsel t60l ja 1% toodandjatest ei olnud vaatamata pdohjalike juhendmaterjalide olemasolule
vorrelnud naiste ja meeste tasustamist vordvaarsetel téodel, vaid mingil muul alusel.

Detailsete juhendite vajadusele viitab ka devalvatsiooni teooria, mille jargi on (ldiselt Ghiskonnas
naiselikud oskused ning ametid vdhem vaartustatud kui mehelikud oskused ja ametid. Selline
tendents vGib kanduda lile ka ametikohtade hindamisse. Rubery ja Fagan (1994) réhutavad, et
hoolimata sooneutraalsetest palgasiisteemidest ning samavadirsete ametikohtade hindamis-
susteemidest voivad ka need olla sooliselt kallutatud. Soolise palgaléhe uuringu kolmandas etapis
ehk juhtumiuuringu osas (Kallaste et al. 2010) selgus, et ametikohtade hindamisel psOhinev
palgasiisteem vGib viia olukorrani, kus vordvaarne t60 on tasustatud vordvaarselt, kuid samas ei
pruugi ka alati nii toimida. Tulemus vdib soltuda sellest, kas hindamine on labi viidud sooliselt
tasakaalustatult ning mil viisil hindamistulemusi rakendatakse. Kui tavaparaselt naiste poolt tehtavad
to66d vGi peamiselt naistega seonduvad oskused (nt suhtlemine, kliendit66) leiavad madalamat
vaartustamist kui mehelikud oskused ja omadused (nt fuisiline jéud), vGib tulemuseks olla, et naiste
ameteid hinnatakse madalamalt ning naised saavad madalamat palka®. Kuna ametikohtade
hindamismeetod on vaartuspdhine, siis ilma soolisele tasakaalule spetsiaalselt tahelepanu

vt Equality and Human Rights Commission. Equal Pay. http://www.equalityhumanrights.com/advice-and-
guidance/information-for-employers/equal-pay-resources-and-audit-toolkit/

*® Uhe naitena sellest, kuidas ametikoha vaartuse hindamisel voetakse fiilsilise t66 kriteeriumi puhul tavaliselt
arvesse tOstetava eseme kaalu, kuid ei arvestata naiteks liigutuse sagedust ja kestust vGib tuua hooldajad ning
medded, kelle tookohustuste hulka kuuluvad patsientide tGstmine ja ka supermarketite kassiirid, kes paeva
jooksul rakendavad oma joudu kaupade tostmiseks kokkuvottes voib olla rohkem kui laotéotajad (Donlevy et
al. 2007).
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p66ramata on oht, et hindamismeetod taastoodab soolist palgaldhet ning naiste ametikohtade
alavaartustamist.

Seega vOib teiste riikide kogemuste pohjal 6elda, et kui sellist andmete kogumist ning vordvaarse
tasustamise analiilisi meedet rakendada, siis see peaks olema kohustuslik, sest vastasel juhul seda
lihtsalt ei rakendata. Nii teiste riikide kogemustel kui kdesoleva uuringu Il etapi analiidsil pdhinevalt
peaks selle kohustusega kaasnema vaga detailne ning péhjalik juhis selle kohta, mis on vérdvaarne
100, kuidas seda tapselt, soopdhiselt hinnata ning kuidas vordvaarsed tasud saavutada. Vastasel juhul
ei anna andmete kogumine oluliselt juurde sellele olukorrale, mis on ilma selle meetmeta.

Soopdbhise andmete anallilsi kohustusliku meetmena rakendamisel aga kerkib Ules kiisimus meetme
proportsionaalsuse kohta. Arvatav tulu selle meetme rakendamisest tuleneb sellest, et vaheneb
todandja poolne diskrimineerimine ning ametikohtade vaartustamine muutub objektiivsemaks,
eelduseks on aga, et selline diskrimineerimine esineb. Uhiskonna jaoks tduseb kasu sellistest
organisatsioonidest, kus tehakse anallilsi tulemusena kohandusi tasudes. Halduskoormus aga
rakendub kéikidele, nii diskrimineerivatele kui mittediskrimineerivatele t66andjatele.

On ilmne, et meetme rakendamise valmidus séltub sellest, millist tulu sellest loodetakse ning mis on
rakendamise kulud. Antud meetme puhul ei ole selle rakendamisest saadavad tulud té6andjate jaoks
tunnetatavad voi on parimal juhul kaudsed ja pikaajalised, samas kui kulud on otsesed ja
keerulisemate hindamismeetodite rakendamisel suhteliselt suured. Vordse palga auditi [abiviimine,
sh eelkdige ametikohtade hindamine kestab suuremates organisatsioonides sageli rohkem kui pool
aastat ning selle elluviimine vajab mitme inimese panust. Sellele lisanduvad palgasitsteemi
korrektsioonide kavandamised ja elluviimised ning hilisemad jarelhindamised. Millised on td6andjate
jaoks keskmiselt ametikohtade hindamise kulud ja tulud, on raske hinnata, kuna terviklikke kulu-tulu
anallise sellise meetme rakendamise kohta ei olnud vdimalik leida. MAned néited aga kinnitavad, et
kulud on ettevotete jaoks suhteliselt suured. Naiteks 1992-1994. aastatel maksis Ontario andmetel
keskmine vérdse tasustamise auditite administreerimine ligi 40 tuh krooni®* viiksemates ettevdtetes
ja ule 1,2 milj kr*? suurtes erasektori ettevdtetes. Suurbritannias olid kolme organisatsiooni
hinnangud rahalisele kulule 2005. aastal 332-886 tuh kr>>. (Chicha 2006) Kohustusliku analisi korral
tuleb tahele panna, et kulu rakendub kdikidele td6andjatele.

Tulude poolelt tuleb vaadata kahte aspekti: tulu organisatsiooni jaoks ja tulu Uhiskonna jaoks.
Organisatsioonides, kus on hinnatud soolist tasude vd&rdsust vordvdarsel t66l, on ebakdlade
ilmnemisel tehtud ka korrektuure. Naiteks Ontarios oli perioodil 1991-1994 vaikestes ettevotetes
kohandatud tootasusid keskmiselt 1,4% palgafondist 500 ja enama tooOtajaga erasektori
organisatsioonides 0,6% ning avaliku sektori organisatsioonides 2,2%. Seega on korrektuurid olnud
keskmiselt suhteliselt vdikesed.

Tooandjate jaoks ilmnevate tulude poolele rahalisi hinnanguid ei ole. Seetdttu ei ole véimalik 6elda,
kas meede on ka organisatsiooni jaoks kasulik (tulud Gletavad kulusid). Tulude poolel on otsesed
tulud seotud ainult kohtuvaidluste valtimisega ning kdik Ulejaanud tulud (nagu nt parem maine
vOrdsete vdimaluste organisatsioonina, vdiksem aeg uute sobivate tdotajate leidmiseks, vdiksem

>1 9000 CAD; CAD keskmine kurss 1994. a oli 1 CAD=10,44 EEK.
2121 000 CAD
>3 15-40 tuhat GBP; 2005. a 1 GBP=22,15 EEK.
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t66jou voolavus, parema kvalifikatsiooniga to6tajaskonna tottu vaiksem vajadus koolituseks jne) on
kaudsed, keskmise voi pika aja jooksul ilmnevad ning seet&ttu raskesti hinnatavad. Eestis, kus
kohtuvaidluse oht on vahene ei saa kohtuvaidluse valtimisest tulenevad tulud praeguse seisuga olla
suured.

Eelpool kirjeldatud vordse palga auditite labiviimise kui kohustusliku meetme juurutamisel on oluline
silmas pidada ka seda, et auditiga kaasneva ametikohtade hindamise labiviimine on kullaltki
keeruline. Vaga selgeid ja taiesti iheselt mdistetavaid juhiseid ametikohtade hindamise elluviimiseks
ei ole véimalik valja to6tada. Kui organisatsiooni juht on soolise vordoiguslikkuse teemade osas
positiivselt meelestatud, siis suudab ta téendoliselt tagada konstruktiivse lahenemise hindamise
labiviimisel ning saadud tulemused peegeldavad suures osas tegelikkust. Kui juhtkond on aga
negatiivselt meelestatud ning viib ametikohtade hindamist labi vastumeelselt, siis on oht, et viiakse
|labi hindamine, mis suudab laias laastus Gigustada ettevOttes rakendatavat personalipoliitikat —
ametikohti kirjeldavate tegurite maaratlemisel ja ametikohtade hindamisel on alati teatav 16tk, mida
saab soovi korral dra kasutada.

Vottes arvesse eelnevaid argumente, ei ole selliste meetmete kohustuslikuks muutmine téenaoliselt
otstarbekas. Samas ei ole ka vabatahtlik rakendamine tulemuslik, sest seda tehakse vaga vihesel
maadral. Siiski peaks olema véimalus neil, kes seda soovivad teha, olema piisav info, mis tutvustaks
vOrdse palga auditeid ja ametikohtade hindamise slsteemi kui Gldist palgasisteemi ning
personalipoliitika kujundamise vahendit, mille abil saab muuhulgas ka palkade soolist Giglust hinnata
ning tagada. Lisaks on oluline aidata ettevotetel kujundada hindamisvahendid, mis oleksid sooliselt
tasakaalus ning ei toodaks soolist ebavordsust.

5.1.2 Tootajate parem teadlikkus to6tasudest

Soolise palgalGhe pilisimisel voib olla oma osa ka teistsugusel informatsiooni asimmeetrial — to6tajad
ei tea teiste tooOtajate tootasusid ning ei oska seetdttu palgaldbiradkimistel juhtida tédandja
tahelepanu olukordadele, kus nt statistiline diskrimineerimine viib ebadiglase tasustamiseni. Kui
tootajate tootasud on salastatud, siis ei ole neil informatsiooni otsustamaks, kas nad saavad oma t66
eest diglast tasu voi mitte. To6tasude avalikustamine vdiks viia selleni, et t66tajad saavad ise jalgida
seda, kas vOrdvairse to0 eest on tasud vordsed ning oskavad seda infot kasutada ka
palgalabirdadkimistel. See on eriti oluline sellisel té6turul, kus kollektiivsete labirdadkimiste roll on vaike
(nagu valdavalt Eestis) ning organisatsioonides, kus palgaslisteemid ei ole vdga struktureeritud voi
ametikohtade hindamisel po&hinevad, vaid pigem soéltuvad individuaalsetest labirdakimistest,
subjektiivsetest otsustest.

Seonduvaks probleemiks on (lelldine infopuudus té6turul valitsevate to6tasude kohta. Eestis ei ole
olemas usaldusvadrset ning piisavalt detailset infot tootasude kohta erinevatel ametikohtadel.
Statistikaameti poolt kogutav info avaldatakse nii pika viitajaga, et muutliku t66turu tingimustes ei
saa seda palgaldbiradkimise sisendina kasutada. Seetdttu mangib suuremat rolli tasude
labiraakimistel inimeste eneste initsiatiiv ning teadlikkus.

Tootasude statistika avaldamine on iiheks koige levinumaks palgalohe vahendamise meetmeks
Euroopa Liidu liikmesriikides. Tegemist on kaudse meetmega, mille eesmark on luua koigile
huvilistele véimalused palkade vordluseks. Lahendused jagunevad laiemalt kaheks: organisatsiooni
tasandil toéo6tasude avalikustamine ja riiklikul tasandil ametikohtade kaupa to6tasude info kogumine
ja avalikustamine.
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Organisatsiooni tasandil to6tasude avalikustamise meetmed vdib omakorda jagada kaheks:

1. Meetmed, mis elimineerivad takistused, et to6tajad saaksid omavahel to6tasude infot vabalt
vahetada (palgainfo ei tohi olla salajane);
2. Meetmed, mis eeldavad té6andjalt proaktiivset kditumist todtasude avalikustamise naol.

Esimese grupi alla voib tuua mitmeid naiteid erinevates riikides rakendatud meetmetest. Naiteks
Taanis on kdik palgaga seotud konfidentsiaalsusnduded kuulutatud Gigustiihiseks. Selliste nduete
lisamine lepingutesse on seadusevastane ning inimesed vdivad oma palku avalikult arutada
(J#rgensen 2001). Ka Inglismaal kuulutati 2009. aastal vorddiguslikkuse seaduse muudatustega
lepingutes kehtetuks konfidentsiaalsusklauslid, mis keelavad too6tajatel oma palku kolleegidele
avalikustamast. See muudatus viidi sisse selleks, et julgustada suuremat avatust tookohal ja
tootajatevahelist dialoogi (Hall 2009).

Tegemist on meetmega, millel puudub markimisvaarne halduskoormus. Sellega ei kaasne olulisi
tdiendavaid kulusid ei to6andjatele ega riigile. Seega on tegu lihtsalt rakendatava meetmega, millel
vOib olla ka mdningane modju, kuna annab individuaalsel tasandil to6tajatel vGimaluse palkade
salastatuse klausli eemaldamiseks to6lepingust. Ei ole kill teada, kui laialdaselt on selline sate Eesti
tootajate lepingutes levinud, mistdttu on raske hinnata, kui suurt arvu té6tajaid selline muudatus
puudutab. Praeguses todlepinguseaduses on satestatud, et tdé6andja vGib mdaarata, millise teabe
kohta kehtib tootajal tootmis- voi arisaladuse hoidmise kohustus. Kuna selline klausel on mitmeti
télgendatav, vOiks seadus selgelt keelata t66andjal té6tajal palgainfot saladuses hoida (ennekdike
kolleegide eest).

Eesti kontekstis on keeruline Oelda, kui palju sellise seadusemuudatusega suureneb tootajate
teadlikkus kolleegide palkadest. Juhtumiuuringusse oli kaasatud avaliku sektori organisatsioon, kus
koik tootasud olid avalikud, kuid kus siiski leidus inimesi, kes ei teadnud kolleegide palkasid. Samuti
selgus selle organisatsiooni tootajate kisitlusest, et to6tajad ei arutle avalikult té6tasude Ule. Seega
vOib olla tegu kultuurilise barjaariga, mistdttu ainult palkade avalikustamine ei vii selleni, et nende
Ule ka arutletakse. Seega saab see meede sooliselt palkade erinevuse vahendamisel toimida juhul, kui
palkade salastamise keelamisele lisaks julgustatakse inimesi (teavituse jmt kaudu) omavahel
palgainfot jagama ning analttsima.

Teine grupp organisatsiooni tasandi meetmeid kohustavad té6andjaid avaldama tootasude infot
otseselt tootajatele (vOi tootajate esindajale). Naiteks tuleb Taanis avaldada info to6tajate gruppide
tasude kohta, kus vdhemalt 10 naist ja 10 meest teevad sama t66d (Larsen 2007). Austrias on samuti
palkade labipaistvust suurendava skeemina kasutusse voetud palkade avalikustamine. Ettevotetes,
kus tootab enam kui 25 tootajat, peab avalikustama ettevGtte sees anoniimsed tdotasude
nimekirjad. Eeldatavalt aitab palkade avalikustamine to6tajatele kaasa tasude vérdsustumisele, kuna
Austria t6otajad Uldjuhul ei tea teiste tootajate tegelikke tasusid (Adam 2010). Seega ei ole neil
voimalik end kolleegidega vorrelda ega ebavordset kohtlemist tuvastada. Ka see meede on suhteliselt
vaikese halduskoormusega, kuna ei hdlma spetsiaalse info kogumist, vaid ainult olemasolevate
andmete avalikuks tegemist.

Eestis vOiks sellist laadi kohustav meede olla mdnevdrra paremini toimivam kui pelgalt palkade
salastamist keelav seaduse sate. Kui sama ametiala tootajate palgad on aga avalikult kattesaadavad,
siis on selle info kasutamine labirdaakimistel t6dandjaga oluliselt lihtsam ja seega ka tdenadolisem
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(kuigi nagu nagime ulaltoodud naitest ei pruugi see viia to0tajate teadlikkuseni teiste tasudest).
Selline meede vahendab v&imalust tootajaid ebavdordselt kohelda (nii soo alusel kui ka muudel
alustel) ning tekitab vajaduse palgasiisteem muuta ldbipaistvamaks ning selgitada t&o6tajatele
erinevate ametikohtade palkade erinevuste pdhjuseid ning asetust ametihierarhias.

Riigi tasandil ametialade t66tasude info avalikustamisel oleks laiem mdju kui ainult ettevotte tasandil
diskrimineerivate praktikate kaotamine. Sellise info jargi on vajadus ka laiemalt kui ainult soolise
vorddiguslikkuse kontekstis - naiteks toojouvajaduse prognoosimisel voi karjaarindustamisel. Seega
oleks vajalik kasutusele votta meetmed, mis voimaldaks koguda sooliselt eristatud palgaandmete
statistikat, kus on toodud: palgaandmed, detailne standardne ametialade klassifitseerimiskood
(1SCO), tootundide arv (et oleks eristatavad osalise koormusega ja tdiskoormusega tootajad).
Tanasel pdeval tegeleb sellise statistika kogumisega Statistikaamet, kust aga viimased kattesaadavad
andmed on alles 2007. aasta kohta. Seega oleks vajalik nii soolise vérddiguslikkuse, aga ka muude
valdkondade arendamiseks tagada operatiivne detailne palkade statistika ametikohtade ja
tegevusalade I6ikes.

Uheks lahenduseks vdiks siinkohal olla Maksu- ja Tolliameti poolt tulu- ja sotsiaalmaksu
deklaratsioonidel kogutavaid palgaandmete tdiendamine téokohtade ISCO koodiga ja tootajate
tootundide infoga. Sellise info kogumine MTA poolt véimaldaks arendada valja tehnilise lahenduse,
mis automaatselt peale andmete esitamist td6andja poolt vGi mingi teatud regulaarsusega koostaks
soolises IGikes lUhillevaate esitatud andmetest ning edastaks selle to6andjale. Antud meede tooks
kaasa olulise halduskoormuse kasvu vorreldes tdnasega nii maksuametile kui té6andjatele. Samas
kujuneks suur osa ametikohtade info sisestamisega seotud halduskoormusest (ihekordseks
tarkvaraarenduseks ning ametikohtade maéaratlemiseks. To6tundide sisestamine tooks aga kaasa
jooksva igakuise halduskoormuse, mis vdib osutuda vaga suureks.

Kokkuvottes vdib eeldada, et kdikide osapoolte parem informatsioon tootasude ja toosoorituste
kohta vdimaldab vdhendada muuhulgas soolisi tasude erinevusi. Antud meetme puhul ei tuleks
halduskoormust vorrelda mitte ainult soolise palgalhe vahenemisega, vaid ka muudes valdkondades
saadava tuluga. On vdimalik, et selle meetme poolt loodavad tulud lletavad seonduvaid kulusid,
samas on siiski tegemist teatud info edastamise kohustuste puhul ka olulise halduskoormusega
ettevotetele.

5.2 Toéokohtade disain
Kdesoleva uuringu juhtumiuuringute osa viitas sellele, et see, kuidas ametikohad on disainitud voi

Ules ehitatud, voib mdjutada meeste ja naiste palkade erinevust ldbi segregatsiooni kujundamise
(Kallaste et al. 2010). See, millised Ulesanded ning t66d mingi ametikoha juurde kuuluvad, ei ole
organisatsioonidele ette antud, vaid konstrueeritud erinevate kaalutluste alusel — peamiseks aluseks
on ilmselt majanduslik kasu ning tédllesannete loogiline kooskdla. Samas on siiski ametikohad ka
sotsiaalselt konstrueeritud, osaliselt Gihiskonna tasandil ning kultuuriliselt, osaliselt aga konkreetse
tookoha tasandil. Igas asutuses on erinevaid té6ilesandeid, mis jagatakse ametikohtade vahel. See,
milline on ametikoha vaartus organisatsioonis, s6ltub aga sellest, milliseid (ilesandeid see sisaldab
ning kuivord neid lilesandeid vaartustatakse.

Juhtumiuuringud viitasid vGimalusele, et teatud juhtudel vbidakse ametikohad konstrueerida nii, et
need vdivad olla sooliselt kallutatud. Naiteks oli Ghel juhul madalamalt vaartustatud llesanded
(naiteks assisteerivad llesanded) liidetud ametikohale, mida peeti sobilikumaks naistele, ning
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kdrgemini vaartustatud tlesanded (naiteks komandeeringutel kdimine) ametikohale, mis on taidetud
meestega ning mida peetakse mehelikuks. Jagades llesandeid teatud viisil, vdib juhtuda, et
jagataksegi soorollidest |ahtuvalt (ihed ametid meestele, teised naistele. Kuna traditsiooniliselt on
lihtsamad ja assisteerivad ametid ette ndhtud naistele ning kuna naistele omaseid oskuseid
vadrtustatakse vahem, siis vOib selline ametikohtade konstrueerimine pohjustada Uhelt poolt
segregatsiooni, teisalt aga otseselt ka palkade erinevust. Ka teises juhtumis oli naistele takistuseks
Uhe konkreetse ametikohal to6tamiseks asjaolu, et seal pidi sooritama mdnikord fldsiliselt raskeid
Glesandeid, mida peeti naistele raskeks. To6j6upuuduse olukorras aga voeti siiski to66le naine ning
toojaotus korraldati imber nii, et meestootajad said omale mdone fliusilist jdudu ndudva lilesande
lisaks ning naistdodtajalt voeti neid monevdrra vahemaks.

Nii nagu organisatsioonid on pidevas muutumises ning diinaamilised, nii on ka organisatsiooni
ametikohad — lisandub uusi llesandeid, Glesanded jagunevad Uimber jne. Seega on tegu protsessiga,
milles samuti taastoodetakse soorolle ning segregatsiooni.

Ametikohtade ning nendega kaasnevate iilesannete siistemaatiline analiiiis on liheks voimaluseks,
kuidas ametikohtade disaini kaudu naiste ametite vdiksemat vaartustamist vihendada. Selleks
sobib ametikohtade hindamine, mille peamiseks eesmargiks on vérrelda erinevate ametikohtade
Glesannete vaartust. Ametikohtade hindamise Uks vGimalik eesmark on teadvustada ka parimate ja
optimaalseimate ametikohtade konstrueerimist — selle meetodi rakendamise raames oleks vdimalik
analllsida ka seda, kas erinevad té6ilesanded on tasakaalus ning nGuavad sarnast kompetentsi ning
ettevalmistust. Kuna ametikohtade hindamise iheks osaks on ametikohtade seadmine hierarhiasse,
siis on loogiline Uhtlasi ka |abi moelda see, mis on need tddiilesanded, mille alusel see hierarhia
kujuneb ning kas see on mdistlik.

On ameteid, mille nGudmised to6tajatele ning té6tingimused sdltuvad oluliselt ametikoha sisustusest
ning tehnilisest varustatusest. Uuringu Il etapi raames labiviidud intervjuud viitasid sellele, et teatud
juhtudel voib olla tootmistédde puhul soolise segregatsiooni pohjustajaks asjaolu, et t66 nduab suurt
fldsilist pingutust ning seetSttu ei peeta ametit naistele kohaseks. Samas todes Uks t6dandja, et
teatud investeeringute abil oleks vdimalik t6okoht kujundada selliselt, et flilisilise jou kasutamise
vajadus vdheneks ning ka naised oleksid voimelised ametikohal to6tama. Sellele, et fiisilise jou
tahtsus teatud ametikohtadel on juba vahenenud, kuid harjumusest peetakse neid ametikohti
jatkuvalt edasi mehelikeks, viitas ka varem labiviidud uuring (Karu et a/.2007).

Ettevotjate jaoks ei ole soolise segregatsiooni vahendamine ning oma ettevdttes vastassugupoole
suurem rakendamine motivatsiooniks, mis paneks neid tegema investeeringuid tehnilistesse
vahenditesse v&i ametikoha sisustusse. Uheks vdimaluseks oleks pakkuda ettevotetele rahalist
toetust toédkorralduse, varustuse voi sisustuse moderniseerimiseks juhul, kui see vahendab
fiilisilise jou kasutamist ning voimaldab varvata ametikohale ka naisi. Tegu voib olla ka naiteks
olukorraga, kus nais- vOi meestdotaja varbamisel on tarvis uut riietusruumi.

Vajadust naiste varbamiseks traditsiooniliselt maskuliinsetel aladel tekib ise-enesest majanduskasvu
ning t66joupuuduse olukorras. Selline nadide oli ka kdesoleva uuringu juhtumiuuringute hulgas, kus
Uhes organisatsiooni t66jou puuduse olukorras koolitati naistootajaid ametikohale, kus seni olid
tootanud ainult mehed (Kallaste et al 2010). Seega toimuvad sellised tdokohtade
Umberkujundamised teatud juhtudel ka ilma valise sekkumiseta.
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Kas oleks vajalik ning mdistlik to6kohtade imberkujundamist innustada ei ole praegu selge. Kindlasti
peaks alustama pdhjalikumast analiilisist, et tdpsustada, kui palju sellise meetmega oleks Uldse
vOimalik segregatsiooni vahendada ning milline v&iks olla vastav mdju palgalGhele.
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6 Palgalohe diinaamika jalgimine

Soolise palgaldhe vdahendamiseks erinevate poliitikameetmete kaudu on oluline vaadelda soolise
palgaldhe muutumist ajas. Et mdista palgaldhe suuruse diinaamikat, on samaaegselt vaja jalgida,
kuidas toimuvad arengud (hiskonna ning t66turu nendes aspektides, mis on soolise palgalohe tekke
ja pusimise taga. Selleks pakume jargnevalt vélja indikaatorid, millega aegsasti jalgida t606
tasustamise erinevuste diinaamikat ning erinevate (struktuursete) tegurite rolli selles.

Indikaatorid peavad olema selged ja tdpsed, tuginema olemasolevatele usaldusvaarsetele ning
tulevikus tdiendatavatele andmeallikatele, mis tagab indikaatori jatkusuutlikkuse ning vdimaldab
selle ajalise jalgitavuse. Seega, jargnevad indikaatorid on esitatud, vottes arvesse andmete olemasolu
ning kattesaadavuse hetkeolukorda.

Allpool valjapakutud indikaatorid jagunevad kahte gruppi:

a) keskmise soolise palgaldhe arengut valjendavad indikaatorid (keskmine sooline palgalGhe
Uldiselt ning eraldi tootajate gruppide kohta);

b) indikaatorid, mis valjendavad palgaldohet mojutavate struktuursete tegurite (nt
segregatsioon) arengut. Siia kuuluvad ko&ik Ulejadnud indikaatorid peale soolise
palgalShe.

Arvestada tuleb seda, et palgal6he ja seda mdjutavad tegurid ei ole omavahel Uks-Uheses seoses.
Nagu on leitud koigis Eestis |abiviidud uuringutes, on vaid osa palgalohest selgitatav moodetavate
teguritega ja suur osa palgalGhest on selgitamata. Seetottu vOib esineda nii olukordi, kus koik
palgalohe mdjurid arenevad positiivses (st palgalohet vahendavas) suunas, kuid palgalohe sellest
hoolimata ei vahene.

e Keskmine sooline palgalohe. Ametlikus statistikas avaldatav ja rahvusvahelistes vordlustes
kasutatav soolise palgalohe hinnang pdhineb tunnipalga statistikal, mida Eestis avaldatakse suure
viitajaga. Alternatiiviks sellele oleks kasutada palgalohe kiirhinnanguna Eesti T66jou-uuringust
tdistdoajaga toOtavate meeste ja naiste netopalkade erinevust protsendina meeste netopalgast,
mille viitaeg on ligikaudu pool aastat. Indikaatorit saab kasutada soolise palgaldhe muutuste
suuna ja ulatuse hindamiseks. Vorreldes tunnipalkade statistikaga on hinnang ebatdapsem, kuna
valim on vaiksem. Siiski on eeliseks hinnangu kiirus. >*

>*Tuleb markida, et ka tunnipalkadel (To6tasu struktuuri uuring) pohineva indikaatori regulaarne kogumine ja
aegsasti avaldamine on vadga oluline, kuna see annab palgaldhele tapseima hinnangu. Seetdttu on oluline
hakata seda uuringut taas iga-aastaselt labi viima.
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Joonis 3 Keskmine sooline palgalohe Eesti T66jou-uuringu andmete baasil, 2000-2008.
Allikas: Eesti T66jou-uuring, autorite arvutused.

Et saada paremat Ulevaadet palgaléhe diinaamika kohta spetsiifiliste té6tajate gruppide hulgas,
saab indikaatorit arvutada ka rahvuse, vanusegruppide, haridustasemete jm |Gikes. Sealjuures
tuleb aga arvestada, et palgalGhet detailsemate |0igete kohta arvutades vaheneb vaatluste arv
valimis, mistottu arvutatav palgalGhe hinnang on ebatdpsem. Joonis 4 on kujutatud palgalGhe
ning usalduspiirid 95%-sel usaldusnivool 2008. aasta kohta vanusegruppide, rahvuse ja
haridustasemete |8ikes.
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Joonis 4. Erinevate tootajagruppide kohta arvutatud soolise palgalohe usalduspiirid

Allikas: Eesti T66jou-uuring, autorite arvutused.
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Nagu jooniselt ndha, on teatud kategooriate I6ikes palgaldhe hinnangu usalduspiirid tulenevalt
vaikesest vaatluste arvust vaga laiad. Sellisteks kategooriateks on eriti noored (vanuses 15-24 a) ning
vanemaealised (65-74 a) tootajad. Seetdttu on mdistlik vanusegruppide 16ikes palgalGhe arvutamisel
eristada kategooriatena noori téotajaid (15-24 a), keskmises todeas tootajaid (25-54 a) ning
vanemaealisi t66tajaid (55-74). Vanemaealiste kategooria kohta saab sel viisil tdpsema hinnangu,
noorte tootajate kategooria usalduspiirid jadvad aga paraku jatkuvalt laiaks. Tapsema hinnangu
annaks ka esimese ja teise taseme haridusega tootajate gruppide lGhendamine Uheks grupiks,
arvutades palgaldhe eraldi kdrgharidusega ja kérghariduseta inimeste kohta.

Tabel 1. Sooline palgalohe erinevate tootajagruppide loikes, 2001-2008

2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008

Vanusegrupp:

15-24 26.3% | 25.4% | 22.3% | 10.2% | 21.1% | 26.8% | 26.3% | 19.8%

25-34 24.1% | 22.4% | 21.6% | 26.3% | 27.4% | 27.3% | 32.1% | 33.6%

35-44 36.8% | 26.0% | 26.3% | 28.8% | 30.6% | 32.2% | 35.3% | 30.9%

45 - 54 23.3% | 20.2% | 23.8% | 21.5% | 23.9% | 29.8% | 30.5% | 33.1%

55-64 18.1% | 30.9% | 23.3% | 28.1% | 29.5% | 19.9% | 26.6% | 22.8%

65-74 34.9% | 44.6% | 25.9% | 12.1% | 32.0% | 28.9% | 17.6% | 28.0%
Rahvus:

Eestlased 20.6% | 24.6% | 23.2% | 23.6% | 26.3% | 29.1% | 32.5% | 28.8%

Mitte-eestlased 39.6% | 28.2% | 23.6% | 25.6% | 30.7% | 29.5% | 29.4% | 33.8%
Haridustase:

Esimese taseme haridus 25.4% | 28.5% | 27.5% | 27.3% | 30.6% | 36.1% | 37.0% | 38.1%

Teise taseme haridus 38.0% | 29.5% | 29.5% | 34.0% | 31.0% | 34.8% | 37.9% | 36.2%

Kolmanda taseme haridus | 28.9% | 31.4% | 21.0% | 21.6% | 31.0% | 30.2% | 31.3% | 32.4%

Allikas: Eesti T66jou-uuring, autorite arvutused.

e Selgitatud ja selgitamata palgalohe. Iga-aastaste ETU andmete baasil on vdimalik
regulaarselt hinnata ka soolise palgalohe seda osa, mis on selgitatav md&detavate teguritega,
ning seda osa, mis jddb nende tegurite poolt selgitamata. Sellisel juhul tuleb standardiseerida
palgavorrandis kasutatavate selgitavate muutujate valik, mida iga-aastaselt kasutatakse.
Arvesse tuleb aga asjaolu, et selle naitaja télgendamine on vordlemisi komplitseeritud:

o Selgitamata osa ei ole Uiheselt télgendatav selle osana palgal6hest, mis on tingitud
diskrimineerimisest, kuna ei ole véimalik vilistada ega kvantifitseerida muude,
mittemd&ddetavate muutujate mdju meeste ja naiste palkadele.

o Ka selgitatud osa vdib sisaldada diskrimineerimist, nditeks kui see esineb naistel
juhtivatele kohtadele jdudmist takistava klaaslae kujul ja kajastub ametiala muutujas,
mida palgavorrandis kasutatakse "selgitava" muutujana. Seetottu "selgitatud"
palgaldhe osakaalu suurenemine ei pruugi olla positiivse arengu naitaja, nt kui see
peegeldab segregatsiooni kasvu. Seetdttu tuleks selgitatud ja selgitamata osa
dekompositsioon viia labi nii ametiala ja tegevusala muutujaid kasutades kui ilma
nendeta, et hinnata selgitamata palgaldhe ilem- ja alampiiri.
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l6ikes,

Ulaltoodut arvestades on kahtlemata vajalik selgitatud ja selgitamata palgaldhet regulaarselt
hinnata, kuid arvestades nende naitajate, metoodika ja tdlgendamise keerukust, on mdaistlik
seda teha pigem regulaarse uuringu kui indikaatorite aegrea vormis. See vo&imaldaks
arvutatavad naitajad avaldada koos piisavate selgituste ja konteksti kirjeldusega.

Segregatsiooni indeks (Duncani ja Duncani indeks) naitab, milline protsent naistest peaks
tookohta vahetama selleks, et meeste ja naiste osakaalud kdigil tegevusaladel oleks vordsed
(indeksi vaartus on 0, kui segregatsioon puudub ja 100, kui segregatsioon on taielik). Indeksi
saab iga-aastaselt arvutada Eesti T66jou-uuringu andmetel, vottes aluseks tootajate
jaotumise 135 tegevusala 16ikes (kombineerides n-6 tegevusalaks ametiala peariihma ja
majandussektori). Indikaator voimaldab hinnata soolise segregatsiooni muutumist ajas ning
vorrelda tulemusi teiste riikide vastava nditajaga. Indikaator hindab n-6 kombineeritud
horisontaalset ja vertikaalset segregatsiooni, neid eraldi pole ETU andmete pdhjal véimalik
hinnata.

Tabel 2. Soolise segregatsiooni indeks kokku ning haridustasemete ja vanusegruppide

2000-2008
Ajaperiood
2000-2008 2000-2001 2002-2003 2004-2005 2006-2007 2008
50,0 48,5 47,2 49,3 50,4 52,3
Haridustase
Pohiharidus véi madalam Keskharidus Korgharidus
47,0 53,1 39,8
Vanusegrupp
15-24 25-34 35-44 45-54 55-64 65-74
54,1 50,2 50,9 51,7 46,4 43,0

Allikas: Eesti T66j6u-uuring, autorite arvutused.

¢ Naiste osakaal juhtivate tootajate hulgas annab hinnangu naiste ametialasele edasijdudmisele.
Indikaatorit saab arvutada ETU andmete pdohjal,

kasitledes juhtivate tootajatena

ISCO

klassifikaatori kategooriat "Seadusandjad, kdrgemad ametnikud ja juhid".

Tabel 3. Naiste osakaal juhtivtootajate (seadusandjad, korgemad ametnikud ja juhid) hulgas,

2001-2008.

2001
35.4%

2002
37.0%

2003
34.9%

2004
35.4%

2005
36.9%

2006
33.9%

2007
34.2%

2008
36.2%

Allikas: Statistikaameti Eesti T66j6u-uuring, autorite arvutused.

¢ Naisettevotjate osakaal naissoost hdivatute hulgas on arvutatav iga-aastaste Eesti Toojou-
uuringu andmete baasil, kasitledes ettevdtjana neid t6oga hdivatuid, kes maaratlevad end
Uksikettevotjana, palgatootaja(te)ga ettevotjana voi palgatéojouga talupidajana. Vordluseks saab

analoogse indikaatori arvutada ka meessoost ettevotjate kohta.

Tabel 4. Ettevotjate osakaal meessoost ja naissoost hdivatute hulgas, 2001-2008

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008
Mehed 10.2% 10.2% 11.5% 12.4% 10.9% 11.0% 12.0% 10.3%
Naised 4.6% 4.8% 5.4% 5.8% 4.9% 4.6% 4.9% 4.7%
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Allikas: Statistikaameti Eesti T66j6u-uuring, autorite arvutused.

e Naiste poolt loodavate ettevdtete osakaal alustavate ettevdtete hulgas on arvutatav Ariregistri
andmete baasil. Seda indikaatorit praeguse seisuga ei avaldata.

e Osaajaga tootajate osakaal mees- ja naissoost hodivatutest on arvutatav Eesti T66jou-uuringu
andmete baasil. Taiendav indikaator on naiste osakaal osaajaga to6tavate inimeste hulgas, mis
viljendab osaajaga t66 feminiseerumist. Seda indikaatorit on véimalik esitada ka vanusgrupi
Idikes. Aegrida on Statistikaameti elektroonilises andmebaasis kattesaadav alates aastast 1989.

Tabel 5. Osaajaga t60 levik mees- ja naissoost t66tajate hulgas, 2001-2008

2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008

Naiste osakaal osaajaga
tootajate hulgas 68.3% | 68.4% | 67.8% | 66.1% | 67.8% | 72.4% | 73.8% | 71.6%

Osaajaga tootajate osakaal
meessoost tootajate hulgas | 5.1% | 4.8% | 54% | 54% | 49% | 43% | 43% | 4.1%

Osaajaga tootajate osakaal
naissoost tootajate hulgas | 11.6% | 10.9% | 12.0% | 10.8% | 10.2% | 11.3% | 12.3% | 10.4%

Allikas: Statistikaameti Eesti T66j6u-uuring, autorite arvutused.

e Lapsehooldusteenuste puudusest tingitud mitteaktiivsus on nende mitteaktiivsete (ei toota ega
otsi t00d) osakaal tooealiste hulgas, kelle mitteaktiivsuse pGhjuseks on sobiva
lapsehooldusteenuse puudumine vai liiga kdrge hind. Arvutatakse Eesti T00jou-uuringu andmete
pohjal eraldi meeste ja naiste kohta, kattesaadav alates aastast 1993

Tabel 6. Mitteaktiivsed vajaduse tottu hoolitseda laste voi teiste pereliikmete eest, tuhat

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Mehed .. . . . . 1.3 2.6 2.3 1.5 14
Naised 14.4 147 18.7 13.6 12.3 126 11.2 111 107 7.6
%

naistest

Allikas: Statistikaameti elektrooniline andmebaas

e Meeste osakaal vanemahiivitise saajate hulgas. Meeste osakaal kdigist vanemahivitise
saajatest on oluline indikaator, mis naitab, kuivord muutub meeste ja naiste vaheline ebavdrdne
lapsehoolduskoormuse jagunemine. Tegu on nditajaga, mida saab Sotsiaalkindlustusameti
avaldatava statistika pohjal arvutada (meeste osakaal vanemahivitise saajate hulgast mingil
ajahetkel). Seda indikaatorit on vGimalik esitada kahel viisil — Sotsiaalkindlustusamet esitab
regulaarselt andmed selle kohta, kui palju mehi ja naisi on antud ajahetke seisuga
vanemahiivitise saajate hulgas.

Tabel 7. Isadele maaratud vanemabhiivitised. 31. detsember seisuga 2005-2009

2005 2006 2007 2008 2009
Isale maaratud vanemabhiivitised 88 161 319 748 1199
Koik maaratud vanemabhiivitised 9419 12 422 12791 17 586 17 860
Isade osakaal (%) 0,9% 1,3% 2,5% 4,3% 6,7%

Allikas: Sotsiaalkindlustusamet, autorite arvutused
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Lisaks on vdimalik valja arvutada ka, milline on meeste osakaal kdigi aasta jooksul vanemahiivitist
saanute hulgas, kuid neid andmeid praegu regulaarselt ei arvutata ja ei avaldata. Perioodi 2004-
2007 kohta on selle néitaja valja arvutanud Vork et al. (2009). See néitaja annab parema (levaate
selle kohta, kui paljudele meestele on aasta jooksul vanemahdivitist makstud. Kuna meeste
vanemahivitise saamise periood on keskmiselt marksa liihem kui naistel, siis on aasta jooksul
vanemahuvitist saanud meeste arv oluliselt suurem kui mingil konkreetsel ajahetkel
vanemahuvitist saavate meeste arv.

Tabel 8. Aasta jooksul vanemahiivitist saanud meeste arv ja osakaal kdigist vanemahiivitise

saajatest 2004-2007

2004 2005 2006 2007
Mehed 425 417 526 737
Koik hivitise saajad 21613 23180 26551 26404
Isade osakaal (%) 2% 1,8% 2% 2,8%

Allikas: Sotsiaalkindlustusamet, Vork et al. 2009

Meeste poolt vilja voetud vanemahiivitise pdevade arv. Sotsiaalkindlustusameti andmete
pohjal on vdimalik védlja arvutada 1) kui mitu protsenti kdigist valjavGetud vanemahdvitise
pdevadest on valja voetud meeste poolt 2) kui pikk on vanemahivitist saanud meeste
vanemahivitise periood keskmiselt. Kuigi vanemahuvitist kasutavate meeste arv suureneb, on
oluline ka jalgida, millises mahus votavad vanemahivitist vadlja mehed. Esimese indikaatori puhul
vOetakse arvesse nii vanemahdlvitist saanud meeste arv kui ka nende poolt véljavéetud
vanemahivitise pdevade arv - see Kkirjeldab (ldist vanemahiivitise jagunemist soolises
perspektiivis. Teine indikaator, mis annab pdevade arvu vanemahdivitist saanud meeste kohta,
kirjeldab vanemahiivitist saanud meeste kaitumist ning keskmist vanemahivitise perioodi
pikkust. Tegu ei ole indikaatoritega, mida regulaarselt praeguse seisuga vilja arvutatakse.
Indikaatorite illustreerimiseks on vdimalik kasutada 2004-2006 aastate kohta arvutatud
indikaatoreid uuringust V&rk et al. (2008)>>.

Tabel 9. Keskmine vanemabhiivitise periood soo I16ikes ja meeste vanemabhiivitise paevade
osakaal koigist pdevadest 2004-2006

2004 2005 2006

Naiste keskmine vanemabhiivitise kestus pdaevades 206 308 338
Meeste keskmine vanemahivitise kestus paevades 98 127 162
Meeste poolt kasutatud vanemahivitise paevade 0,9% 1% 1,4%

osakaal kdigist kasutatud vanemahiivitise paevadest

Allikas: Vork et al. 2008

Lapsehoolduspuhkuse kasutamine soo IGikes. Vanemahivitise statistika kajastab vaid osa
lapsehoolduspuhkuse kasutamisest ning selle jagunemisest meeste ja naiste vahel. Selleks, et
saada taielikku llevaadet sellest, kui pikad on naiste ja meeste lapsehoolduspuhkuse perioodid
ning sellega kaasnevad karjaarikatkestused, oleks tarvis statistikat lapsehoolduspuhkuse
kasutamise kohta soo |Gikes. Selle kohta Eestis statistikat praeguse seisuga ei koguta.

>* Indikaatorite puhul tuleb arvestada, et antud uuringus kasutati vanemahiivitise kestuse analliUsil kasutatakse
ainult esimesi maaramisi (s.t. valja on jaetud need vidhesed juhud, kus sama lapse eest votab sama inimene

vanemahdvitist teist korda).
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Isapuhkuse kasutamine. 2002. aastal kehtestatud puhkus isadele naise rasedus- ja
sinnituspuhkuse ajal. Isadel on Gigus saada ema rasedus- ja slinnituspuhkuse ajal véi kahe kuu
jooksul parast lapse slindi 10 toopdeva isapuhkust. 2009. aastast isapuhkust enam ei tasustata
ning sellega seoses on lopetatud ka selle puhkuse kasutamise kohta statistika avaldamine.
Varasemate aastate andmed on valikuliselt kattesaadavad Sotsiaalkindlustusameti kodulehelt.
Soovitatav oleks nimetatud andmete regulaarne avaldamine. Indikaatoriks v&iks kasutada aasta
jooksul isapuhkust kasutanud meeste arvu antud aastal siindinud laste arvu kohta.

Tasuta ja tasuline t66 soo I0ikes. Muutusi meeste ja naiste t06de jaotuses nditab tasustatud ja
tasustamata t60 jaotus meeste ja naiste vahel. Tasustamata t66 all voib mdista koiki tootlikke
tegevusi, mida tehakse valjaspool ametlikku to6turgu kas oma leibkonna voi teiste jaoks.
Nendeks tegevusteks vdivad olla majapidamistodd: laste, haigete ja vanade inimeste eest
hoolitsemine, vabatahtlik t66, pollumajandus jms. Naitajad on leitud ajakasutuse uuringu
andmete pohjal. Ajakasutuse uuringu abil on vGimalik saada llevaade inimeste ajakasutusest
ning meeste ja naiste ajakasutuse erinevustest. Uuring on rahvusvaheliselt harmoniseeritud ja
sinna on kaasatud paljud Euroopa riigid. Eestis toimus esimene ajakasutuse uuring aastatel 1999-
2000.

Selle indikaatori m&6tmisel on mitmeid metodoloogilisi kiisimusi, mida tuleb arvesse votta.
Uldiselt eelistatakse paevik-meetodil andmekogumist, kuna uuringutes hinnanguliste kiisimuste
kaudu kipuvad inimesed kas tle-v6i alahindama oma panust ning ajakulu (Bonke 2005). Eestis on
|abi viidud paevikmeetodil ajakasutus-uuring (1999-2000), mille p&hjal on véimalik arvutada valja
nii tasustatud kui tasustamata toodele kulunud aeg. Teiseks metodoloogiliseks kiisimuseks on
tasustamata t60 defineerimine — eriti keerukaks muutub see seoses lastega seotud tegevustega,
kuna raske on témmata piiri, millised tegevused on lapsehoid ja tasustamata t66 ning millised
tegevused klassifitseeruksid pigem vaba aja ning lapsega mangimise vms alla.

Statistikaameti klassifikatsiooni jargi jagunevad tegevused jargmiselt:

1) tasuline t66 hdélmab po&hitood, lisatédd, todandjaga seotud tegevusi, ldunavaheaegu,

liilkumist tasulise t66 eesmargil;
2) majapidamine ja perekond holmab jargmisi tegevusi: soogitegemine, majapidamise

korrashoid, riiete valmistamine ja hooldamine, aiat66 ja lemmikloomade eest hoolitsemine,
ehitamine ja parandamine, ostmine ja teenindus, lapsehoidmine, tdiskasvanu hooldamine,
majapidamise ja perekonnaga seotud liikkumine;

3) vabatahtlik t66 ja ndupidamised hdlmab endas vabatahtlikku t66d organisatsiooni heaks,

leibkondadevahelist informaalset abi, osalustegevust ning liikumist vabatahtliku t66
eesmargil.

Tabel 10. Keskmine ajakasutus pdevas 2000. aastal, soo |6ikes (minutit)

Mehed Naised Sooldhe
Tasuline t66 234 167 -67
Majapidamine ja 161 287
perekond 126
Vabatahtlik t66 ja 18 15 -3
ndupidamised
KOKKU 413 469 56
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Allikas: Ajakasutusuuring, Statistikaamet

e Vanemaks olemise moju t66hoivele on arvutatav Eesti T66j6u-uuringu andmete baasil ning see
naitab erinevust 20-49 t60hGive madras séltuvalt sellest, kas inimesel on 0-6 aastaseid lapsi vOi
mitte, soo 16ikes. Tegu on lihe Euroopa Komisjoni poolt regulaarselt monitooritava indikaatoriga
ning see defineeritakse jargnevalt: erinevus ilma lasteta ning 0-6 aastaste lastega 20-49 aastaste
inimeste to6hdive maaras soo I5ikes™. Teisisdnu vérreldakse omavahel ilma lasteta naisi ning 0-6
aastaste lastega naiste t66hodive maara ning ilma lasteta meeste ning 0-6 aastaste lastega meeste
toohoive madra. Indikaator arvutatakse Eesti T66jou-Uuringu andmete pdhjal.

Tabel 11. erinevus ilma lasteta ning 0-6 aastaste lastega 20-49 aastaste inimeste t66hoive maaras
soo loikes (protsendipunkti)

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Moaju -12.7 10.8 13.0 -16.4 -7.6 -11.9 -8.5 -11,7  -8,7 -9,8
meestele
Mdju 36,6 30,2 31,7 28,8 31,3 31,8 25,7 25,8 25,9 25,8
naistele

Allikas: Euroopa Komisjon, Indicators for monitoring ... (2010)

Statistikaamet avaldab ka 0-6 aastaste lastega meeste ja naiste (vanuses 20-50 aastat) t66hdive
maadrad, kuid erinevalt Euroopa Komisjoni indikaatorist vorreldakse selle pdhjal vaikeste laste emade
ja isade hodive maarasid. Kui Euroopa Komisjoni indikaator annab vGimaluse jalgida seda, kuidas
muutub aja jooksul laste m&ju naiste ja meeste t66hdivele, siis Statistikaameti arvutatav indikaator
voimaldab anallitsida seda, kuivord erinevad omavahel vaikeste lastega meeste ja naiste t66hdive
madrad.

Tabel 12. 0-6 aastaste lastega meeste ja naiste (20-50) to6hoive maar ja hoivelohe (2000-2009)

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Meeste téohdive 88.3 88 89.4 899 894 918 93 96.3 93.7 829

maar, %
Naiste toohdive 45.4 47 45 51.4 49 474 545 541 551 51
maar, %
HoivelGhe, 429 41 444 385 404 444 385 422 386 319

protsendipunkti
Allikas: Statistikaamet

Lisaks sellele, et jdlgida pohiindikaatorite diinaamikat, on siiski ka oluline jalgida valitud
poliitikameetmete ellurakendamist ning efektiivsust. Iga meetme jaoks tuleks valja tootada vastavat
meedet iseloomustavad indikaatorid.

*® The difference in percentage points in employment rates (age group 20-49) without the presence of any
children and with presence of a child aged 0-6, by sex (age group 20-49)
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Kokkuvote

Kdesoleva uuringuraporti eesmark oli anda soovitusi, kuidas vdiks Eestis kujundada soolise palgaléhe
vdahendamisele suunatud poliitikat, vOttes arvesse kdesoleva uuringu tulemusi meeste ja naiste
palgaerinevuste kohta Eestis ning rahvusvahelist kogemust palgaerinevuse vahendamiseks. Tegu on
kasitlusega, kus anname llevaate valikust meetmetest, mis on erinevates riikides soolise palgaldhe
vahendamiseks kasutusele véetud ning mille rakendamise otstarbekust Eestis kaalutakse. Kasitletud
meetmete hulgas on esitatud nii vaheseid kulutusi ndudvaid ja lihtsaid kui ka Usna suuri
investeeringuid ndudvaid meetmeid, mille rakendamisel vdib olla markimisvaarseid mojusid soolisele
vorddiguslikkusele ja seeldbi ka soolisele palgaldhele.

Meetmete rakendamine séltub sellest, kui prioriteetne eesmark on soolise palgaldhe vahendamine
Eestis ning kui suuri kulutusi on thiskond valmis selle eesmargi taitmise nimel tegema. Hoolimata
naiste kérgemast haridustasemest (Statistikaameti andmetel oli 2009. aastal kdrgkooli |6petajate
seas 70,3% naisi) on naiste palgad keskmiselt umbes 30% madalamad kui meestel, mis naitab, et
sooline palgal6he on suur. To6tasu on enamiku inimeste jaoks peamine ja ainuke sissetulekuallikas,
seetdttu on palgaerinevusel selge moju naiste toimetulekule ning majanduslikule iseseisvusele
vorreldes meestega. Vidiksem tootasu mdojutab lisaks igapdevasele sissetulekule kaudselt ka
sotsiaaltoetuste, kindlustusmaksete, pensionite jmt suurust. Samuti mdjutab see naiste ja meeste
ligipdaasu ressurssidele nt laenuvdimalusi ettevotlusega alustamiseks. Seega loob sooline palgaléhe
tdiendavat ebavdrdsust thiskonnas.

Nagu naitasid kaesoleva uuringu empiirilised osad, on alust arvata, et lisaks keskmisele
palgaerinevusele ei saa naised ja mehed ka vordse to6 eest vordset tasu. Olukord, kus inimesi
koheldakse kas teadlikult voi teadmatult soopdhiselt erinevalt, on pohidiguste vastane. Seega on
selle osa palgaerinevuse likvideerimine pdhidiguste tagamise kiisimus.

Palgaléhe tekkimisel ning plsimisel ei ole Uhte kindlat p&hjust vaid see on seotud vaga paljude
erinevate Uksteisega seotud teguritega. Uhe suurema asjaoluna on see seotud naiste ja meeste
koondumisega erinevatele tegevus- ja ametialadele. Aga see omakorda on seotud vaga paljude
erinevate ning Uksteisest soltuvate teguritega, muuhulgas ka oodatava té6tasuga erinevatel tegevus-
ja ametialadel. Seetdttu on soolise palgaléhe vahendamisele suunatud meetmed enamasti kaudsed
ning nende m&jude hindamine keerukas.

Jargnevalt votame kokku eelpool kasitletud soovitused meetmete kohta, mille rakendamise abil on
vOimalik soolise palgaléhe vahendamise suunas liikuda. Soovituste puhul on arvesse véetud nii Eesti
Uhiskondlikku ja sotsiaalset konteksti laiemalt kui ka rahvusvahelist kogemust. Soovituste
rakendamise plusse ja miinuseid, naiteid teiste riikide sarnastest meetmetest ning detailsemaid
ettepanekuid on véimalik lugeda raportist.

Soolise vorddiguslikkuse seadus satestab diskrimineeriva ning ebaseaduslikuna olukorra, mil Ghest
soost tootaja(te)le kehtivad ebasoodsamad t66 tasustamise voi toosuhtega seotud hiivede andmise
ja saamise tingimused kui sama voi sellega vordvaarset t60d tegevale teisest soost tootaja(te)le.
Soolise vordoiguslikkuse seaduse paremaks rakendamiseks palgaldhe vahendamise eesmargil, voiks
kaaluda:
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e elanikkonna teadlikkuse suurendamist soolise vorddiguslikkuse seaduse ja vordse kohtlemise
seadusega kaasnevatest digustest ja kohustustest ning vastavatest instantsidest, kelle poole
ebavordse kohtlemise kahtluse korral poorduda. See loob aluse senisest suuremal maaral
ebavodrdset kohtlemist tuvastada ning ennetada. Ebavérdne kohtlemine té6kohal puudutab
lisaks tootasudele ka tootajate soost lahtuvalt varbamist, edutamist ning koolituste
voimaldamist— need on omakorda aspektid, mis mdjutavad otsesemalt v6i kaudsemalt ka
tootasu.

e sooline ebavGrdsus ja sealhulgas sooline palgaléhe tahendab ressursside ebadiglast
jagunemist Uhiskonnas. Soolise ebavordsuse vahenemine ihiskonnas mdjuks seega ka naiste
ja meeste palgaerinevustele. Soolise vorddiguslikkuse siivalaiendamine teenib just soolise
vordodiguslikkuse saavutamise eesmarki, mistdttu on oluline aktiivsemalt rakendada soolise
vOrdoiguslikkuse stivalaiendamise pShimdtteid, mis on soolise vordoiguslikkuse seaduses
maadratletud. Soolise  vOrddiguslikkuse  silivalaiendamise  pdhimdtete tdhusamaks
rakendamiseks on soovitatav kasutada kodanikuiihiskonna potentsiaali ning t6hustada
avaliku sektori soolise silivalaiendamise pShimdtete arvestamist nii poliitikakujundajana kui
ka to6andjana.

Naiste pikad lapsehoolduspuhkusega seotud karjaarikatkestused ning koduste kohustuste ebavdrdne
jagunemine meeste ja naiste vahel vOib vdhendada naiste karjaari- ning arenguvéimalusi, mis
omakorda pohjustab soolist palgaldhet. T66 ja pereelu Ghitamise vGrdsem jagunemine naiste ja
meeste vahel suurendaks vordset kohtlemist tooturul ja oleks seeldbi ka oluline mdjutegur palgaldhe
vdahendamiseks. TO6- ja pereeluga kaasnevate kohustuste vordsemaks jagunemiseks naiste ja meeste
vahel:

e Tuleks suurendada meeste osalust lapsehoolduspuhkusel. Uhe efektiivseima vahendina on
kasutatud teatud osa lapsehoolduspuhkuse muutmist individuaalseks ehk isadele
reserveeritud puhkuseosa madaramist. Samuti tuleks kaaluda isapuhkuse tasu
taaskehtestamist ning vanemahariduse laialdasemat pakkumist meestele.

e Muuta lapsehoolduspuhkuse siisteem paindlikumaks suurendades vdimalusi t66 ja
lapsehoolduspuhkuse kombineerimiseks. Selleks vdiks kaaluda jargmisi vGimalusi: osalise
ajaga lapsehoolduspuhkus ja sellest tingitult osalise vanemahivitise maksmise pikem
periood; ema ja isa Uheaegne osalise koormusega lapsehoolduspuhkusele jaamine;
lapsehoolduspuhkuse ja saadava vanemahiivitise jagunemine pikemale ajaperioodile (naiteks
kuni lapse 8. eluaastani).

e Soodustada vdikelaste emade ja isade osalist to0aega selleks, et vdhendada naiste
karjaarikatkestuste kestust ning vGimaldada paremat t60- ja pereelu Uhitamist, alustades
osalise to0ajaga tootamise takistuste analllsimisest.

e On otstarbekas kaaluda voimalusi, kuidas suurendada lapsehoiuteenuste paindlikkust ning
soodustada alternatiivsete eralapsehoiuteenuste arengut (nt ettevotete lapsehoiuteenused
oma too6tajaile). Samuti voiks riik julgustada kohalikke omavalitsusi arendama alternatiivseid
lapsehoiuteenuseid. Tarvis on saavutada olukord, kus lapsehoiuteenuste pakkumine vastaks
vOimalikult paljude perede vajadustele.

Kdesoleva uuringu empiirilised tulemused naitavad, et Eestis ei annaks noorte suunamine oma soole
ebatraditsiooniliste hariduse erialadele naiste-meeste palgaerinevuse vahendamise eesmargil
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loodetavat tulemust. Naisi on kdrgema keskmise palgaga erialade |dpetanute seas tooturul kill
rohkem kui mehi, kuid nende keskmine palk jaab siiski alla sama eriala I0petanud meeste keskmisele
palgale. Seega ei aitaks naiste suunamine taiendavalt nendele erialadele vihendada palgaerinevust.
Samas viitavad juhtumiuuringu tulemused, et Eestis vdib leiduda erialasid, mille I6petanute seas voib
sooline segregatsioon olla seotud tooturu soolise segregatsiooniga ning panustada palgalGhe
kujunemisse. Seega on erialavalikute mdjutamist soolise palgaléhe vihendamise meetmena Eestis
mottekas kaaluda vaid spetsiifilisteks ametiteks ettevalmistavate vahese ametialase hajuvusega
erialade korral, kus on tuvastatav soolise segregatsiooni seos palgaerinevusega.

e Sellise meetme kujundamine eeldab erinevatel haridustasemetel erinevate erialade
|6petanud hdivatute soolises 16ikes analiilisi ametialade ja tegevusaladele hajuvuse kohta,
voimalikult detailsete andmete pdhjal erialade soolise segregatsiooni ja palgaldhe seose
tuvastamist.

e Erialade korral, kus tuvastatakse erialavaliku ja palgalGhe seos, vGivad meetmena mdottekaks
osutuda erinevad noortele nd vastassoo erialadeks peetavate erialade tutvustamise
projektid, samuti meetmed, mis tdhtsustavad karjdarinGustamise ja kvaliteetse karjaariinfo
rolli noorte haridus- ja tookohavalikutes.

e Sooteadlikum karjaarindustamine panustaks soostereotiitipidel pohinevate hoiakute vahene-
misse noorte seas. Siinkohal oleksid abistavateks vahenditeks vastavad koolitused ja
kasiraamatud ndustajatele.

e Sooteadliku karjaarinGustamisteenuse esmaseks eelduseks on teabe olemasolu poiste ja
tudrukute haridus- ja karjaarivalikute pohjuste voimalikest erinevusest, selleks oleks vaja
senisest enam haridusvalikuid kasitlevates uuringutes vaadelda ka soolist IGiget.

e Sooliselt stereotlilipset motlemist Ghiskonnas aitab vahendada haridussiisteemi muutumine
sootundlikumaks, kuna noorte arengust suurem osa toimub haridusasutustes ning Gpetajate
mdju nende hoiakute ja eelistuste kujunemisele on suur. See tdhendab, et kd&igi
Oppetasemete pedagooge tuleks soolise vorddiguslikkuse teemadel koolitada, koostada
vastavaid juhendeid, integreerida soolise vorddiguslikkuse teema Oppekavadesse ja -
materjalidesse. Selle vajaduse satestab ka ,Soolise vordoiguslikkuse seadus” eesmargiga
kaotada naiste ja meeste ebavdrdsus ning edendada vorddiguslikkust.

Horisontaalne sooline  segregatsioon on seotud soolise palgaldhega seeldbi, et
ametikohad/tegevusalad, kuhu naised koonduvad, on keskmiselt madalamalt tasustatud kui need,
kus on meestdotajate llekaal. Horisontaalse segregatsiooni vihendamiseks:

e Tuleks labi taiendkoolituste ning Umberdppevdimaluste voimaldada parem juurdepaas
ebatllpiliste ametite Oppimisele. Soovitatav oleks analiilsida, kuivérd (mberdpe ja
taiendkoolitus on praegu vordselt meestele ja naistele kattesaadavad ning luua
Umberdppevdimaluste voi tdiendkoolituste kaudu paremad véimalused oma eriala voi
spetsialiseerumise  muutmiseks. Samuti on oluline koolitada karjaarinGustajaid,
personalitootajaid ja -spetsialiste, et nad oleksid avatumad soovitama ja varbama nii mehi kui
naisi koigile ametikohtadele.
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e Tuleks analltsida ja rakendada vdimalusi, kuidas julgustada tootajaid tegema
ebatraditsioonilisi tookohavalikuid. Samuti kaaluda, kuidas suurendada “naiste toode”
prestiizi, motiveerimaks mehi té6tama sellistel ametikohtadel.

e Stereotiilipide vahendamine ldbi meediakampaaniate, kuid ka kitsamatele sihtriihmadele
moeldud spetsiifiliste kanalite kaudu. Sellisteks sihtrihmadeks vdiksid olla lapsevanemad,
pedagoogid ning todandjad.

Vertikaalne sooline segregatsioon tdahendab, et mehed ja naised on koondunud organisatsiooni
hierarhias erineva tasandi ametikohtadele ja kuna naised on Ulekaalus ametiredeli madalamatel
positsioonidel, on nad keskmiselt madalamalt tasustatud kui mehed - kujuneb sooline palgaldhe.
Vertikaalse segregatsiooni vihendamiseks:

e Tuleks suurendada naiste osakaalu juhtivpositsioonidel, keskendudes juhtimiskvalifikat-
siooniga naisto0jou pakkumise suurendamisele ning ettevétlusalastele meetmetele.

e Naisettevotluse arendamiseks ja soodustamiseks tuleks laiendada mentorlus- ja coaching
programmide pakkumist, et abistada alustavaid naisettevétjaid.

e Tuleks analiitsida, kas naistel esineb spetsiifilisi finantsprobleeme ettevétlusega alustamisel
(nt juurdepaas stardikapitalile, tagatisvara olemasolu), mida tuleks adresseerida neid naistele
suunatud finantsmeetmete kaudu.

Soolise palgaldhe tiheks allikaks on soo alusel diskrimineerimine t66turul ning ebavérdne kohtlemine.
Kdesoleva uuringu empiirilised tulemused naditavad, et valdav osa (ldisest soolisest palgalShest Eestis
ei kao ka siis, kui palgalohe hindamisel vGtta arvesse seda, et naised ja mehed koonduvad erinevatele
ametialadele ja majandussektoritesse, omavad erinevat hariduslikku tausta ning eristuvad ka teiste
taustategurite poolest. Seega on alust arvata, et diskrimineerimine mangib palgaerinevuse
kujunemisel piisavalt suurt rolli selleks, et palvida eraldi tdhelepanu. Té6turul erineval kujul esineda
vOiva soolise diskrimineerimise vahendamiseks ja valtimiseks on vajalik hinnata, mil maaral
organisatsiooni tasandi palgakujundus on sooliselt tasakaalustatud ning, kuidas seda
tasakaalustatumaks muuta. Organisatsiooni tasandil soolise palgalohe vahendamiseks:

e VGiks kaaluda, kuidas ja millisel kujul to6andjaid motiveerida to6tasusid oma organisatsioonis
soo l6ikes hindama ning vajadusel palgasiisteeme selliselt muutma, et need oleksid sooliselt
tasakaalus. Erinevad variandid varieeruvad lihtsa soopdhise statistika kogumisest kuni vordse
tasustamise audititeni, mis hdlmavad endas analtitilist ametikohtade hindamist. Lihtne
statistika kogumise kohustus ei vii selleni, et neid tulemusi ka analtusitakse ning kaitumises
korrektuure tehakse. Seetdttu on soolise palgaléhe vahendamise eesmargil mottekamad
sellised meetmed, mis kohustavad to6andjaid ka analiilisima, kas vordvaarsel t66l makstakse
vordset tasu. Metoodika, mida vordvaarse t66 tuvastamiseks kasutatakse, on analitiline
ametikohtade hindamine. Ametikohtade hindamine aga on tegevus, mis sisaldab suurel
maadral subjektiivust ning selle tulemusena ei tehta oluliselt suuri korrektuure tasustamise
sisteemides (nagu néitavad teiste riikide kogemused). Seega ei saa sellist suure
halduskoormusega meedet kohustuslikuna pidada mdistlikuks. Samas on leitud teistes
riikides, et vabatahtlikult t66andjad ametikohtade hindamist laiaulatuslikult ei rakenda. Siiski
tuleks toetada sooliselt tasakaalustatud analiitilise ametikohtade hindamise labiviimist
selliselt, et kui osapooltel tekib soov seda teha, siis oleks vastavad juhendid ning koolitused
lihtsasti kattesaadavad.
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e VGiks suurendada tootajate teadlikkust keskmistest todtasudest erinevatel ametikohtadel.
Selleks on vajalik parandada oluliselt riikliku tootasude statistika detailsusastet ja
ajakohasust. Organisatsioonisisese palgainfo parema avalikustamise vdimalusteks on
toolepingutes palgainfo konfidentsiaalsusklauslite muutmine ebaseaduslikuks voi to6andjate
kohustamine oma palgaandmeid avalikustama.

e Suunata ettevotteid soolisest aspektist anallilisima ning vajadusel (mber kujundama
tookohtade disaini ehk seda, millistest to6lilesannetest erinevad ametikohad koosnevad.
Selleks on pakutud kahte vdimalust — sooliselt tasakaalustatud ametikohtade analiiisi
metoodilist toetamist ja propageerimist ning tédkohtade sellise imberkujundamise rahalist
toetamist riigi poolt, mis teeks voimalikuks naiste tootamise traditsioonilistel meeste
ametikohtadel ja vastupidi.

Kokkuvétvalt voib 6elda, et tuginedes nii teiste riikide kogemusele kui ka antud uuringule, véib
jareldada, et sooline palgaldhe on kompleksne ja mitmetahuline teema, mille vihendamine nduab
jarjepidevat ja eesmargipdrast tegevust. Eestis on olemas juriidilised eeldused, et ebavordset
kohtlemist ei esineks téokohal ega muudes institutsioonides. Pelgalt seadustest aga ei piisa. Soolise
palgaldhe vahendamiseks tuleb kasutusele votta mitmeid uusi meetmeid, olemasolevaid tdhustada
ja leida viise kuidas voimalikult paljud institutsioonid soolise palgaldhe vahendamise eesmargil
tegutseda saaks.
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Lisa 1 Poliitikasoovituste kokkuvotlik tabel
Keskmine kulu 5 mln ja enam

Vaike alla 5 min

Soolise palgalohe Meetmed Meie uuringu tulemuste Tegevuse tiiiip Muutuse potentsiaal / Moju Hinnanguline | Hinnanguline
maojutegurid taustal meetme maoju otsene vs kaudne palgalohe ilmnemise | kulu kulu
rakendamise ajend ja/vdi vahendamise suunas ajaline riigile/KOVide | ettevdttetele
mottekus Eestis moode le /téodandjatel
e
kui paljusid maoju
madjutab tegurile/palgal
ohele
toendosus,
Soolise vordoiguslikkuse seaduse parem rakendamine
Suurendada Lisaks olemasolevate Eeldab uuringut, kui hasti Teavitus Kogu elanikkonda MGju on Pikaajaline | Soltuvalt
elanikkonna kasiraamatute inimesed tunnevad soolise kaudne ja uuringutulem
oigusteadlikkust levitamisele teavitada vorddiguslikkuse ja vordse palgaldhele ustest, kuid
elanikkonda soolise kohtlemise seadust ning vaike rahalised
vorddiguslikkuse seaduse | sellega kaasnevalt oma kulud ei tohiks
pShimdtetest ka labi Oigusi ja kohustusi olla vaga
teiste kanalite (uus suured
meedia)
Julgustada inimesi Too6tajate positsiooni Palgaldhe uuringu Teavitus Potentsiaalselt kdiki | Kuiinimesed Pikaajaline | Raske hinnata
ebavordse tugevdamiseks juhtumiuuringute osa viitas tootajaid oleksid
kohtlemise korral soodustada tootajate sellele, et todandja vGib varmamad abi
ndu ja abi otsima esindusorganite suuremat | tunnetada ja teadvustada saamiseks
levikut ja teisalt oma tugevamat positsiooni poorduma
parandada tootajate ning selle arvestusega vastavate
usaldusisikute ning keelduda tootajate instantside
ametilihingute esindajate | palgandudmistest. poole, voiks
teadlikkust soolise Tootajad, kartes moju olla suur,
vorddiguslikkuse ning ohvristamist, ei esitagi vahendada
palgalGhe temaatikast. kaebuseid vGi esitavad neid diskrimineerimi
oluliselt védhem kui st ja seeldbi
praktikas on selgitamata
diskrimineerimise palgalohet
juhtumeid
Stvendada Gigusalast Teavitus Tootajad ja Pikaajaline | Keskmine
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Opetust ning teha
teavitustood selle kohta,
kuhu poo6rduda, kui
inimesel on kahtlus, et
teda koheldakse palga
maksmisel (voi

tooandjad

rahaline kulu,
kuna
tldhariduskoo
lide
kodanikedpet
use

varbamisel, edutamisel ja Oppeprogram
koolituse saamisel me tuleks
ebavordselt tdiendada
ning samuti
koolitada
karjaarindusta
jaid
Suivalaiendamine Soodustada ja toetada Eeldab uuringut. Finantsiline S&ltub kodanike Mdju on Pikaajaline | Sé&ltuvalt Vaike
kodanike Gihendusi Hinnata kui hasti Uhenduste kaudne ja uuringu
edendama soolist slivalaiendamise p&himote vOimalustest ja palgalohele tulemustest
vorddiguslikkust ning Eesti kodanike ihendustes padevusest vaike kuivord
lahtuma soolise on levinud. paljusid
suvalaiendamise kodanikelihen
printsiibist oma t606s dusi tuleks
selles vallas
koolitada
Tooturu arengute Eeldab uuringut. Hinnata Riiklike Ei oska prognoosida | Mdjutab Raske Vaike Vaike/
suunamine lahtuvalt kui hasti stivalaiendamise institutsioonide tooturu Oelda keskmine
soolise vorddiguslikkuse pShimdte Eestis on levinud | teavitamine kaitumist
stvalaiendamise ning kui palju erinevate kaudselt / mdju
pdhimdttest poliitikameetmete palgaldhele
kujundamisel soolise keskmine
stvalaiendamise pShimotet
rakendatakse.
Avaliku sektori positiivne Kuigi avalikus sektoris on Riiklike Mdjutaks kogu Vahendaks Soltuvalt Suuri kulutusi Puudub
eeskuju sooline palgalohe institutsioonide avalikku sektorit ja palgalohe muudatus | see kaasa ei
monevdrra vaiksem kui teavitamine oleks seelabi avalikus te tooks, kiill aga
erasektoris, on see siiski eeskujuks sektoris ja sisseviimis | oleks
markimisvaarselt suur lejaanud seeldbi ka Uldist | e kiirusest | margatav
organisatsioonidele | palgalGhe ajaline kulu.
T66-ja pereelu lihitamine
Meeste osaluse Individuaalne TO06-ja pereelu Ghitamine Seaduse-muudatus | Siindivate laste MGju MGju Viike Vaike
suurendamine lapsehoolduspuhkuse on oluline palgalGhe teavitus perekondi. kditumisele: suur | kaditumis
lapsehoolduspuhku | digus meestele mojutegur Eestis. Nende kaudsemalt kogu Palgalohele: ele ning
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ses meetmete rakendamist Ghiskonna hoiakuid raske hinnata otseselt
vOib pidada mottekaks, karjaarik
- kuid meetmete P - atkestust —
Isapuhkuse tasustamine e . Seaduse-muudatus, | Sindivate laste Kaitumisele: suur Riigi Vaike
valjatootamisele peaks . . " ega L .
A huvitis perekondi. Palgaldhele: administreeri
eelnema analiitsid ja .. seotud .
uuringud Kaudsemalt kogu raske 6elda alealdh miskulud
J Ghiskonna hoiakuid zleg seadusemuud
. atuse
ilmneb e e
. . labiviimiseks
- - — kiiremini; -
Sootundlik vanema- Koolitus Lapsevanemad. Mdju maiu Keskmine
haridus Séltub kaitumisele: . .
. . stereoti
vanemahariduse Palgalohele: . -
. N lipidele
pakkumise mahust raske Gelda ning
Kaudsemalt kogu I
i N diskrimin
Uhiskonna hoiakuid -
— —— eerimisel —
Paindlikum lapsehooldus- Seaduse-muudatus | Siindivate laste e Riigi Vaike/
puhkus perekondi. administreeri keskmine
aeglasem )
Kaudsemalt kogu alt miskulud
Uhiskonna hoiakuid seadusemuud
atuse
labiviimiseks
Osalise to0aja Véahesed tootajad Ei saa Gelda Raske 6elda Raske 6elda
soodustamine Uuringu pdhjal
valja pakkuda
Lapsehoiu- Lapsehoiu-teenuste Eeldab uuringut: analliisida | Finantseerimine Véaheseid peresid, Soltuvalt
teenuste kattesaadavuse lapsehoiuteenuste kus praegu Viaike ja kaudne uuringu
kattesaadavus parandamine vastavust ootustele lapsehoiuteenused maju tulemustest -
raskesti
kattesaadavad
Alternatiivsed lapsehoiu- Eeldab uuringut: anallitisida Viaheseid peresid, S6ltub, mida -
teenused alternatiivsete kus praegu Viaike ja kaudne tapselt teha
lapsehoiuteenuste loomise lapsehoiuteenused maju (keskmine,
vajadust ning voimalusi raskesti kui
kattesaadavad; ettevotete
tootatakse paindlike pakub
toovormidega lapsehoiute
enuseid)
Hariduse soolise segregatsiooni vihendamine
Ebatraditsiooniliste | Noorte teadlikkuse Eeldab uuringut: Erineva projektide oleneb projektist; vaike, sest ilmneb ei saa Oelda
haridusvalikute téstmine erialade I6petanud rahastusprogramm oleneb uuringu kaudne (labi aastate- (nt oleneb
soodustamine, ebatraditsiooniliste hoivatute ametite ja (Oppeasutustele, tulemustest, kui tooturu aastakim | uuringutulem
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teavitamine haridus/ametivalikute tegevusalade hajuvuse tooandjatele - suures ulatuses ette | segregatsiooni) nete ustest — kui
vOimalustest analiils soo loikes, seos liitudele, vOetakse (kdesoleva | ja puudutab parast paljude
tooturu segregatsiooniga ja | eriala(ameti-)liidud uuringu tulemustest | ilmselt (hariduse erialade korral
palgalohega vmt), teavitus lahtudes voib suhteliselt omandam | meede
noortele arvata, et Uisna vaheseid noori ise aeg + mottekaks
vaheste erialade sooliselt osutuda voib)
korral oleks tasakaalus
meetmel mdju) tatuma
Sootundlik Eeldab uuringut: Info Juhendid, koolitus oleneb uuringu keskmine, sest ,generatsi | Keskmine
karjaarindustamine haridus- ja karjaarivalikute karjaarindustajatele | tulemustest, kaudne (labi ooni”
pdhjuste kohta soolises noustamise t66turu piisav
16ikes levikust/kittesaada | segregatsiooni), | kasv, et
vusest Uletldse. aga mdjutab mdojutaks
Potentsiaalselt potentsiaalselt koigi
majutab kdiki koiki noori h&ivatute
noustajaid ja noori soolist
Positiivse kaasamise Eeldab uuringut: Selgitust66 SVGS oleneb uuringu vdike, sest segreg.) suured isegi
rakendamine 1) Oiguslik analiiiis, mdjude | erimeetme sitte tulemustest, kui kaudne (labi kui meede
eelhindamine; rakendamise suures ulatuses ette | tooturu puudutab vaid
2) Erinevate erialade nlanssidest, voetakse (kdesoleva | segregatsiooni) vaikest hulka
|I6petanud hdivatute eesmarkidest- uuringu tulemustest | ja puudutab inimesi
ametite ja tegevusalade tagajargedest jmt, lahtudes voib ilmselt (pOhidiguste
hajuvuse analiils soo nii ppeasutustele arvata, et Usna suhteliselt piiramine,
|6ikes, seos tooturu kui kogu vaheste erialade vaheseid noori kohtumenetlu
segregatsiooniga ja avalikkusele korral oleks sed)
palgalGhega meetmel mdju)
Sootundlikum Pedagoogide koolitus Koolitus, teavitus Pikaajalin Keskmine
haridussiisteem e
Oppekavadesse soolise Oppekavade Viike
vordoiguslikkuse tdiendamine
sisseviimine
Vertikaalse segregatsiooni vihendamine
Juhtivpositsioonide | Kvootide kehtestamine Eestis valdavalt Seaduse muudatus, | Vaheseid Vaike, sest Oleneb, Riigi
| naiste osakaalu Giheliikmelised juhtkonnad, sh avalik arutelu ja téo6andjaid- kaudne ja kui kiiresti | administreeri
suurendamine naisi niigi Gsna suur osakaal | ldbirdakimised tootajaid. mdjutab seadusem | miskulud
juba. tooandjate vaheseid, uudatus seadusemuud
esindajatega. olukord niigi vastu atuse
suhteliselt hea. voetaks labiviimiseks,
ning kui labirdaakimiste
téhus on ks, lisaks
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kontroll.

rakendamise
kontrolli
kulud.

Naisettevotluse
soodustamine

Mentorlus- ja coaching

programmid

Eeldab uuringut:
Naisettevotluse vajaduste
ja spetsiifika anallits

Esialgselt
uuringukulu,
edasised

kulud
sOltuvad
sellest,
millises mahus
meedet
rakendada

Finantseerimis-meetmed

Organisatsioonipraktikate muutmine

Organisatsioonitas | Tapsustada SVG&S SV0S vastavas sattes Vabariigi valitsuse Koiki tooandjaid vaike, Pikk Vaike/keskmi Puudutab
andi andmete seaduses satestatud sisalduva volitusnormi maarus, teavitus, vaatamata (arvestade | ne, oleneb kui | kaiki
kogumine ja kohustust andmeid kohase juhendid- laiale majule, s, et 2a mastaapselt té6andjaid,
analiits koguda, rakendamine ja kohustusetapsustuse ja kasiraamatud, sest andmete jooksul rakendada. kes peavad
kontroll juhendava maaruse koolitused, kogumise ja pole Kulu hélmab teatud
puudumine piirab nii rahastusprogramm palkade madrust eelkoige hulka
seaduse taitmist tooandjate | (tdna olemas ESFi vOrdsustumise suudetud sotsiaaldialoo | andmeid
poolt kui ka taitmise struktuuritoetuste vahel seos veel vastu | gi, VV hakkama
kontrolli. meede 1.3.5 2,8milj kaudne, votta + maaruse sisu koguma ja
kr ulatuses) sisaldab maarust valja sdilitama.
erinevaid toetava to6otamine, Halduskoor
eeldusi materjali teavitamine, muse
koostamin | kontroll hinnangud
e, puuduvad.
levitamine (tooandjad
jne, lisaks on erinevas
organisatsi olukorras ja
oonides vOimekuseg
palkade a andmete
muutumis olemasolu
eks kuluv ja kogumise
aeg) 0sas)
Tooandjate poolt SVoSis kehtestatud keeld Vordvaarse t60 Potentsiaalselt kdiki | Moju otsene. pikk Sisulise Seondub
ametikohtade téoandjale mitte moiste selgituse téoandjaid, et Teiste riikide (Bigusakti metoodika eelkoige
analtdtiline hindamine diskrimineerida vordvaarse | sdtestamine, seadust tdita kogemuse de valja hindamise
vOrdvadrsete toode 100 tegijaid soo alusel ametikohtade p&hjal moju tdiendami | tootamine, Iabi viimise
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tuvastamiseks tasustamise voi toosuhtega analldtilise suurus ne, testimine, halduskoor
seotud hiivede andmise ja hindamise palgalohele hindamise | teavitusmaterj | musega,
saamise tingimuste osas kasiraamatud, vaga vaike abivahend | alide vilja mille
eeldab toédandjate voimet koolitused, vabatahtliku ite tootamine. hinnangud
ja oskust hinnata oma ndustamised, slisteemi korral | ettevalmis | Kui puuduvad.
organisatsiooni abivahendid/progra ning vaike tus, kohustuslik Samas on
ametikohtade vaartusi, et mmid, internetileht kohustusliku levitamine | rakendamine, | teiste
tuvastada vordvadrsed t66d | jmt, stisteemi korral. | , siis jarelevale riikidepdhjal
ning tagada oma tegevuse rahastamisprogram hindamisp | teostamine alust arvata,
vastavus seadusele. m (tdna olemas ESFi rotseduuri et see on
struktuuritoetuste de vaga suur
meede 1.3.5 2,8milj labiviimine (ametikohta
kr ulatuses) , palkade de
Ametikohtade Ametikohtade Uhtlustami analldtilise
analltilise hindamise hindamise ne) hindamise
sooliselt tasakaalustatud kasiraamatutes, aja- ja
protseduuri tagamine juhendites, kulumahuku
koolitustel jne s, palkade
soolist kallutatust Uhtlustamin
vGimaldavate e)
kitsaskohtade
rohutamine, nende
valtimiseks
abindude andmine
Tootajate parem Palgainfo salastamise Praegune to6lepinguseadus | Todlepinguseaduses | Eiole teada, kui Raske hinnata, Raske Vaike/keskmi Viike
teadlikkus keelamine satestab, et té6andja voib sGnastada laialt on levinud kui palju oelda ne (seaduse (lepingute
tootasudest maarata, millise teabe tapsemalt, et toolepingutes suureneb muudatuse muutmiste
kohta kehtib td6tajal toolepingus ei palgainfo saladuses | tootajate administratiiv | vormistami
tootmis- voi drisaladuse tohiks saladuse hoidmise kohustuse | teadlikkus sed kulud, ne)
hoidmise kohustus. hoidmise klausel. kolleegide tditmise
Kdesoleva uuringu kohustusena palkadest, kontroll)
juhtumiuuringutest ilmnes, (eelkdige kolleegide samuti on seos
et neljas organisatsioonis ees) olla soolise
kuuest ei ole palgad madratletud tootaja palgalohega
avalikud ning to6tajad palgainfo. kaudne ning
Uldjuhul ei arutle tootasude | Avalikkuse soltub ka
lile, kuid seda ei tehta isegi teavitamine muudest
neis organisatsioonides, kus | muudatusest. asjaoludest.
palku regulaarselt
avalikustatakse.
Too6tasude avaldamise Juhtumiuuringute Seadusemuudatus Ei ole teada, kui Raske Viike/keskmi Vaga vaike
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kohustuse satestamine tulemused viitavad valdav on Eestis oelda ne (seaduse (olemasolev
voimalikule kultuurilisele juhtumiuuringutes muudatuse a info
barjaarile — tootajad ei pea ilmnenud administratiiv | avalikustami
sobilikuks teistelt nende suhtumine sed kulud, ne)
palganumbri kohta kisida. palgainfo tditmise
vahetamisse kontroll)
tdotajate seas.
Ametialade to6tasude Riikliku palgastatistika liiga Statistikaameti Koik todandjad. Keskmine, kuna | Pikk Keskmine Halduskoor
statistika kattesaadavuse pikk viitaeg ning ebapiisav palgastatistika info olemasolu (deklaratsi | (Gigusaktide muse
parandamine (lisaks detailsus piirab tootajate avaldamise ja soolise oonide muutmine hinnangud
tagasiside slisteem voimalusi kiirendamine. palgalohe taiendami | deklaratsiooni | eiole teada,
téoandjatele) palgaldbiraakimistel. Tulu- ja vaheline seos se tdiendamiseks | aga voib olla
sotsiaalmaksu soltub info protsess, , Uhekordne oluline
deklaratsioonidel kasutajatest tagasisidet | kulu halduskoor
kogutavale ISCO (tootajad slisteemi tagasiside mus (kuigi
koodide ja palgaldbirddkim | loomine, ststeemi valdavalt
tootundide info istel, tooandjad | paremast loomiseks, Uhekordne
lisamine. deklaratsioonid | palgainfos | tarkvara tegevus, on
Deklaratsioonil est saadava t tulenevat | arendused) ISCO
esitatud infost tagasiside protsessid koodide ja
tooandjatele kiire alusel e aeglus téotundide
soolises |0ikes palgapoliitika soolise info kogus
tagasiside stisteemi muutmisel) palgaldhe sOltuvtddan

loomine.

kontekstis)

djast)
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Lisa 2 Taiendavat uurimist ja analiiiisi vajavad teemad

Jargnevalt on luhidalt toodud teemad, mille tdiendava uurimise v&i analiilsi vajadus soolise
palgaldhe vahendamise md&juteguritena esile kerkisid.

e  Erialavalikute mdgjutamist soolise palgaldhe vahendamise meetmena on soovitatav Eestis
kaaluda vaid spetsiifilisteks ametiteks (erinevatel haridustasemetel) ettevalmistavate erialade
korral, kus on tuvastatav soolise segregatsiooni seos palgaerinevusega. Seetdttu on vaja
tdiendavat anallilsi soolises IGikes erinevatel haridustasemetel erinevate erialade |6petanud
hoivatute ametialade ja tegevusaladele hajuvuse kohta. Siinkohal tuleks voimalikult detailsel
tasandil analiiiisida andmete pd&hjal tuvastatud erialade soolise segregatsiooni ja palgalohe
seost.

e Selleks, et vbimaldada labi taiendkoolituste ning iUmberdppevdimaluste paremat juurdepaasu
ebatllpiliste ametite dppimisele, tuleks anallilisida, kuivérd (imberdpe ja tdiendkoolitus on
praegu vordselt meestele ja naistele kattesaadavad.

e Soovitatav on anallilsida pdhjalikumalt, kui hasti on silivalaiendamise p&himsote Eesti
poliitikakujundajate seas (nii avalik sektor, kui ka kodanikelihendused) levinud ning kui palju
erinevate poliitikameetmete kujundamisel soolise siivalaiendamise p6himétet rakendatakse.

e  Uuring eestimaalaste soolise vordoiguslikkuse seaduse teadlikkuse kohta — tdapsemalt, millised
on kodanike Gigused ja kohustused soolise vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise seadusest
tulenevalt.

e  Vajadustele vastavate paindlike lapsehoiuteenuste kattesaadavuse parandamiseks ja seeldbi
t66- ja pereelu Uhitamise hdlbustamiseks tuleks analiilisida, kuivord lapsehoiuteenused
vastavad praegu lapsevanemate todeluga Uhitamise vajadustele, kas ja milliseid alternatiive
lapsevanemad vajaksid ning millised on v&imalused ning takistused lapsehoiuteenuste
mitmekesistamisel.

e  Sootundliku karjadrindustamisteenuse eelduseks on teabe olemasolu poiste ja tidrukute
haridus- ja karjaarivalikute pdhjustest. Seega tuleks soolises 16ikes ldbi viia detailne uuring
noorte haridus- ja karjaarivalikute sooliste erinevuste kohta.

e  Positiivse kaasamise rakendamise moju tuleks analiilisida eelnevalt diguslikust aspektist ja ka
labi erinevate erialade |6petanud hdivatute ametite ja tegevusalade hajuvuse analliiisi.

e Naisettevotluse soodustamiseks ja vajalike meetmete vilja to6tamiseks, tuleks kaardistada ja
anallilsida Eesti naisettevotjate spetsiifilist olukorda ja probleeme.
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Peatikis ,Soolise vorddiguslikkuse silivalaiendamise p&himdtte aktiivsem rakendamine” kasitleti
soolise vordodiguslikkuse siivalaiendamise pohimotete rakendamise olulisust erinevate meetmete ja
seaduste loomisel ja muutmisel. 2001. aastal vdeti Euroopa Ulemkogu Laekeni kohtumisel vastu
eesmdark revideerida pensionireservi, et tagada naiste ja meeste vGrdse kohtlemise p&himdotte
jargimine. Ka 2006 aastal Euroopa Ulemkogul vastu vdetud uued ihised eesmérgid réhutasid
vajadust tagada piisavad ja jatkusuutlikud pensionid nii naistele kui meestele. (Kasiraamat: soolise
vordodiguslikkuse ... 2008) Kuivérd Eestis on viimaste aastate jooksul tehtud olulisi muudatusi
pensionislisteemides, on oluline tdiendavalt uurida praeguse pensionisiisteemi moju tulevikus.

e Taiendavat uurimist vajaks riikliku ja kogumispensioni sisteemimdju sugudevahelistele
erinevustele pensionis, sellest tulenevalt mojudele to6turu- ja sindimuskaitumisele . Sooline
palgaldhe voib tulevikus avaldada tugevat moju naiste ja meeste pensionidele tingituna
sugudevahelistest palgaerinevustest to6turul, kuid ka naiste lapsehoolduspuhkusel viibimisest.
Vanemabhiivitise saamise perioodil eraldatakse lapsevanema pensionifondi 1% hivitise summast
(iga sindinud lapse kohta), samal ajal kui to6tava inimese brutopalgast laheb 2% pensionifondi
ning riik lisab sellele (t00taja palgalt arvestatava 33% sotsiaalmaksu arvelt) 4%. Kuna
lapsehoolduspuhkusel viibimise Oigust kasutavad pigem naised (september 2010
Sotsiaalkindlustusameti andmetel olid 5,6% vanemahivitise saajatest mehed), on téenaoline, et
naised kaotavad vanemapuhkusel viibimise ajal vGrreldes toolkdivate inimestega olulise osa oma
pensionist. Praxis on kill anallilsinud kogumispensione paaris projektis (Leppik, VGrk 2006;
Leppik, Vdrk, 2008),>” kuid neis piirduti tksnes tuiipinimeste toojduprofiilidega ja sellest
tulenevate v8imalike pensionierinevustega (nt vorreldi neid, kellel 2/3 keskmisest palgast ja
toostaazi 30 aastat, nendega, kes téotasid keskmise palgaga 40 aastat) . Senised anallisid ei ole
arvestanud tegelikku naiste palkade ja lapsehoolduspuhkuste jaotust ning nende omavahelist
seost. Samuti ei ole varasemad analllsid arvestanud pensioniea tulevast tdusu ja Ghtlustamist
65-le aastale. Lisaks on muutunud meeste-naiste oodatava eluea erinevus pensionieas.
Tdiendavate uuringute eesmark vdiks olla valja selgitada, kas ja millist pensionite ebavdrdsust
vOivad tekitada praegused kogumispensioni arvestamise pShimétted ja kas riikliku pensioni (I
samba) pShimotteid voiks muuta enam lapsehoolduspuhkusel viibivate vanemate kasuks
kompenseerimaks erinevusi kogumispensionislisteemis.
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