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UURINGUS KASUTATUD POHIMOISTED

Digitooriist/digilahendus soolise palgalohe vahendamiseks - to6andjatele voi tootajatele
suunatud digitaalsed rakendused (kalkulaatorid, méangud jms.) soolise palgalohe
vahendamiseks.

Diskursus - tdhenduste kogum mingil teemal, reaalsuse teatud moodi esitamise viis (Burr
1995: 48), raamistamine.

Piiratud agentsus [indiviidi; organisatsiooni] - indiviidide ja organisatsioonide otsustus- ja
tegutsemisvoimekust piiravad struktuursed tegurid ja sotsiaalsed suhted. Naiteks, inimeste
agentsuse rakendamist todelus kujundavad muuhulgas to6turu ja organisatsioonide
struktuur ning t66(suhete) korraldus (vt lahemalt Evans 2017).

Sooline palgaldhe (SPL) - statistiline indikaator, mis mdddab naiste ja meeste keskmist
brutotunnipalkade suhtelist erinevust (ENU 2019).

Soolise palgaldhe seisukohast Kriitiline olukord tddturul - konkreetne olukord tédsuhte
kontekstis, kus  toimub SPL-i taastootmine ja/vdi vaidlustamine, naiteks
palgalabiradkimised, edutamine, lapsehoolduspuhkuselt naasmine.

Sooline vérddiguslikkus (SVO) - sugudele tagatud ,vérdsed digused, kohustused, véimalused
ja vastutus koigis ithiskonnaelu valdkondades osalemisel” (Sotsiaalministeerium 2018).
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1. SISSEJUHATUS

Vorreldes teiste Euroopa Liidu riikidega, on Eestis jatkuvalt kdige suurem sooline palgalohe
(edaspidi SPL)!. Naiste brutotunnitasu on keskmiselt 17,1% (Statistikaamet 2020) kuni 22,7%
(Eurostat 2018a)2 meeste omast viaiksem. Varasemad uuringud ei ole suutnud selgitada suuremat
osa SPL-ist (Anspal jt 2010; Espenberg jt 2014; Taht jt 2019). SPL on iiks olulisemaid soolise
ebavordsuse indikaatoreid iihiskonnas, peegeldades sugude vahel ebadiglaselt jagunenud kohustusi
ja  hiivesid ning seda naiste kahjuks. SPL-il on negatiivsed tagajarjed naiste
eneseteostusvdimalustele ja elukvaliteedile olevikus ja ka tulevikus, kuna palga suurus mojutab teisi
sissetulekuvorme (vanemahiivitis, pension jne) (Sotsiaalministeerium 2011: 7). SPL ei ole ainult
naiste probleem, vaid puudutab otseselt ka mehi, lapsi ning pere- ja soosuhteid iihiskonnas. Naiteks
on leitud mh seos SPL-i ja naistevastase vagivalla vahel: SPL-i vidhenedes vaheneb ka naistevastane
vagivald (Aizer 2010). Eestis ja Taanis on Euroopa kdige suurem osakaal lastega peredest, kus last
voi lapsi kasvatab iiksikvanem (vastavalt 28% ja 29%) (Eurostat 2018b). Uksikvanemaga pered on
keskmisest oluliselt suurema vaesusriskiga3, mis vahendab otseselt nende laste vd&imalusi.
Uksikvanemad, kellest enamiku moodustavad naised, on tééturul keerukamas olukorras, kuna neil
on suurem majanduslik vastutus ja vdiksem ajaline paindlikkus perekohustuste tottu. Kuna omal
soovil toolt lahkumise puhul ei kaasne digust ka riigipoolsetele toetusmehhanismidele nagu
tootuskindlustushiivitisele, siis on eriti iksikvanematel vaiksem vo6imekus tooturul oma
tootingimusi ja palka ldbi radkida. Seega, SPL-i kaotamine on laiemalt oluline 6iglasema ja sidusama
ithiskonna ehitamiseks. Palgavordsus on oluline eesmirk ka Euroopa Liidu poéhivaartustes ja
kokkulepetes. Euroopa sotsiaaldiguste samba esimese peatiiki jargi (Euroopa Komisjon, kuupaev
puudub) on naistel ja meestel ,0igus saada vordvaarse t60 eest vordset tasu.”

Kiesolev kvalitatiivne uuring on osa TLU Rahvusvaheliste Sotsiaaluuringute Instituudi poolt l4bi
viidud teadusuuringust ,Soolise palgaldhe vihendamine“ (REGE, rege.tlu.ee), tdiendades selle
kvantitatiivset osa (Taht jt 2019). Kvalitatiivse uuringu eesmargiks on pakkuda uusi teadmisi SPL-i
kujunemisest Eestis. Tuvastame ja avame moningaid SPL-i kujundavaid mehhanisme - méttemustreid
ja praktikaid (tegutsemisviise). Kuigi SPL-i vormib oluliselt ka té6turuvaline kontekst, keskendub
uuring eelkdige tooturul toimuvale. Uuring kasitleb tooturul olulisi osapooli, kelle tegevuse
tulemusel SPL tekib, jatkub, siiveneb voi vaheneb, keskendudes kolmele analiititilisele tasandile:
makro- (riik), meso- (organisatsioonid) ning mikrotasandile (to6tajad). Keskne tdhelepanu on
mesotasandil ehk organisatsioonides toimuval, kuna oluline osa, hinnanguliselt ligikaudu kolmandik
SPL-ist on seletatav Eestis organisatsiooni tasandi tunnustega (Masso, Merikiill ja Vahter 2020; Taht
jt 2019). Kvalitatiivse uuringu tulemused annavad sisendit edasistesse SPL-i uuringutesse ning
aitavad valja tootada digitdoriistu SPL-i vihendamiseks.

Senistes SPL-i kasitlustes on valdavalt uuritud naisi ning nende palga mahajaamust meeste omast.
Uuringu tulemustega vaidlustame arusaama, mille kohaselt on probleem naistes ja ebasoodsal

1 SPL-i teada saamiseks lahutatakse meessoost tootajate keskmisest brutotunnipalgast naissoost todtajate
keskmine brutotunnipalk ja saadud tunnipalgavahe jagatakse meessoost tootajate keskmise
brutotunnipalgaga.

2 Statistikaameti ja Eurostati SPL-i arvutamise metoodika on erinev. Eurostat ei arvesta alla kiimne t66tajaga
organisatsioone ning poéllumajanduse, metsamajanduse, kalapiiiigi, avaliku halduse ja riigikaitse
tegevusalasid.

3 Eesti statistikaameti andmetel elas 2018. aastal absoluutses vaesuses 2% leibkondadest, liksikvanematest
5% ning suhtelises vaesuses 22% kdigist leibkondadest, liksikvanematest 35%.
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positsioonil olevates gruppides laiemalt. Naiteks, {ihe SPL-i pohjusena Eestis toovad
majandusteadlased vélja naiste ndrgemad labirddkimisoskused (Masso, Merikiill & Vahter 2020).
Selliste nailiselt individuaalsete asjaolude voi isikuomaduste taga peituvad aga selgelt struktuursed
tegurid, mis parsivad naiste vdimalusi edukalt palga iile ldbi radkida. Kasitleme uuringus selliste
vaartuste kujundamist tdoturul ja organisatsioonides, mis annavad eelise maskuliinse normiga
enam sobituvatele ja intersektsionaalselt* privilegeeritud (Aavik 2015) tootajatele. Seejuures
ldhtume teoreetiliste lahtekohtadena kriitilistest soo- ja to6turu-uuringutest (vt nt Acker 1990,
2006), kriitiliste mees- ja maskuliinsusuuringute uurimisvaldkonna pdéhitddedest (vt nt Hearn
2004), intersektsionaalsest perspektiivist (Crenshaw 1989, 1991; Lykke 2011; Cho, Crenshaw &
McCall 2013) ning markeerimata gruppide ja ndhtuste uurimise pdhimdtetest (Brekhus 1998;
Frankenberg 1997).

Selleks, et moista SPL-i esitusi ja raamistusi, toetume WPR ( What's the Problem Represented to Be?)
(Kuidas probleemi esitatakse?) lahenemisele (Bacchi 2012), mille abil tuvastame erinevate
osapoolte arusaamu probleemist ning selle vdimalikest lahendusvariantidest. Kus vdahegi voimalik
v0i kus see ilmnes, toome vdlja intersektsionaalse aspekti, ehk poérame tdhelepanu soo ristumisele
teiste kategooriatega SPL-i kujunemisel. Lisaks nendele laiematele teoreetilistele lahenemistele
kasutame iga peatiiki jaoks olulisi ja konkreetsemaid SPL-iga seonduvaid maisteid.

Kéesolev kvalitatiivne uuring kasitleb té6turul olulisi osapooli, kelle tegevuse tulemusel SPL tekib,
jatkub, siiveneb voi viheneb, keskendudes kolmele analiititilisele tasandile: makro- (riik), meso-
(organisatsioonid) ning mikrotasandile (t66tajad). Uuringus on keskne roll mesotasandil, tdpsemalt
organisatsioonides toimuval, kuna ligikaudu kolmandik SPL-ist Eestis kujuneb organisatsiooni
tasandi asjaolude mojul (Masso, Merikiill & Vahter 2020). Uuringu keskmes on kdige mahukama
osana juhtumiuuring, mis annab sissevaate nelja Eesti organisatsiooni argipraktikatesse ja
hoiakutesse, mis SPL-i kujundavad.

Analiiisi igat tasandit juhivad uurimiskiisimused (vt peatiikk 3. Metoodika). Peamiseks
andmekogumismeetodiks oli intervjuu. Kokku viidi uuringu raames ldabi 63 intervjuud, milles osales
68 intervjueeritavat.

Analiiiisimeetoditena on kasutatud temaatilist analiiiisi (Braun & Clarke 2006) ning Bacchi (2012)
lahenemist kriitilise diskursuseanaliiiisi traditsioonis.

Kogutud empiirilise materjali analiiiis ja tulemused on raportis esitatud ldhtuvalt nimetatud kolmest
analiiiitilisest tasandist. Analiiiisi ja tulemuste osa on omakorda jaotatud alapeattlikkideks, mis
keskenduvad konkreetsetele SPL-i tagamaadele voi SPL-i seisukohast olulistele teemadele. Enne
tulemuste esitamist tutvustame uuringu teoreetilisi aluseid, relevantseid varasemaid uuringuid ning
uuringu metoodikat. Raport 16ppeb kokkuvotte, jarelduste ja ettepanekutega SPL-i vihendamiseks.

4 Intersektsionaalsus viitab mitme sotsiaalse kategooria (nt sugu, rass, klass jne) koosmdjule inimeste
kogemustes ja identiteetides, mille tulemuseks on marginaliseeritus ja/vdi privilegeeritus iihiskonnas.
Intersektsionaalne privilegeeritus tahistab olukordi, kus indiviididel on teatud sotsiaalsetest kontekstides
voimalused ja eelised tdnu nende privilegeeritud positsioonile soo, vanuse, rahvuse ja teiste relevantsete
kategooriate méttes korraga (vt lahemalt Aavik 2015).
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2. TEOREETILINE TAUST JA VARASEMAD
UURINGUD

2.1. Teoreetilised ja metodoloogilised alused

Uurides SPL-i kujunemist Eestis, lahtume sotsiaalkonstruktivistlikust paradigmast (Berger &
Luckmann 1966), mille kohaselt on sotsiaalne reaalsus iihiskonnaliikmete iihise tdhendusloome
tulemus. See tdhendab, et SPL-i ndol ei ole tegemist paratamatu vaid sotsiaalselt kujuneva ja
kujundatava ndhtusega - kontekst, milles SPL kujuneb ja jatkub ning SPL-ga seotud tdhendused on
inimeste loodud ja ka pidevas muutumises. Antud kvalitatiivne uurimus keskendub tiahendustele ja
tolgendustele, mida SPL-ile omistatakse. Seega, valdavalt on fookus diskursiivsel tasandil. Vivien
Burri (1995: 48) jargi on diskursus tdhenduste ja tlitluste kogum, mis loob konkreetset versiooni
reaalsusest. Voib ka 6elda, et diskursus on siindmuste raamistamise viis. Diskursustel on oluline seos
materiaalse reaalsusega. Nahtuste teatud viisil raamistamine legitimeerib just selliselt kujundatud
reaalsust, muutes selle tdhendusrikkaks ning teised versioonid reaalsusest mdeldamatuks
(Jorgenson & Phillips 2002: 5). See omakorda viib teatud tegutsemisviisideni, jattes kdrvale teised.
Seega, diskursused on tihedalt seotud praktikatega ehk vaatleme diskursiivset ja mitte-diskursiivset
(ehk materiaalset) tasandit omavahel poimununa. Naiteks, seni kuni iihiskonnaliikmete vahel kehtib
vaikimisi kokkulepe, et t66d, mida teevad tavaparaselt naised (nditeks koolieelse lasteasutuse
Opetaja), on vahem tasustatud ehk vihem vaart kui valdavalt meeste poolt tehtavad t66d (naiteks
autolukksepp), jadb SPL pilisima. Seega, arusaamad SPL-ist ning soost ja soolisest (eba)vordsusest
laiemalt viivad konkreetsete organisatsiooniliste praktikate ning toimimiseni t66turul, valistades
teised ning vastupidi: domineerivad praktikad ja diskursused organisatsioonis kujundavad SPL-i.

Joonis 1. SPL ja seda kujundavad asjaolud

. ® © e | -
e 0@ % \

makro-, meso-ja @ _
mikrotasandi praktikad | sooline |
ja diskursused \ palgalbhe

‘0s0° A4

A

SPL-i kujundavad asjaolud, mdjutavad SPL-i Sooline palgaldhe (SPL) mingil
otse v&i vahendatuna ja/v8i mdjutavad teisi ajahetkel on mitmete mdojutegurite
SPL-i mdjutegureid. Avalduvad indiviidi koostoimimise tulem, samas
(mikro), organisatsiooni (meso) ja slisteemi sellisena mojutab koiki SPL-i
(makro) tasandil, sh t66turuviliselt. Osa kujundavaid tegureid, mis

neist vihendab, osa suurendab SPL-i omakorda vormib SPL-i
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Materiaalseid (argi)praktikaid organisatsioonides aitavad mdista etnograafilised ldhenemised
organisatsioonide ja organisatsioonikultuuride uurimisele (Ybema jt 2009; Neyland 2008). SPL-i
organisatsioonides kujundavad mitmed rutiinsed igapievategevused (sh juhtimis- ja
personalipraktikaid) organisatsioonides. Seejuures on oluline, kuidas toimub sooloome (West &
Zimmerman 1987) organisatsioonis laiemalt, mitte ainult SPL-i probleemiga seonduvalt. Lihtume
Ridgeway (2011) arusaamast, mille kohaselt on sugu (ning ka teised sotsiaalsed kategooriad)
tugevaks raamistavaks teguriks tooalaste otsuste langetamisel. Seejuures ilmneb diskrimineerimine
eelkoige neil puhkudel, kus tdédandja toetub just soole kui iihele staatuskarakteristikule ning
otsustab seeldbi, kas tootaja on vdhem v&i rohkem vdimeline oma t66d sooritama ning millise tasu
eest. Ridgeway (2009) margib, et iihest soost inimeste koondumine kindlatele elualadele aktiveerib
kergemini sellise soopdhise hindamisprotsessi.

Sarnaselt paljudele soolistatud nahtustele, pdoratakse ka SPL-i uurimisel traditsiooniliselt
tdhelepanu eelkdige naistele ning nende ebasoodsale olukorrale SPL-i kontekstis. Nditeks, tihe
lahendusena on levinud soovitused naistootajatele ja naissoost toole kandideerijatele kiisida
korgemat palka. Samas ei ole keskendutud privilegeeritud (meessoost) tddandjatele ja
meestootajatele kui soolistatud inimestele ning nende rollile SPL-i kujunemisel ja jatkumisel
(nditeks ei ole lahendusvariandina kaalutud vdimalikke sekkumisi ega solidaarsusaktsioone
meessoost tooandjate ja kolleegide poolt). Todandjate/organisatsiooni juhtide hulgas on
ebaproportsionaalselt esindatud mehed, kes pole ainult juhid, vaid meesjuhid - see fakt aga jaib
sageli markamatuks, sest tegu on tihti iseenesestmoistetavaks peetava olukorraga, kus mehi
seostatakse vOi isegi samastatakse organisatsiooni véimu, autoriteedi ja prestiiziga (Collinson &
Hearn 1994: 1). Seega nadhakse SPL-i kontekstis endiselt nn probleemsetena naisi, unustades
soolistatud voimusuhted iihiskonnas ja soogruppide vahel.

Vaidlustame seda arusaama, poorates tdhelepanu selliste vaikimisi maskuliinsete normide
kehtestamisele ja toimimisele té6turul ja organisatsioonides (Acker 1990), mis annavad eelise (Eesti
kontekstis eelkdige juhtivatel kohtadel paiknevatele eestlastest) meestele ning teistele
intersektsionaalselt privilegeeritud gruppidele (Aavik 2015) ning seeldbi SPL-i kujundavad.
Lahtume poOhimottest, et markeerimata gruppide ja ndhtuste uurimine (Brekhus 1998) ehk
keskendumine normatiivsele ja iseenesestmoistetavale aitab ebavdrdsuse kujunemist ja
alalhoidmist paremini moista ning seda vaidlustada. Seejuures toetume ka kriitiliste mees- ja
maskuliinsusuuringute kesksetele lahtepunktidele, mis kasitlevad mehi soolistatud inimestena
(Hearn 2004). Kasutame analiiiisis intersektsionaalset perspektiivi (Crenshaw 1989, 1991), mis
aitab ebavordsust nitiansseeritumalt uurida, arvestades soo ristumist teiste sotsiaalselt
konstrueeritud kategooriatega ning kuidas nende omavaheline pdimumine toob teatud gruppide
jaoks kaasa ebasoodsaid voi soodsaid tulemusi t66 ja organisatsioonide kontekstis (Acker 2006).

Privilegeeritud gruppidele keskendumine on oluline ka seetdttu, et thises tdhendusloomes
domineerivad just nende tdhendused ja tdlgendused. Eelkdige privilegeeritud gruppide ja
institutsioonide poolt viljendatud diskursus legitimeerib ja (taas)toodab iihiskonnas voimusuhteid
ja domineerimist (van Dijk 2005: 353). Toé6turu kontekstis on seega olulised intersektsionaalselt
privilegeeritud rithmade hinnangud, nditeks eestlastest meesjuhtide, kes on seda nii soo ja rahvuse
kui ka ametipositsiooni poolest (Aavik 2015). Seega on uuringus erilise tdhelepanu all just selliselt
positsioneeritud votmeisikute diskursused. Vaatleme uuringus labivalt juhtide diskursusi ja
praktikaid, mis SPL-i soodustavad voi vihendada aitavad.
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Tooturul osalejate ja seda reguleerivate osapoolte arusaamade moistmiseks kasutame
poliitikauuringute valdkonnast parit WPR ldhenemist (What'’s the Problem Represented to be?)
(eesti k. ,Kuidas probleemi esitatakse?“) (Bacchi 2012). WPR ldhenemine aitab mdista probleemi
(antud juhul SPL) esitusi ja raamistusi. Erinevatel osapooltel on mitmesuguseid arusaamu selle
kohta, milles seisneb probleemi olemus ja kuidas probleemi lahendada. WPR ldhenemine esitab
kuus kiisimust (Bacchi 2012: 21):

e Milles seisneb probleem?

e Millised eeldused peituvad sellise probleemi esituse taga?

e Kuidas on esile kerkinud just selline probleemi esitus?

e Mis on sellise probleemi esituse puhul jadnud vaidlustamata? Millest vaikitakse? Kas
probleemist saab ka teistmoodi moéelda?

e Millised on sellise probleemi esituse tagajarjed?

e Kus ja kuidas on selline probleemi esitus siindinud, kus ja kuidas seda levitatakse ja
kaitstakse? Kuidas seda vaidlustatakse?

Inspireerituna antud ldhenemisest votsime kasutusele lihtsustatud versiooni, keskendudes sellele,
kuidas osapooled SPL-i motestavad (milles seisneb probleem?) ning milliseid lahendusi nad
probleemile ndevad. Seal, kus vdimalik, avame ka probleemi representatsiooni taga peituvaid
eeldusi ning tagajargi.

Bacchi ldhenemisega on tihedalt seotud kriitiline raamistamisteooria (Benschop ja Verloo 2011:
280; Verloo 2005), mis kasitleb soolise vordoiguslikkuse temaatika raamistamist
poliitikakujunduses. Kriitilise raamistamisteooria abil eristati Euroopas kolme tiilipi soolise
vordaiguslikkuse (SVO) probleemile pakutud lahendusstrateegiaid (Benschop ja Verloo 2011, 280):

o Kaasamise strateegia holmab SVO probleemi kirjelduse libi samasuse. Eesmargiks on naiste
parem integreerimine (todelus edukamate) meeste maailma, kasutades selliseid
poliitikameetmeid nagu formaalne vérdsus ja vordsed véimalused. Strateegia piitidleb selle
poole, et valdkonnas voi juhtide seas vidhemuses oleva rithma esindajatel oleks ligipaas
samadele digustele ja voimalustele nagu domineerival grupilgi ning et vihemust ja enamust
koheldaks samasuguste pohimotete, normide ja standardite alusel. Vordsust nahakse kui
vahemuse samasugusust enamusega.

o Umberhindamise strateegia lihtub meeste ja naiste erinevuse tunnustamisest ning pakub
valja poliitikameetmed, et kompenseerida sellest tulenev naiste positsioonide halvemus.
Strateegia eesmargiks on saavutada vdhemusgrupi erilisuse tunnustamine ja vihemuse
vOimestamine positiivsete meetmete abil. Siin domineerib tulemuste vérdsuse printsiip -
isegi kui naised ja mehed kaituvad té6turul siistemaatiliselt erinevalt, ei peaks see méjutama
nende vdimalusi edu saavutada voi palka teenida.

o Transformatiivne strateegia taotleb olemasoleva ebavordsust taastootva struktuurse korra
alustalade kdigutamist, piitides iiletada sugude vastandumist ning muuta sooline eristamine
erinevates eluvaldkondades tahtsusetuks. Soolised erinevused on teadvustatud, kuid nad ei
ole enam hierarhia aluseks - sugu ei muuda inimeste vdoimalusi ebavdrdseks.

o Eraldi voib valja tuua lahendusvajaduste eitamise strateegia ehk raamistuse, mille kohaselt
probleem kas ei vaja lahendamist v6i laheneb aja jooksul véi muude, ise esile kerkivate
tegurite tulemusel ilma eriliste sekkumisvajadusteta.
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Selline poliitikaraam v&ib olla nii teadlikult ja kavatsetult kui ka mitteteadlikult internaliseeritud ja
eksternaliseeritud, pakkudes tidnuvairse voimaluse Kasitleda nii tdhenduste nahtavat Kkui
tagaplaanile jadvat varjatud osa. Rakendasime kriitilist raamistamisteooriat eelkdige
poliitikakujundajate, institutsionaalsete ekspertide ning juhtide intervjuude analiiiisimisel, et
selgitada, millised on nende kasutatud diskursiivsed raamistikud.

2.2. Varasemad uuringud

Kvalitatiivseid uurimusi SPL-i kohta on vaga vadhe nii Eestis kui mujal, kuna peamiselt on fookuses
olnud moddetavad tegurid, mis selgitavad SPL-i teket ja ulatust. Kvalitatiivselt saab uurida SPL-i
moddetamatuid aspekte - iihelt poolt SPL-i kohta levivaid diskursusi ning teisalt SPL kujundavaid
asjaolusid. Samuti voimaldab kvalitatiivne analiiiis avada ndhtuse kontekstuaalset tausta.

Senised kvalitatiivsed SPL-i uuringud on enamasti 1dbi viidud tdiendamaks kvantitatiivseid andmeid
ning keskendudes mingile konkreetsele SPL-iga seotud ja seda mdjutavale aspektile. Naiteks
intervjueeriti Suurbritannias todandjaid selgitamaks nende arvamusi ja tegevusi seoses 2017. aastal
joustunud seadusega, mis kohustab enam kui 250 todtajaga organisatsioone koguma ja
raporteerima SPL-i andmeid (Murray jt 2017). Peamise tulemustena leiti, et td6andjate hulgas
esineb teadmatust SP-iL olemuse ja tuvastamise osas. Selgus, et tdédandjad keskendusid
regulatsiooni tditmisele ning sellele, millist mdju voib tulemuste avaldamine organisatsiooni
reputatsioonile avaldada. Valdavalt tdideti regulatsiooni, kuna sooviti olla seaduskuulelik ning
padseda vdimalikest sanktsioonidest. Samas, isegi kui to6andja esmaseks eesmargiks ei ole SPL-i
vahendamine, v6ib viita, et ka teistel kaalutlustel SPL-i andmete kogumine, tdlgendamine ja
avalikustamine aitab seda eesmarki tdita. Uurimuse tulemusena to6tasid uurijad valja té6andjate
tiipoloogia, mis paigutas todandjad nelja kategooriasse, lahtuvalt nende suhtumisest SPL-i
probleemi: 1) aktiivselt mittetegutsejad (vastuseisjad) 2) passiivsed mittetegutsejad 3) passiivsed
tegutsejad 4) aktiivsed tegutsejad. Selline kategoriseerimine véimaldab eristada to6andjaid nende
hoiakute ja valmisoleku alusel SPL-i probleemiga tegeleda. See jaotus vdib olla relevantne ka Eesti
kontekstis, kuna sellel skaalal erinevalt paiknevatele organisatsioonidele tuleks ldheneda erinevalt,
pakkudes pohimotteliselt erinevaid lahendusi.

Uks SPL-i kasitlev kvalitatiivne uuring Eestist on Centari ja Praxise poolt l4bi viidud juhtumiuuring
(Kallaste jt 2010), mis Kkasitles juhtumitena kuut erineva profiili ja erineva SPL-iga Eesti
organisatsiooni, eesmargiga selgitada, kuidas on nendes organisatsioonides SPL seotud
palgasiisteemi ja personalipraktikatega. Palgasiisteemi mdju kohta SPL-ile tdid autorid vilja, et ithelt
poolt seadustega reguleeritud ning teisalt asutuse korraldatud palgasiisteem vdib kujundada liigse
reguleerituse tulemusel olukorra, kus ,palgakorraldus vodib osutuda iisna keerukaks ja
labipaistmatuks” ning need kaks siisteemi ei toeta alati liksteist (Kallaste jt 2010: 9). Leiti ka, et isegi
reguleeritud silisteemides ei ole valistatud isikupdhised otsused, mis aitavad kaasa SPL-i
siivenemisele (samas). See rohutab veelgi vajadust keskenduda juhtide ja otsustajate
individuaalsetele vaadetele ning todtajate kogemustele selles kiisimuses, et paremini mdista, kuidas
disainida lahendusi, mis toetaksid SPL-i vahendamist organisatsioonides siisteemselt. Kuigi
eelnimetatud uuring aitas selgitada moningaid olulisi SPL-i kujunemise ja jaitkumise mehhanisme,
keskendus see vaid teatud organisatsioonilistele praktikatele.

Lisaks leidub uuringuid, mis ei kisitle otseselt SPL-i, kuid selgitavad, milline on oma t68s soolise
vordoiguslikkuse ja vordse kohtlemise temaatikaga kokkupuutuvate voi seaduse jargi neid vaartusi
edendama pidavate osapoolte (t66andjad, riigiametnikud) teadlikkus nendes kiisimustes.
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Naiteks selgus uuringu ,Vordse kohtlemise edendamine ja teadlikkus Eestis” (Balti Uuringute
Instituut ja TLU RASI)(Kallas jt 2013) tulemusena, et votmepositsioonil paiknevate otsustajate
(to6andjad, riigiametnikud, hariduse, meedia ja kodanikuiihiskonna eksperdid) teadmised vordse
kohtlemise seaduse sisust on kiillalt iildised ja abstraktsed. Ilmnes, et isegi kui tuntakse vordse
kohtlemise seadust, ei osata seda rakendada konkreetsete ebavordse kohtlemise juhtumite
motestamiseks. Selle asemel ldhtutakse olukordade hindamisel pigem oma intuitiivsetest
arusaamadest. Samuti selgus, et eksperdid ei tea todandjate kohustust edendada ja tutvustada oma
tootajatele vordse kohtlemise pohimaétteid.

2015. aastal avaldatud ,Uuring soolise vorddiguslikkuse seaduse rakendamisest tdoandjate seas ja
indikaatorite valjatodtamine seaduse mojude hindamiseks” (Praxis)(Turk jt 2015) selgitas, et
organisatsioonide juhid ja personalijuhid tdid pdhilise soolise vorddiguslikkuse probleemina
toosuhetes vilja just SPL-i. Ka sellest uuringust selgus, et tddandjate teadlikkus soolise
vorddiguslikkuse seadusest on pigem madal.

2017. aasta uuringus ,Vordse kohtlemise edendamise kohustuse teadlikkus ja rakendamine
ministeeriumides” (Eik jt 2017) selgus, et enamik ministeeriume pole vordse kohtlemise seadust
otseselt to0s kasutanud. Isegi kui vordse kohtlemise pohimdétted on t60s aluseks, viidatakse pigem
teistele oOigusaktidele ja direktiividele. Kui ildiselt tdhtsustati vérdse kohtlemise pohimdtte
olulisust, siis esines ka suhtumist, kus seda peeti vaid Sotsiaalministeeriumi vastutusalaks ning enda
t60d sellega ei seostatud.

Vorreldes seniste uuringutes Kkésitletuga, annab kiesolev uuring sissevaate enamatesse
olukordadesse, diskursustesse ja praktikatesse, mis t66turul ja konkreetsemalt organisatsioonides
SPL-i kujundavad. Aspektid, millele keskendusime, tulenesid iihelt poolt eelnevatest uuringutest ja
teisalt kdesoleva uuringu empiirilise materjali analtitisist, mille kdigus joonistusid SPL-i kujunemise
seisukohalt votmetdhtsusega olukorrad (sh edutamine, palgalabirddkimised). Nendes kontekstides
kasutatud diskursused ja rakendatud praktikad kujundavad SPL-i olulisel moel. Teisisonu on tegu
SPL-i seisukohast kriitiliste olukordadega t60suhte kontekstis.

Uuringu eripdra ja uudsus seisneb ka selle mitmetasandilisuses, ehk lahtume SPL-i kui sotsiaalse
ndhtuse mitmekihilisusest (Scott & Meyer 1994). Sotsioloogilisele perspektiivile omaselt eristame
makro- (meie uuringus eelkdige riik ja selle institutsioonid ning nende poolt kehtestatud vaartused
janormid), meso- (organisatsioonid to6turul) ja mikrotasandi (individuaalsed to6tajad) tegutsejaid,
kellel on tulenevalt sellest struktuursest paiknemisest erinevad véimalused ja ressursid SPL-i
kujundamises osaleda ehk teisisdnu, nende agentsus on rohkem vdéi vihem piiratud (vt piiratud
agentsus, Evans 1997) ning esineb lohe nende tegevusvalmiduse ja tegevussuutlikkuse vahel
(Hobson 2013). SPL-i kujundamise mehhanismid ja diskursused erinevatel tasanditel véimendavad
iiksteist. Eristame ldbivalt (erinevalt positsioneeritud) too6tajate ja juhtide vaadet ning seal kus
relevantne, naiste ja meeste kogemusi, lahtudes arusaamast, et need tegutsejad paiknevad
erinevatel véimupositsioonidel. Lihtume arusaamast, et diskursustel SPL-i kohta on olulised
materiaalsed tagajarjed SPL-i alalhoidmisele vdi vahendamisele praktikas: teatud SPL-i raamistused
viivad teatud tegutsemisviisideni (sh mittetegutsemiseni), valistades teised. Seetdttu on oluline
uurida, millised on erinevatel tasanditel tegutsevate relevantsete osapoolte SPL-i motestamise
viisid.
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3. METOODIKA

Uuring lahtus kvalitatiivsele uuringule omaselt diinaamilisest ja avatud uuringudisainist (Maxwell
2009). See tdhendab, enne uuringu alustamist ei maératletud ette kdiki asjaolusid, mis vdiksid olla
SPL-i kujunemisel ja jatkumisel tdhendusrikkad. Empiirilise materjali kogumisel oldi avatud uutele
asjaoludele ja toetuti juba kogutud andmete analiiiisile, mis kujundas edasist andmekogumist ja -
analiiiisi. Samas aga suunas uurijate analiititilist tdhelepanu eelnev teadmine SPL-ist (vt 2.
Teoreetiline taust ja varasemad uuringud).

Liihiillevaade empiirilisest materjalist

e Intervjuude koguarv (individuaal: 60 + rithmaintervjuud: 3):
63

e Intervjuudel osalenute arv: 68 (50 naist, 18 meest)

e Intervjuutunde kokku: 63

e Kogemuslugude arv: 48 (38 eesti k + 10 vene k)

e Juhtumiuuringus osalenud organisatsioone: 4

Uuring ldhtus jargmistest kesksetest uurimiskiisimusest:

e Millised mottemustrid ja (argi)praktikad kujundavad SPL-i Eesti to6turul, sh
organisatsioonides? Kuidas?

e Kuidas motestavad SPL-i, selle pohjuseid ja tagamaid ning milliseid lahendusi probleemile
nédevad tooturul tegutsevad olulised osapooled? (riigi esindajad ja (juhtiv)tootajad)

Anname jargnevalt koondiilevaate valimist, andmete kogumise ja analiilisi meetoditest. Seejarel
kirjeldame ldhemalt andmekogumis- ja analiiiisimeetodeid ning peatume detailsemalt
juhtumiuuringul kui uuringu kesksel osal.

Tabel 1. Kvalitatiivse uuringu valim, uurimiskiisimused, andmekogumis- ja andmeanaliitisimeetodid

Valim Intervjuee | Uurimiskiisimused Andmekogu | Andmeanaliiiis
ritute arv mismeeto- i-meetodid,
voi muu did teoreetilis-
uurimisma metodoloogilin
terjal e ldhenemine

MAKRO

Riigiametite 8 o Kuidas motestavad SPL-i, selle Ekspert- Temaatiline

esindajad, kelle pohjuseid ja tagamaid ning milliseid intervjuu analtiis

organisatsiooni lahendusi probleemile ndevad avaliku (Braun &

vastutusala voi sektori organisatsioonide esindajad, Clarke 2006)

isiklikud kelle organisatsiooni vastutusala voi

tooulesanded kelle isiklikud tootilesanded WPR

puudutavad puudutavad otseselt voi kaudsemalt lihenemine

vorddiguslikku soolise vordoiguslikkuse tagamise ja (Bacchi 2012)

se temaatikat edendamise temaatikat?



14

RASI

TALLINNA
ULIKOOL

Institutsionaal Eelnou

ne juhtum: dokument
SPL-i atsioon, sh
vdahendamise laekunud
seaduseelndu ettepane-
menetlus kud
Riigikogus

Juhtumiuuring: | 51,sh 19
4 juhtiv-
organisatsiooni | tootajat
juhid ja

tootajad

nendes

organisatsiooni

des

o Kuidas motestavad SPL vahendamise
seaduseelndu koostajad, menetlejad ja
kommenteerijad SPL-i ja selle piisimise
tegureid? Milliseid lahendusi nad SPL
probleemile ndevad? Millised
diskursused SPL kohta seaduseelndu
parlamendiaruteludes esinevad?

MESO

Juhtumiuuringu keskne uurimiskiisimus:
Millised organisatsioonilised
(argi)praktikad ja diskursused
kujundavad SPL-i organisatsioonides?
Kuidas?

SPL moétestamine

¢ Kuidas motestatakse SPL-i? Kuidas need
motestamise viisid SPL-i stivendavad
voi vaidlustavad?

Palgakujundus

o Millised on organisatsioonide
palgakujundamise stisteemid? Millist
rolli mangib sugu palgakujunduse
praktikates? Kuidas kujundavad
palgasiisteemid SPL-i
organisatsioonides?

Lisatasud

o Milliseid lisatasusid pakuvad
organisatsioonid ning kuidas kujundab
see (siisteem) SPL-i?

Palkade labipaistvus

o Milline on palkade labipaistvus
organisatsioonides?

o Kas ja millisel kujul pooldatakse
palkade avalikustamist?

o Kas ja kuidas raagitakse palkadest
kolleegidega organisatsioonis ja teistega
organisatsioonivaliselt?

SPL tajutud olukord, vahendamine ja

ennetamine

¢ Kuidas tajutakse uuritud
organisatsioonides soolist
vordodiguslikkust ja millisena hinnatakse
sellega seonduvalt SPL-i olukorda?

o Millist tdhendust omistatakse
organisatsioonides sookategooriale ja
kuidas see SPL-i kujundab?

o Millised on tootajate kogemused soolise
ebavdrdsusega organisatsioonides?

¢ Kas ja millised meetmed on
organisatsioonides kasutusel SPL-i
vahendamiseks ja laiemalt soolise

Olemas-
olevad
dokumendi
d Riigikogu
veebilehel

Poolstruktu
-reeritud
individuaal-
intervjuu,
organisat-
sioonide
palgaandme
djm
dokumendi
d

WPR
lahenemine
(Bacchi 2012)

Temaatiline
analtiiis
(Braun &
Clarke 2006)
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Juhid/t66andja
d valjaspool
juhtumiuuring
ut kui tooturu
eksperdid ja
oma
organisatsiooni
esindajad

Juhtumiuuring
us osalenud
juhid ja
tootajad,
juhtumiuuring
u valiselt
intervjueeritud
juhid

Tootajad:
juhtumiuuring
uraames
intervjueeritud

Tootajad:
veebivormi
kaudu SPL
kogemuslugud
e jagajad ning
intervjuud
monega neist

68+7

68

48
kogemus-
lugu + 9
intervjuee
ritut
(kogemus-
lugude
jagajad)

vordodiguslikkuse tagamiseks? Kuidas
neid meetmeid hinnatakse?

o Milliseid lahendusi ndhakse SPL-ile? Kes
ja kuidas peaks SPL-i vdhendamisega
tegelema?

Varbamine

o Kuidas soodustavad voi vaidlustavad
organisatsioonide varbamispraktikad
SPL-i?

Edutamine

o Kuidas kujundavad edutamispraktikad
ja ametipositsioonide vahel liikumine
organisatsioonides SPL-i?

Too6tajate sooline jaotus, soopdhine

toojaotus, toode ja tootajate vadrtustamine

o Milline on to6tajate sooline jaotus ja
toode soopdhine jaotus organisatsioonis
ning kuidas todtajaid ja toid
organisatsioonis vadrtustatakse? Kuidas
kujundab see SPL-i?

¢ Kuidas motestavad juhid (sh
personalijuhid) SPL-i ja selle piisimise
tegureid?

o Milliseid lahendusi nad SPL-i
probleemile ndevad?

o Kuidas need motestamise viisid SPL-i
stivendavad voi vaidlustavad?

o Kuidas suhtuvad juhid ja té6tajad SPL-i
vdhendamise digilahendustesse?

o Milliseid argumente esitati
digitooriistade kasutamise poolt ja
vastu?

MIKRO

o Millised on tootajate kogemused SPL-
iga ja hinnangud neile?

o Milliseid kogemusi seoses palgaga
kirjeldati ning kuidas need SPL-i
stivendavad voi vihendada aitavad?

Poolstruktu
-reeritud
individuaal-
intervjuu

Poolstruktu
-reeritud
individuaal-
intervjuu

Poolstruktu
-reeritud
individuaal-
intervjuu

Avatud
kiisimustik
Google
Forms
keskkonnas;
individuaal-
ja rithma-
intervjuud

Temaatiline
analtiiis
(Braun &
Clarke 2006),
WPR (Bacchi
2012)

Temaatiline
analiiiis
(Braun &
Clarke 2006)

Temaatiline
analiiiis
(Braun &
Clarke 2006)

Temaatiline
analiiiis
(Braun &
Clarke 2006),
WPR (Bacchi
2012)
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3.1. Juhtumiuuring

Kuna organisatsioonides toimuvad protsessid kujundavad SPL-i olulisel maaral (Masso, Merikiill &
Vahter 2020; Taht jt 2019), oli uuringu keskmes juhtumiuuring, mille kdigus analiilisisime
organisatsioonides aset leidvaid protsesse (diskursusi ja praktikaid), mis aitavad SPL-i alal hoida,
siivendada voi vahendada.

Juhtumiuuringu eesmaérgiks oli organisatsioonides toimuvate tegevuste ja valitsevate hoiakute
analtitisi tulemusena avada SPL--i selgitamata osa Eestis. Teisisonu, kasutame instrumentaalse
juhtumiuuringu strateegiat (instrumental case study) (Crowe jt 2011). Uhtlasi on sellise lihenemise
puhul tegemist mitmejuhtumilise juhtumiuuringuga (nn multiple case study), kus iga organisatsioon
tahistab iiht juhtumit (Zach 2006) ning kus juhtumite kumuleerudes joonistub pilt sellest, millised
tingimused soodustavad SPL-i esinemist ja mil moel ning millised tingimused seda parsivad.

Uhelt poolt oli meile eelnevatele uuringutele tuginedes teada, millised organisatsioonide iilesehitust
vo0i juhtimist puudutavad aspektid vdiksid SPL-i esinemist teoreetiliselt mdjutada. Teisalt ei saa me
alati olla kindlad, millisel moel need diinaamikad just Eesti kontekstis toimida voiksid ning niisamuti
oli meie peamiseks eesmargiks jouda jilile just neile toimimismustritele, mida varasemad (Eestis
labi viidud) uuringud ei ole veel kirjeldanud ja seletanud.

Selleks, et tagada voimalus erinevate SPL-i tekkemustrite esile kerkimiseks on organisatsioonide
valik diferentseeriv ehk kdik organisatsioonid erinevad iiksteisest erinevas ulatuses teatud eelnevalt
defineeritavate kriteeriumide 16ikes (vt Tabel 2 ja Lisa 1, Lisa 2).

3.1.1. Organisatsioonide valikukriteeriumid ning juhtumiuuringu labiviimine

Tabel 2. Ulevaade juhtumiuuringus osalenud organisatsioonidest

Organisatsioon | Tegevusala Suurus* Omanik Sektor Sooline |SPL (autorite Vorreldes SPL-
(koodnimi) jaotus  |arvutuste ga tegevusalals
pohjal)

LEPP Avalik haldus ja | Suur Kohalik | Avalik | Naisi 23% suurem
riigikaitse enam

KUUSK Kutse-, teadus- | Keskmine |Kohalik |Avalik | Mehi 25% suurem
ja tehnikaalane enam
tegevus

TAMM Finants ja Keskmine | Vilis Era Naisi 58% suurem
kindlustus enam

PAJU Tootlev toostus | Keskmine | Vilis Era Mehi 8% vaiksem

enam

*Suurus: Mikro (alla 10 todtaja), vaike (alla 50), keskmine (50-249), suur (vidhemalt 250)

Lahtusime organisatsioonide valikul tingimustest, mis voiksid toetada/parssida SPL-i esinemist.
Senised uuringud (T&ht jt 2019) osutavad, et kui madalama palgataseme puhul suudetakse ara
seletada suurem osa SPL-ist (peamiselt on selle taga to6turu sooline segregatsioon), siis kdrgema

5 Statistikaamet, 2020 (analiiiis 2019 seisuga), https://www.stat.ee/pressiteade-2020-087
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palgataseme puhul mitte. Seetdttu keskendusime eelkdige keskmisest kdrgema palgatasemega
organisatsioonidele. Siiski tuleb markida, et iga uuritud organisatsiooni sees leidus ka
madala(ma)palgalisi t66kohti. Tadpsemad valikukriteeriumid on esitatud Lisas 1 ning detailsem
iilevaade uuringus esindatud organisatsioonidest Lisas 2 ja Lisas 3. Nende kriteeriumite pdhjal
koostasime nimekirja moningatest Eestis tegutsevatest organisatsioonidest, kes meie valimisse
sobituksid ning vétsime nendega ithendust. Enamik (11) neist keeldus meie ettepanekust uuringus
osaleda, p66rdumistele mittevastamise naol véi tuues pohjuseks ajapuuduse. Kevadel 2020 sai ka
takistuseks Covid-19 levik. Loplikku valikut kujundas oluliselt organisatsioonide reaalne valmisolek
uuringus osaleda. Loplik valim koosnes neljast uuringus osalemiseks ndusoleku andnud
organisatsioonist, koodnimedega LEPP, TAMM, KUUSK ja PAJU. Koigi osalenud organisatsioonide
puhul oli nende uuringusse kaasamise eelduseks varasema kontakti olemasolu, kas organisatsiooni
tootaja ndol voi organisatsiooni juhtkonna liiget hasti tundva isiku néol.

Organisatsioonisisene intervjueeritute valim kujundati nii, et see oleks véimalikult mitmekesine
vanuse, soo, toostaazi ning ametikoha (koérgemad ja madalamad) mdttes, eesmargiga saada
organisatsioonist mitmest erinevast vaatest ldhtuv pilt. Igas organisatsioonis hdlmas valim
organisatsiooni juhti ja personalijuhti. Samas péorati erilist tdhelepanu sellele, et valimis oleksid
esindatud ka intersektsionaalselt marginaliseeritu(mad) tdotajad, nditeks madalamatel ja
vahemakstud ametikohtadel t66tavad vanemad naised.

Palusime wuuringus osalenud organisatsioonidelt vdimalikult detailsel kujul palgainfot
(anoniimiseeritud) ning selle pdhjal arvutasime vélja tildise SPL-i organisatsioonides. Kuna saadud
palgainfo oli monevodrra erineval kujul ning erineva detailsusastmega, lahtuvalt organisatsiooni
palgasiisteemi eripdrast ning nende valikust selles osas, mida ja kui detailselt meiega jagada, ei olnud
voimalik vorreldaval kujul vdlja arvutada SPL-i ametikohtade, todperede jms 16ikes. Kuna {ildine SPL
on iiks olulisi soolise ebavordsuse naitajaid kogu tlihiskonnas ja selle vaiksemates tiksustes (nt
organisatsioonides), on arvutatud SPL organisatsioonides siiski informatiivne. Analiiiisi kdigus
avame osalenud organisatsioonides ilmnenud SPL-i tagamaid.

3.2. Andmete analtiis

Koik labiviidud intervjuud salvestati diktofonile ning transkribeeriti séna-sonalt. Juhtumiuuringu
intervjuude analiiiisiks kasutasime kvalitatiivse andmeanaliiiisi tarkvara Nvivo.

Andmete analiilis pohines kahel metodoloogilisel ldhenemisel. Esmalt kasutasime andmete
kaardistamiseks ja grupeerimiseks temaatilise analiitisi (Braun & Clarke 2006) pohimotteid. See
holmas andmete jaotamist temaatiliselt tdhendusrikasteks tihikuteks. Esiteks kodeerisime méned
intervjuud avatud kodeerimise pohimottest lahtuvalt. Peale seda moodustasime nendes
intervjuudes kasutatud koodide pdhjal esmase iihise temaatilise koodipuu, mis sai aluseks edasiste
intervjuude kodeerimisele, mis omakorda andsid sisendit koodipuu tdiendamiseks. Koodipuu
teemad, mille alla koodid paigutasime, said aluseks raporti juhtumiuuringu osa
struktuurile. Juhtumiuuringu valised intervjuud kodeerisime temaatiliselt kasitsi, jalgides sarnast
analiitisiloogikat.

Teiseks juhtis kogu analiiiisi kriitilise diskursusanaliiiisi (Fairclough 1992) koolkonnas paiknev
Bacchi (2012) WPR ldhenemine (vt 2.1. Teoreetilised ja metodoloogilised alused), mida uuringu
tarbeks lihtsustasime. Labivalt keskendusime SPL raamistamise viisidele ning ka nende raamistuste
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eeldustele ja vdoimalikele tagajargedele. Samuti oli fookuses osapoolte vilja toodud vdimalikud
lahendused SPL-ile.

Kasutame raportis anoniimiseeritud valjavotteid intervjuudest, illustreerimaks analiiiisi
tulemusena vilja joonistunud teemasid, diskursusi ja praktikaid.

3.3. Uurimiseetika

Uuringusse varbamisel kiisiti intervjueeritutelt informeeritud noéusolekud uuringus osalemiseks,
intervjuude salvestamiseks diktofonile ning kogutud materjali kasutamiseks edaspidises teadust6os
anoniimiseeritud kujul (sh tsitaatide kasutamine uuringuraportis).

Uuringus osalenud organisatsioonidele tagati konfidentsiaalsus, mis tdhendab, et oleme
uuringuraportis peitnud sellise info, mis véimaldaks uuringus osalenud organisatsioone ja td6tajaid
tuvastada. Raportis kasutatud intervjuukatkendid on anoniimiseeritud.
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4. TULEMUSED JA ANALUUS

Tulemused ja analiilis on esitatud kolme analiiiitilise tasandi kaupa. Alustame makrotasandilt,
liikudes edasi meso- ning mikrotasanditele. Selline iilesehitus ldhtub loogikast, mille kohaselt
vormib struktuurselt tasandil toimuv (hoiakud, protsessid jne) indiviidide arusaamu ja praktikaid
mikrotasandil. Samuti, selline tilesehitus juhib enam tdhelepanu just SPL-i kujunemise ja
alalhoidmise struktuursetele asjaoludele, mitte ei sea probleemi mdtestamisel ja lahenduste
otsimisel keskmesse indiviidi ega mikrotasandi tegureid.

Iga analiititilise tasandi all on tulemused ja analiiiis esitatud alapeatiikkide kaupa, mis keskenduvad
konkreetsele SPL kujundavale asjaolule v&i kriitilisele olukorrale. Igat alapeatiikki juhivad
uurimiskiisimused (vt 3. Metoodika, Tabel 1).

4.1. Makro: institutsionaalne tasand

4.1.1. SPL riigi- ja avaliku sektori (asutuste) esindajate vaatest

e Kuidas métestavad SPL-i, selle pohjuseid ja tagamaid ning milliseid lahendusi probleemile
ndevad avaliku sektori organisatsioonide esindajad, kelle organisatsiooni vastutusala voi
kelle isiklikud tooiilesanded puudutavad otseselt voi kaudsemalt soolise vordoiguslikkuse
tagamise ja edendamise temaatikat?

Lihikokkuvote

e SPL-iolemuse ja tagamaade kohta esines mitmesuguseid ja kohati vastuolulisi arusaamu,
sealhulgas pohjendamatuid uskumusi.

e Rohutati SPL-i m66tmise keerukust.

e Valdavalt peeti SPL-i pohjuseks struktuurseid asjaolusid.

e SPL-i vdhendamisel nahti olulist rolli riigil, peamiselt teavitustd6 jm nn pehmete
meetmete naol, kvoote ning muid t6o6andjale suunatud regulatsioone tauniti.

e Endaja oma organisatsiooni rolli puhul SPL-i vihendamise osas esines proaktiivseid
ning passiivseid hoiakuid ja praktikaid.

4.1.1.1. SPL-I TAJUTUD POHJUSED JA TAGAMAAD

SPL-i pohjuste ja tagamaadena tdid riigiametnikud valja mitmeid omavahel seotud ning tliksteist
voimendavaid eelkdige struktuursel tasandil paiknevaid (iihiskond, kogu tédturg, todandjad)
asjaolusid. Inimeste individuaalseid valikuid mainiti minimaalselt. Jargnevalt anname iilevaate viiest
nimetatud struktuursest tegurist: a) sooline segregatsioon t66turul, b) vahene teadlikkus SPL-ist
ithiskonnas, c) tthiskondlikud hoiakud ja seadused seoses hoolduskohustusega, d) td6andja roll t66-
ja pereelu tihitamise soodustamisel, e) todandja roll seoses teadlikkusega SPL-ist. Nende pdhjuste ja
tagamaade esitamise kaudu selgub thtlasi, millisena moistavad makrotasandi osapooled SPL-i.

a. Sooline segregatsioon tooturul (horisontaalne ja vertikaalne)

Peamise SPL-i pdhjusena nahti to6turu horisontaalset segregatsiooni:
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MakroZ (N): No muidugi, siin on see valdkonnapdéhisus, et kui me rddgime nditeks opetajatest:
enamus naisopetajaid, mehed ainult tiksikud,

Segregatsiooni ndol on tegu tihe kodige struktuursema SPL-i tagamaaga, mida on konkreetsete (vaid
tooturule keskenduvate) meetmetega keeruline lahendada. Seda seetdttu, et probleem seostub soo
konstrueerimise ja argitasandil toimuvate sooloome protsessidega (West & Zimmerman 1987)
mitmetes erinevates eluvaldkondades (haridus, to6turg jne) nii avalikus kui erasfiaris, saades
alguse soopohisest sotsialiseerimisest. T66turu horisontaalse segregatsiooni kui SPL-i pdhjuse
nimetamisel siiski ei vaidlustatud sooliselt segregeeritud sektorites asuvate todkohtade erinevat
tasustamist kui pohimottelisemat probleemi.

b. Vihene teadlikkus SPL-ist ja laiemalt soolise ebavordsuse olemusest ja kujunemisest
tihiskonnas

Uhiskonnaliikmete vihesele teadlikkusele viitasid, muuhulgas isiklikule kogemusele toetudes,
eelkdige kaks eksperti kaheksast, kes pidasid soolist ebavdrdsust isiklikult oluliseks probleemiks
ithiskonnas laiemalt ja to6turul konkreetsemalt ehk nad véljendasid isiklikke seisukohti, mis ei
peegeldanud tingimata nende organisatsioonide hoiakuid voi meelsust selles kiisimuses. Té6andjate
teadlikkust nahti oluliselt seotuna tihiskondlike hoiakutega:

Makro2 (N): Mehi piiiitakse motiveerida sellega, et neile makstakse korgemat téotasu. [...] Et
tooandjad ei saa nagu aru, et nad sellega tekitavad teadlikult. véi noh, ise oma tegevusega
tekitavad seda palgalohet. Et see ongi see teadlikkuse kiisimus, et kas ta saab nagu aru, et kui ta
pakub pelgalt sellepdrast mehele korgemat téotasu, et ta on mees, et kuidas see mojutab kogu
seda sektorit.

c. Uhiskondlikud hoiakud seoses hoolduskohustustega

Probleemi nahti hoiakutes, mis asetavad hoolduskohustusi tiitvad inimesed (toodi vilja, et nendeks
on tillpiliselt nooremad naised) ebasoodsamasse olukorda, viidates sellele, et pikale
lapsehoolduspuhkusele jddvad enamasti naised. Seda olukorda vaidlustati:

Makro 5 (N): Et kui me palgalohest radgime, kui me tikskord selleni jouame, et noh, see palgaléhe
vdga paljuski on noorte emade ndgu.

Tsitaadis viitab intervjueeritav ka vaikimisi kehtivale maskuliinsetele normidele to6turul, millele
vastavad paremini need, kelle hoolduskoormus on vaiksem (peamiselt mehed).

Kuigi jargnevalt valjatoodud SPL-i tagamaa puudutab erasfaari jadvat, kasitleb see just todandjate
rolli t66- ja pereelu soodustamisel.

d. Toéoandja roll SPL-i kujunemisel seoses t66- ja pereelu lihitamise ja lapsevanemate ebavordse
kohtlemisega

Hoolduskohustuse probleemi seostati td0andjatega. Tiitlipiliselt toodi vilja, et lapsevanemaks
olemine ning probleemid t66- ja pereelu ihitamisel aitavad SPL-i alal hoida ja siivendada. Probleemi
seostati eelkdige naistega, leides, et olukord, kus just naiste kanda on peamine hoolduskoormus
erasfidris, toob kaasa nende halvema kohtlemise té6andjate poolt. Seda seetdttu, et todandjate
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silmis on naised vdhem ,usaldusvdarsed” tootajad, kuna nad ei saa (eeldatavasti) meestega
vordvaarselt toole panustada:

MakroZ (N): Siin alles hiljuti tiks tootmisjuht litleme, tahtis lapsehoolduspuhkuselt téole naasta,
tema asendaja puhkuse ajal oli meesterahvas. Mehele oli mddratud liks t66tasu ja kui naine viitas
sellele, et tal on seadusest tulenev digus saada siis paranenud tootingimusi, kui ta naases, siis
talle viga konkreetselt vastatigi kirjalikult, et ,Sa oled ju naine! Sul on lapsed! Mis méttes me
maksame Sulle sama korget toétasu kui talle?” Ja seal oli veel mingi selline kummaline pohjus, et
»Sul on kaks last aga sellel mehel on kolm last ja sellest tulenevalt me peame talle korgemat
tootasu maksma.”

SPL-i pohjustest ja tagamaadest radkides kasitlesid intervjueeritud selles kontekstis aga ka mujal
pea ainult naisi. Meeste rollil ja soolistatud voimusuhetel peatuti viahe:

Makro5 (N): Tegelikult on naisele majanduslikult kasulikum tootada tdistéoajaga, ent voibolla
isegi natuke vdiksema palgaga, ent saades koguaeg luba oma nende hoolduskoormuse voi
perekondlike kohustustega seonduvate asjade voi iilesannete tiitmiseks. Et see on nagu kiillaltki
levinud mudel ja siin on viga raske delda, et keegi midagi valesti teeks. Kiill aga paraneks see
olukord kovasti, kui hoolduskoormuse kandjad ei oleks niivord valdavalt naised.

Ulaltoodud tsitaadis meeste rolli kohta hoolduskoomuse vordsemal jaotumisel on tihelepanuviirne
kahe vastandliku argumendi esitamine soolistatud véimusuhete, td6jaotuse ning SPL-i kohta: iihelt
poolt leitakse, et tuleks leppida olukorraga, kus valdavalt naiste kanda olev hoolduskoormus ei
voimalda neil teenida meestega vordset palka ning naiste lilekoormuse leevendamiseks voiksid
tooandjad naistele ,nende” iilesannete tditmiseks ,paindlikkust” pakkuda. Teisalt aga leitakse, et
hoolduskoormus ei peaks olema vaid naiste kanda.

e. Toédandja roll seoses madala teadlikkuse ja tahtliku tegevusega SPL-i kujundamisel

Peeti oluliseks vilja tuua, et iihel ja samal ametikohal té6tavate naiste ja meeste erinev tasustamine
on reaalses praktikas vdheusutav. Rohutati, viidates muuhulgas ka oma organisatsiooni
(tajutavatele) praktikatele, et samal ametikohal t66tavad inimesed, olenemata soost, teenivad ja ka
peaksid teenima iihepalju:

Makro3 (M): [...] ma olen aastaid moéelnud, et puhta loll peaks olema ikka see omanik, kes ei eduta
vdga head naistddtajat. Ma iitlen, meil on ikkagi Eestis see inimressursi nappus. Kes on see lol]
kes jitab andeka inimese edutamata ja korralikult palga maksmata ja... ? Ma arvan, et ta on kas
lihtsalt Ioll véi siis halb omanik. Rumal omanik. Ja ma arvan, et pikas perspektiivis nad ei jid ka
plisima, kes el oska inimesi vidrtustada, séltumata nende soost.

Need arvamused, mille kohaselt ebavordse palga maksmine ei tundu usutav praktika, viitavad
makrotasandi osapoolte arusaamadele, mille kohaselt sooline diskrimineerimine ja SPL saavad
eelkoige olla tooandja teadlike voi tahtlike otsuste tagajdrjed ning et sooline diskrimineerimine
tooturul ja organisatsioonides on pigem otsest laadi. Lisaks kumavad tlaltoodud tsitaatidest valja
ekslikud eelarvamused, mille kohaselt tuleneb SPL ainult iihel ja samal ametikohal to6tavate naiste
ja meeste erinevast tasustamisest. Esitatud retoorika kasitleb iihtlasi ka nn vérreldamatute toode ja
ametikohtade probleemi, millest tuleb juttu jargmises osas. Selline argumentatsioon mdjub
ebavordset tasu maksvate té6andjate nn vadljavabandamisena.
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Olemuslikult ,vorreldamatute” toéode ja ametikohtade probleem ning SPL-i moéotmise
usaldusvadrsuse kahtluse alla seadmine

Eraldi peatume SPL-i m&testamisel iiles kerkinud dilemmal selles osas, kuidas peaks toid ja tookohti
omavahel vordlema ning milline vérdlus on asjakohane vdi diglane. Leiti, et peamine SPL-i nditaja
(naiste ja meeste tunnipalga vordlus) ei anna olukorrast adekvaatset pilti, kuna ei arvesta toid voi
ametikohti, mida peeti vorreldamatuks:

Makro4 (N): Tegelikkuses minu meelest peaks alustama sellest statistika iimber motlemisest, et
tegelikkuses, mis see meile I6puks annab, kui me véordleme tiiesti erineva vastutusega té6kohti?
[-.] et vorreldaksegi seda, ma ei tea, firmajuhti ja siis seda konsultanti, eks-ju, ja siis 6eldakse, et
on palgalohe, kui konsultant juhtub olema naisterahvas ja juht eks-ju, mees. Et see on minu
meelest sihuke hoopis kaugem teema, millest peaks alustama. Et kui meil statistika jatkab
samamoodi, siis ma ei ole lildse kindel, kas muutub seal soolises palgalohes midagi. Et siin ei tee
vast keegi imet, kui me seda statistikat korda ei saa, vorreldes vordseid todperesid, vordset
koormust ja vastutust. [...]

Sellise arvamuse esitamise kaudu seati SPL ning selle iildine (rahvusvaheline) mddtmissiisteem
koguni kahtluse alla ning seelédbi toetab taoline retoorika SPL-i probleemi pisendamist.

Kiisimust, et millised palgaerinevused iildse peaksid SPL-ina klassifitseeruma, ehk milliseid t6id ja
tookohti peaks omavahel vordlema ning millised on nn vorreldamatud, illustreeris iiks
intervjueeritav SPL-i olukorraga haridussiisteemi kontekstist, millega ta oli kokku puutunud.
Kirjeldatud juhtum puudutas kahte samas koolis to0tavat Opetajat. Humanitaaraineid andva
naisépetaja palk oli tunduvalt madalam reaalainete meesdpetaja omast. Intervjueeritud eksperdi
hinnangul oli antud juhul tegu “6iglase” SPL-iga, kuna dpetajate palgad olid kooskdlas olukorraga
Jturul”, arvestades, et ,maskuliinsetel” erialadel on palgad korgemad kui ,feminiinsetel” (reaalainete
Opetaja oleks humanitaarainete Gpetajast hdlpsamini leidnud hastitasustatud to6koha mujal).
Eksperdi hinnangul ei oleks kool saanud humanitaarainete dpetaja palka tdsta, kuna tal polnud
selleks rahalisi vahendeid. Seega ei nainud ekspert antud juhul t6é6andjal véimalust SPL-i
vahendada.

Kirjeldatud naite esitamine illustreerib eetilisi dilemmasid ning kontseptuaalseid raskusi, mida
soolise vordoiguslikkuse tagamisega tegelevad institutsionaalsed osapooled kogevad SPL-i
madratlemisel ning probleemile lahenduse leidmisel. Toodud ndites porkuvad individuaalsed ja
struktuursed asjaolud ja huvid ning intervjueeritav prioritiseerib siinkohal t66andja huve ja
vOimalusi, leides, et ebavordse palga maksmine on 6igustatud, kuna ametikohtade palgavérdlus ei
peaks antud juhul toimuma organisatsioonisiseselt, vaid vordlema peaks nn laiema turuga (sama
pohimdte oli kasutusel ka juhtumiuuringus osalenud organisatsioonide palgakujunduses, vt
ldhemalt 4.2.1.2. Palgakujundus), vaatamata sellele, et vdrreldavad inimesed tootavad samal
ametikohal. Esitatud lahendusvariandist kumab vélja kindel arusaam, et tegu on antud juhul diglase
ning isegi ainudige lahendusega ning midagi muud ei olekski saanud selles olukorras teha. Teisisonu,
SPL-i puhul eristatakse ,ebadiglast” ning ,0iglast” vG6i ,pohjendatud” palgaerinevust.
Loppkokkuvottes aga legitimeerib selline argumentatsioon siiski naiste ja meeste erinevat
tasustamist tooturul, pidades paratamatuks ning isegi digustades jaotust “naiste” vs “meeste” t66d
(keeledpe vs reaal- ja tehnikaalad).
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4.1.1.2. PAKUTUD LAHENDUSVARIANDID SPL-ILE
4.1.1.2.1. Riigi roll

Seadusandliku raamistiku loomine, poliitikakujundus, avaliku sektori eeskuju

Intervjueeritutelt kiisiti nende arvamust selle kohta, kas ja mida peaks riik tegema SPL-i
vdahendamiseks. Pea koik intervjueeritud nagid riigil olulist rolli, eelkdige seadusandliku raamistiku
paikapanekul ning poliitikate kujundamisel:

Makrol (N): No eks see [muutus] saab mitut moodi tulla, et kas altpoolt voi iilevalt poolt, aga
Eesti puhul me ndeme, et rohujuure tasand on lisna sihuke rahulik voi et inimesed ise otseselt ei
voitle oma oiguste eest, et... et ideaalne oleks minu meelest kui see tuleks juba valitsuse
tasandilt, et nagu Island siin on lihtsalt keelustanud ebavérdse palga jne. Et see oleks ju ka Eestis
vdga ilus seisukoht.

Seadusandluse puhul toodi konkreetselt vilja soolise vorddiguslikkuse seaduse rakendusaktide
vastuvotmise vajalikkus.

Uhe intervjueeritu sdnul ootas tema isiklikult ning tema organisatsioon Riigikogu SPL-i
vahendamise eelndu vastuvotmists, mis oleks sellel riigiasutusel véimaldanud paremini soolise
vordoiguslikkuse edendamisega seotud iilesandeid tdita. Seejuures leiti, et seadusel oleks olnud
positiivne moju ettevotjate poolt teostatavale palgaandmete analiiiisile ja vordlusele, seejuures
oodati riigilt ka konkreetseid vahendeid SPL-i vihendamiseks:

MakroZ (N): No meie ootame siin ikkagi selle eelndu edasi liikumist, et sellesse eelnousse on nii
palju panustatud ja neid ideid on nii palju vilja kdidud. [..] ma olen rdikinud ka mitme
ettevottega, kes nagu ise, kuna nad on suure kontserni osad Eestis, nad saavad aru, et
emaettevote vadrtustab seda, et soolist palgalohet ei oleks, sellega tegeldakse teadlikult ja siis,
kui nad iitlevad, et kui mina Eestis tahan tegeleda, siis mul on ainult need seadused, aga mul ei
ole tihtegi sellist head suunist, et mis ma siis tipselt tegema pean voi kuidas ma Festi oludes enda
palgaandmeid iildse vorrelda saaksin teiste ettevotete, sama valdkonna ettevotete
palgaandmetega, et midagi seal hinnata, et kus ma iildse olen ja asun ja...et ma tean, nad on ka
oelnud, et Fontes ju teeb, kui sa tellid, siis ta teeb sellise palgauuringu sulle ja annab ka seda
tagasisidet, aga selleks sa pead teadlikult raha kulutama. Aga riigi poolt ei ole sellist toetust, mida
oodatakse. [...] nad ikka viga ootavad seda, et riik annab tasuta mingi abivahendi riik siis
véimaldab sellist teadlikku tegevust.

Leides, et riiklikud poliitikad ja seadusandlik raamistik aitavad vormida indiviidide hoiakuid ja
tegutsemist soovitud suunas, rohutati just perepoliitika tdhtsust, mis kujundab t66- ja pereelu
tihitamist kui intervjueeritute seisukohast tihte votmevaldkonda SPL-i kujunemisel:

Makro4 (N): Aga jah, riigipoolsetest asjadest, et ma usun, et kindlasti see riigi perepoliitika on
siin ka lisna olulisel kohal. Kasvoi see, et meie toetame oma tdéétajaid ka pdrast

62018. aastal algatatud seaduseelnéu, mis langes lugemiselt vilja Riigikogu koosseisu 16ppemisest
tulenevalt, vt 1dhemalt https://www.riigikogu.ee/tegevus/eelnoud/eelnou/920bb10b-1e71-48fa-896d-
c8f2c473867a/Soolise%20vorddiguslikkuse%20seaduse%20muutmise%20ja%20sellega%20seonduvalt%
20teiste%20seaduste%20muutmise%?20seadus
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lapsehoolduspuhkuselt tulekut voi see meie innovaatiline vanemahiivitis, eks-ole, mida varem
el olnud ju kuskil olnudki, iiheski riigis’, ja millest méned on eeskuju vétnud, et see véibolla
annab ka naistele sellist enesekindlust juurde, et saavad nii lapsi saada kui ka siis tublisti tootada
oma juhtivatel kohtadel, Et vdideti ju, et julitivatel kohtadel poleks naised seda peret muidu ju
loonudki. Et see on kiill hoopis teine teema ja laiem statistika, aga Iopuks liheb ju koéik sinna
palgavordlusse, ka see, mis on see riigi perepoliitika, eks-ole.

Ulaltoodud tsitaadist ilmneb hoiak, et laste kasvatamine on naiste iilesanne ning t66- ja pereelu
ithitavad meetmed aitavad eelkdige naistel sellega paremini toime tulla, jattes tdhelepanuta meeste
rolli ja vastutuse selles kontekstis.

Siinkohal mainiti soostereotiiiipseid eeldusi riiklikus perepoliitikas, mis voivad SPL-i véimendada
ning mida tuleks vaidlustada:

Makro3 (M): Nojah, kui siin vddrtustatakse ikkagi seda, et oige naine on see, kellel on kodus kogu
aeg palju lapsi, siis vahepeal mulle tundub, et riiklik poliitika kaldub praegu voibolla natuke
sinna kanti. Siis palgalohe Iaheb seetottu voibolla jille hoopis suuremaks?

SPL vahendamisel nahti olulist rolli avalikul sektoril, tdhtsustades selle eeskuju erasektorile:

Makro5 (N): Lihtsalt kui me vaatame seda, mida me saame muuta ja mida me ei saa mututa, siis
me saame kiiremini muuta kindlasti avaliku sektori enda kditumist ja palju aeglasemalt me
saame muuta seda, mismoodi inimesed selle avaliku sektori suhtumise jargi ise kdituvad. [Avalik
sektor| peab olema seaduse jirgi suunanditaja. Ministeeriumitel on see kohustus nii soolise
vordéiguslikkuse seaduse kui vordse kohtlemise seaduse jargi.

Teavitustdd, soostereotiilipide vaidlustamine jm ,,pehmemad” meetmed, nn karmide meetmete
taunimine

Oluliseks peeti teavitustodd meedias ning t66andjate hulgas, samas tdpsustamata, et kes peaks
sellist teavitustood labi viima:

MakroZ (N): Ikka peamine on see teadlikkuse tdostmine. Siin saaksid ka sotsiaalpartnerid abiks
olla, mitte ainult riiklikud institutsioonid. Et nii [erinevate riigi ja avaliku sektori asutuste
nimed] ja loomulikult ka meie [organisatsiooni nimi]. Et kuna me nende teemadega kokku
puutume, siis saaks sellest rohkem radkida, saaks suunata ka teadlikkusele, aga see muidugi
eeldaks ka mingite andmete, vordlusandmete esitamist ehk selle véimaluse andmist, et [galiks
saaks vorrelda, kus siis tema parasjagu oma ettevéottega asub voi ei asu. [...] voiks olla ka riigi
ametlik infolehekiilg, et niiiid sa ldhed sinna ja siis sa tead, kas sul on probleem véi sulle ainult
tundub, et on probleem.

Intervjueeritute sénul aitaks teavitustdd soodustada erinevast soost noorte soostereotiiiipidest
piiramata valikuid, mis l&dhtub ilalpool valjatoodud SPL-i maaratlusest kui struktuursest
probleemist, mis viljendub t66turu segregatsioonina:

7 Vastupidiselt riigiametniku hinnagule ei ole Eesti vanemahiivitise slisteem rahvusvahelises kontekstis
innovaatiline, see on iiles ehitatud eelkodige Rootsi eeskujul. Samad vanemabhiivitise elemendid on kasutusel ka
mitmetes teises riikides.
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Makro5 (N): Kui me saaks tiidrukuid julgustada tegema rohkem vabu valikuid ja kui me saaks
poisse julgustada rohkem vabu valikuid, siis kindlasti see palgalohe teema liheks ka paremaks.

Institutsionaalse tasandi osapooled ei poolda nn karme meetmeid, mille all peeti silmas peamiselt
kvoote, kuid ka muid riigipoolseid ettekirjutusi todandjatele. Taolisi meetmeid peeti
ebaefektiivseteks ning halvemal juhul isegi naiste to6turuvéimalusi parssivatena:

Makro3 (M): Kas see annab niiiid head tulemust, et sundida ettevotetele ja asutustele peale
mingi tilendav lahter, kus neil on niigi kiillaltki péhjalik aruandlus, mida nad riigile peavad
esitama, olgu siis Maksuametile voi ménele teisele ametile peavad esitama, ja no iitleme, et ma
el tahaks... See on jille see, et siin ei tekiks mingit bumerangiefekti. Et halb oleks, kui sellega
nditeks kahandatakse tildse naiste voimalusi toéle saada. Sest ma arvan, et selleks ei ole me veel
Eestis vast suutelised, meie nappi inimressurssi arvestades, no mida vihem selliseid kindlaid
reegleid, norme, et meil peab olema igas osakonnas... kolm meest ja kolm naist. [...] Et ma ei tea,
kas sellised poolsundusilikud meetmed meid aitaksid [...] Ega me sellega vinti iile ei keera? Aga
ma millegipdrast arvan, et see ldheb jille sinna alla, et me peaksime selleni kasvama. Jah, me
peaksime kiiremini kasvama sellesse vordse kohtlemise situatsiooni, kuhu Rootsi ja teised
Pohjamaad on kasvanud rahulikult ja ilma suuremate vapustusteta aastakiimneid.

Ulaltoodud tsitaat ilmestab, kuidas soolise vorddiguslikkuse temaatikas esinevad riigiametnike
hulgas teatud valearusaamad. Intervjueeritav arvab ekslikult, et P6hjamaade tdnane vorreldes
paljude teiste riikidega parem vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise olukord on kujunenud nn
loomuliku arengu kéigus, jattes tahelepanuta, et neis riikides on aastakiimneid rakendatud tugevat
riiklikku soolise vordodiguslikkuse poliitikat, mis on muuhulgas hélmanud kvootide sisseseadmist
ning teisi ,sekkuvaid“ meetmeid.

Soolist ebavordsust ja SPL-i reguleerivate riiklike meetmete, eelkdige kvootide, vastasus iihtib
eelnevate Eestis ldbi viidud uurimuste tulemusega, mis osutavad kvootide ebapopulaarsusele (vt nt
Aavik 2017 teadus- ja kdrgharidusvaldkonna kohta). Oldi arvamusel, et arengud SPL-i probleemi osas
peaksid kulgema omasoodu, ilma reguleerimata:

Makro3 (M): Aga niiiid, et kas mingi normi voi seadusega, kidsu voi aruandlusega saab seda
probleemi kuidagimoodi lahendada? Ma ei tea.

Viljendati ootust, et inimeste soohoiakud muutuvad ajapikku, noorema pélvkonna peale
kasvamisega, kelle puhul eeldatakse muutumist just naiste kaditumises:

Makro4 (N): Et [opuks see soltub ikkagi voibolla sellest, et meil neid noukogude taagaga inimesi
ehk siis ebakindlaid naisterahvaid, nemad ldhevad jirjest vanemaks ja ei ole enam téoturul ja
kui tulevad need noorema pélvkonna tegijad peale, kes on saanud ka teise kasvatuse ja koolituse,
et dkki sealt hakkab see muutus toimuma iseenesest, et nad ongi julgemad ja tahavad
rohkem vastutust votta ja on kuidagi suutlikumad pere ja kéike seda hallata. Et ma ei tea, dkki
see algab ikkagi suhtumise muutumisest, on-ju. Et mitte ainult see, et me no kvoodiga teeme, aga
et naised ongi juba kasvatusest ja loomu poolest sellised enesekindlamad ja julgemad. Et dkki
see kuidagi mingis tulevikus muudab asja. [...] Jah, ma arvaks, et pélvkonna vahetusega muutub
ka mingi selline, nagu tinapdeval éeldakse, paradigma, et see hakkab iseeneslikult nagu
muutuma, et sellega liheb lihtsalt aega.
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Soolise vorddiguslikkuse ja/vdi vdrdse kohtlemise valdkondades tegutsevate vdi nende
kiisimustega tooalaselt kokku puutuvate institutsionaalse tasandi esindajate iildiselt tauniv
suhtumine kvootidesse ning muudesse riiklikesse regulatsioonidesse, mille abil SPL-i vihendada,
osutab, et selliste meetmete jdudmine Eesti seadustesse ning riiklikesse poliitikatesse on
ebatdendoline. Seda seetdttu, et diskursus SPL-i kohta vormib materiaalseid praktikaid - kvootide
diskursiivne valistamine ei anna vdimalust nende realiseerimiseks (vt diskususte ja sotsiaalse
tegevuse vaheliste seoste kohta Jgrgenson & Phillips 2002: 5).

Palkade libipaistvuse suurendamine

Uhe lahendusena SPL-i vihendamiseks tuli mdnes intervjuus jutuks palkade suurema libipaistvuse
poole liikumine, tipsemalt palganumbri/vahemiku esitamine tookuulutustes. Seda esitati
samaaegselt kui tihte voimalikku riigipoolset miiksu kui ka lahendust, mis peaks tulema t66andjate
poolt. Leiti, et palganumbrite avalikustamine muudaks palgasiisteemi tildiselt ldbipaistvamaks ja
tootajate suhtes diglasemaks, kuigi moondi, et vaid palgavahemiku avaldamine ei pruugi SPL-i
vahendamisele kaasa aidata:

MakroZ (N): Minu meelest oleks see [palkade avalikustamine] viga oige ja 6iglane. Ja see annaks
nendele ettevotetele, kes oleks né pioneerid ja julgeksid sellega vilja tulla, see annaks viga
tugeva konkurentsieelise. [...] Kindlasti see [to6kuulutustes palganumbri viljatoomine] oleks
esimene samm. Et vahemalt seegi vdlja tuua. Muidugi, kui tuua vélja palgavahemik, siis mis ma
olen marganud... Kui tuua vilja palgavahemik, siis on niimoodj, et kui tuleb naisterahvas tédle,
siis voetakse see alumine pool, ja kui tuleb meesterahvas, siis iilemine pool.

Kuigi palkade ldbipaistvust ja avalikustamist peeti liheks kdige téhustamaks ja kergemini
rakendatavaks lahenduseks SPL-i vahendamisel, ilmnes siin, nagu ka mitmete teiste SPL-i
vahendamise ettepanekute puhul, intervjueeritute ebakindlus vdi ebamaarasus selles osas, kes
peaks lahenduse rakendamiseks konkreetsemalt initsiatiivi tiles nditama.

4.1.1.2.2. Té6andjate roll

Palgaandmete analiiiis

Leiti, et olukorra parandamiseks peaksid té6andjad analiiiisima oma palgaandmeid ning métlema
labi oma palkade kujunemise péhimétted:

Makro2 (N): Mina litleks niimoodi, et tegelikult see (katkendlik kone) ja esmaroll on ikkagi
ettevotatel. Ehk see sotsiaalne vastutus, mis ettevotlusega peab kaasnema, siin see teadlik
ldhenemine teemadele... Ettevétja saab vdga palju dra teha. [...] Esiteks, et ta analiitisiks oma
palgaandmeid, métleks ldbi, miks ta tihe voi teise valiku on teinud, kuidas ta neid palgamadramisi
teeb, kas ta lihtub nendest stereotiiiipidest voi mitte, kas ta jalgib seda, mida tema konkurendid
samas valdkonnas teevad ja kas ta piitiab ka ise midagi teha selleks, et muuta seda olukorda.

Sama ekspert toob positiivsena vilja, kuidas nende organisatsioonis on hakatud palkasid
anallitisima:

MakroZ (N): Ja ma olen alati méelnud, et ka nditeks meie [organisatsiooni nimi], et meil ju
tegelikult on [tellitud] palgauuringud ja voimalused hindamiseks. Ja kui me oleme analiitisinud
ja ka palunud analiiiisida... No meil tina ei tule, aga moni aasta tagasi veel tuli palgalohe vdlja,
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tinaseks me teame, et see on ikkagi margatavalt madalamaks muutunud, et on arenguruumi, aga
me ndeme ka mitmeid asutusi, kes iildse ei tegele sellega.

T66- ja pereelu lihitamise soodustamine

Tooandjatel nahti olulist rolli ka t66- ja pereelu iihitamise soodustamisel ning seeldbi naiste
hoolduskoormuse vidhendamisel:

Makro5 (N): Minu meelest on viga positiivsed olnud need ndited, kus on tehtud nditeks...
Téoandja poolt on pakutud tuge selle lapse hoolduse korraldamisel. Ja tegelikult selles samas
asjas kaasneb kohe see, et see liheb erisoodustusmaksu alla. Noh, mis on nagu tdielik absurd.
Aga see kindlasti on viga positiivne ndide. Voi kus piiiitaksegi tdiesti teadlikult leida selliseid
viise, et kuidas seda tood ja pereelu iihitada niimoodi, et neid vddrtuslikke tootajaid hoida. Et
need on kindlasti viga positiivsed ndited.

4.1.1.2.3. Intervjueeritute endi ja nende organisatsioonide roll ja initsiatiiv

Kuivord meie valimis olid eksperdid asutustest, kelle {ilesandeks ongi muuhulgas just SPL-i ja
laiemalt soolise ebavordsuse vihendamisse panustada, siis uurisime ka, millisena ndhakse enda ja
oma asutuse rolli selles protsessis. Need kogemused ja arvamused vdib jaotada kahte tiilipi: 1)
proaktiivne hoiak, kus ekspert veab eest voi osaleb soolise vorddiguslikkuse edendamise tegevustes
oma organisatsiooni sees 2) passiivne voi isegi skeptiline hoiak, kus endal ja oma organisatsioonil
ndhakse minimaalset rolli SPL-i probleemiga tegelemisel. Vaatleme neid allpool ldhemalt.

Proaktiivne hoiak

Kahel intervjueeritul (Makro1 ja Makro2) on kogemus soolise vordodiguslikkuse edendamisel oma
organisatsioonis, kus nad on kohanud vahest teadlikkust ning isegi vastuseisu oma tegevusele. End
esitatakse selle teema kontekstis kui nn iiksikut véitlejat.

Organisatsioonis, kus todtab intervjueeritav Makro 1, tegeletakse soolise vdrdodiguslikkuse
temaatikaga lihe projekti raames ning respondent kahtleb, kas peale projekti 16ppu taolised
tegevused jatkuvad. See viitab endiselt tiilipilisele olukorrale soolise vorddiguslikkuse valdkonnas
Eestis, kus enamik tegevusi toimuvad projektipdhiselt ja on rahastatud valisvahenditest (nt Euroopa
Liidu fondid), sealhulgas isegi soolise vorddiguslikkuse ja vérdse kohtlemise voliniku tegevus.
Intervjueeritav kirjeldab kolleegide vastuseisu ning skeptilist suhtumist teemasse:

Makrol (N): Uks téétaja nditeks toi vélja, et sellest on juba nii palju rddgitud. Et kaua voib. Et kui
temal on mingi probleem, nditeks sokk vajub alla, siis ta tombab soki liles, mitte ei radgi sellest.
Et nagu vdga selge signaal, et aitab sellest jamast, et keskendume pdris probleemidele. Ehk siis
on toesti [gasuguseid arvamusi olnud siin. Aga noh, ma arvan, et sellist toetavat suhtumist on
rohkem, aga veel koige rohkem on sellist neutraalsust, et ei saada pdris hdsti aru, mis see
probleem on voi kui Iabiv see siiski on. Et saadakse aru kiil], et Eestis on palgalohe jne, aga mida
see meile nagu tahendab voi kuidas see kbik seotud on, et inimesed ei ole sellesse siivenenud.

Sama ekspert toob vilja, kuidas organisatsiooni juhtkond piitiab tema ning mdne kolleegi poolt vilja
pakutud soolise vorddiguslikkuse meetmeid organisatsiooni vastutusvaldkonnas pehmendada ning
vahem ,radikaalseks” muuta:
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Makrol (N): Etjuhtkonna poolt voibolla mitte niivérd voi nad iiritavad kuidagi ikkagi vastu tulla,
aga samas voibolla pehmendades meie motteid, et kui meie tahaksime midagi kardinaalsemat
teha, siis nad votavad seda volli natuke vihemaks.

Ka intervjueeritav Makro2 selgitab, kuidas ta kohtas esialgset vastuseisu ning madalat teadlikkust
soolise vordoiguslikkuse teema suhtes td6tajaskonna hulgas:

Makro2 (N): [...] tegime ka oma asutuse siseselt selliseid arutelusid, viga palju métteid voi
kaasamétlejaid el olnud, iildse sellise uue [konkreetse soolise palgalohega seotud téévaldkonna
nimi] tundus esialgu nagu vooras, et oli ka litkmeid, kes litlesid otse, et see ei ole [organisatsiooni
nimi] teema, et sellega peab tegelema vordse kohtlemise volinik. Ja et olgu see tema jirelevalve
pddevuses. Et [organisatsiooni nimi] ei oma siin mingit kokkupuudet. [...] Et meie enda sisesellt,
asutuse siseselt nendes meeskondades, kellega siis arutatud sai, olid need arvamused viga
vastakad. Ja voib isegi delda, et oli ka inimesi, kes olid tdiesti kategooriliselt selle vastu ja nad ei
saanud aru, miks riik sellega tegelema peab. [...] Ma pean paraku litlema, et [oma organisatsiooni
nimi] sees on olnud selliseid kommentaare: ,Aa, tahate siin tegeleda palgal6hega? Mingid
feministid olete!”, tegelikult endale aru andmata, et teatud sektorites voib see olla ka hoopis
meeste kahjuks, mitte naiste kahjuks. Need hoiakud on hésti-hdsti erinevad. Ja see, et kuidas
lildse nagu tajutakse, et mis see palgaléhe on, kuidas ta avaldub, see teadlikkus on ikkagi hasti
selline... No pigem ikka madalapoolne.

Viimaks on selles organisatsioonis siiski soolise vorddiguslikkuse ja SPL-i kiisimustega hakatud
juhtkonna ja personalispetsialisti initsiatiivil ulatuslikumalt ja slistemaatilisemalt tegelema. See
hélmas organisatsioonisisest kriitilist pilku nais- ja meestdotajate tooiilesannetele ja palkadele:

Intervjueerija: Aga kas reaalselt teil tosteti siis nditeks mondade naiste palku voi kuidas see teil
siis vdlja ndgi?

MakroZ (N): Pohimétteliselt jah, voib éelda kiill, et [ametikoha nimi], naissoost [ametikoha nimi]
tootasusid selle tulemusel tosteti. Aastal [aastanumber] sai selline otsus tehtud, sai iile vaadatud
ja ei olnud tegelikult mingit pohjust, et nendel meessoost [ametikoha nimi] oleks kérgem téétasu
ja sealt siis ka need otsused siindisid.

[.]

Intervjueerija: Aga millest see siis vois tuleneda, et need meessoost [ametikoha nimi] eelnevalt
said korgemat palka?

MakroZ (N): No hdsti palju radgiti sellest, et nemad on ikka nii pikka aega seal olnud, et nad on
ikka [organisatsiooni nimi] algusaegadest peale siin olnud ja sellepdrast tulebki neid rohkem
vddrtustada ja neile rohkem palka maksta, aga kui siiiiviti nagu sisusse, et kas nad teevad ka
nditeks rohkem [tédlilesande nimi] voi kas nad teevad kvaliteetsemat [tdblilesande nimi], siis
see kinnitust ei leidnud.

Passiivne voi skeptiline hoiak

Selle vaate kohaselt ei ndhta endal ja oma organisatsioonil SPL-iga tegelemisel olulist rolli vaid seda
kiisimust ndhakse teise riigiasutuse vastutusvaldkonnana:
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Makro4 (N): [...] seda teemat veel juurde vétta oleks hdsti raske [..] Aga jah, et hetkeseisu
tookoormust vaadates, see on lisna raske, ja voibolla ka siis [teise riikliku institutsiooni nimi]
oleks natuke pahane, et me nagu tema valdkonda liheks.

Taoline seisukoht viitab vidhesele koostddle avaliku sektori asutuste vahel soolise vorddiguslikkuse
edendamise valdkonnas, tajutud konkurentsile ning ka sellele, et ei olda teadlikud soolise
vordoiguslikkuse seaduses satestatud sooldime ja soolise vorddiguslikkuse edendamise
kohustusest. Kuigi riigil ndhti olulist rolli SPL-i vdhendamisel, ei peetud end osaks neist riiklikest
institutsioonidest, kes peaksid SPL-i edendamiseks konkreetseid samme astuma. Seega, kuigi SPL-i
peeti ildjuhul oluliseks probleemiks, mida riik peaks aitama lahendada, ei soovita ise selles
kiisimuses vastustust votta ning antakse moista, et SPL-iga peaks tegelema moni teine riigiametnik
vOi institutsioon.

Kokkuvdte ja jareldused

e Riigiasutuste esindajate hulgas ei olnud iihest arusaama SPL-i olemusest ja tagamaadest.
Muuhulgas esines ekslikke arvamusi, mille kohaselt tuleneb SPL peamiselt iihel ja samal
ametikohal té6tavate naiste ja meeste erinevast tasustamisest ning samuti seisukohti, mille
kohaselt ebavdrdse palga maksmine ei tundu usutav praktika. Selline retoorika osutab
arusaamadele, et sooline diskrimineerimine ja SPL saavad eelkdige tekkida td6andja teadlike
voi tahtlike otsuste tagajarjel ning et sooline diskrimineerimine tédturul ja
organisatsioonides on pigem otsene ja ndhtav kui kaudset ja varjatud laadi.

e Eelkdige toodi SPL-i pohjustena vilja struktuurseid asjaolusid, nagu té6turu sooline
segregatsioon, naiste suurem hoolduskoormus ning sellega seotud td6andjate
stereotiiiipsed hoiakud ja kiitumine naiste suhtes. Vidhem toodi valja moningaid
indiviiditasandi aspekte, nt elukutsevalikut (ja sellest tulenevat segregatsiooni, mis SPL-i
voimendab ja kinnistab). Probleemi naihti eelkdige iihiskondlikes soonormides ja sotsiaalses
struktuuris, kuid (riigipoolse) struktuurse sekkumise osas jaadi valdavalt skeptiliseks.

e Arvamused SPL-i kohta ldhtusid mone eksperdi puhul rohkem isiklikest hoiakutest ning
tdhelepanekutest selle teema kohta ning teiste puhul viidati konkreetsetele olukordadele,
millega oma t66s on otsesemalt kokku puututud, sh osaletud juhtumite lahendamises ning
soolise vordoiguslikkuse edendamises oma organisatsioonis. Uuringutele voi muule
slistemaatilisemale teadmisele viiteid ei tehtud.

e Leidus SPL-i statistika kahtluse alla seadmist ning arusaamu, et SPL-i on keeruline modta,
seetOttu, et tookohad ja ametid on ,vorreldamatud“. See seisukoht osutab (eetilistele)
dilemmadele ja kontseptuaalsetele raskustele, mida soolise vordodiguslikkuse tagamisega
tegelevad institutsionaalsed osapooled SPL-i maaratlemisel ning probleemile lahenduste
leidmisel kogevad. Leitakse, et teatud juhtudel on SPL Gigustatud, kuna ametikohtade
palgavordlus ei peaks alati toimuma organisatsioonisiseselt, vaid arvestada tuleb nn laiema
turuga, vaatamata sellele, et vorreldavad inimesed to6tavad samal ametikohal, ehk teisisonu,
piititakse vaagida individuaalseid ja struktuurseid asjaolusid ja huve. Loppkokkuvéttes
toetab selline argumentatsioon siiski naiste ja meeste erinevat tasustamist to6turul, pidades
paratamatuks ning isegi digustades té6turu soolist segregatsiooni.

e SPL-i vahendamisel ndhti olulist rolli riigil, tipsemalt seadusandlikul raamistikul ja
poliitikatel (eelkdige rohutati perepoliitikat). T66andja suunas naiteks vordse kohtlemise
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edendamise printsiibi jargimist hdlbustavate meetmete joustamist ja nende rakendamise
vajadust ei rohutatud.

e Teavitustood SPL-i osas peeti oluliseks, kuid pooldati nn pehmeid meetmeid, taunides
eelkdige kvoote, mida tajutakse ebaefektiivsete voi isegi SPL-i stivendavatena. Labi kumab
eeldus, et ebavordne kohtlemine on rumal v6i ebaratsionaalne kditumine, mida “teadlikud” ja
“ratsionaalsed” t6dandjad ei rakenda. Soolise vordodiguslikkuse ja/vdi vordse kohtlemise
valdkondades tegutsevate v&i nende kiisimustega tddalaselt kokku puutuvate
institutsionaalse tasandi esindajate tauniv suhtumine kvootidesse, mille abil SPL-i
vahendada, osutab, et selliste meetmete joudmine Eesti seadustesse ning riiklikesse
poliitikatesse on ebatdenioline. Seda seetottu, et diskursus SPL-i kohta vormib materiaalseid
praktikaid - kvootide diskursiivne valistamine ei anna véimalust nende realiseerimiseks (vt
diskususte ja sotsiaalse tegevuse vaheliste seoste kohta Jgrgenson & Phillips 2002: 5).

e Enda ning oma organisatsiooni rolli SPL-i vihendamisel tdhtsustati erinevalt ning need
positsioonid v4ib tlildjoontes jaotada kaheks:

A) proaktiivne hoiak, enda ja oma organisatsiooni initsiatiivi réhutamine: SPL-i ja
soolist ebavdrdsust laiemalt peetakse iihiskonnas olulisteks probleemideks, mis
vajaksid sekkumist, sh on oluline enda ja oma asutuste initsiatiiv. Seejuures on koige
positiivsem, kui ametniku enda ning tema asutuse proaktiivne hoiak teineteist
toetavad; voi isegi; kui tunnistatakse, et asutuse sees vajab teema veel tdhtsustamist,
ndeb ametnik enda initsiatiivi moéttekana.

B) oma asutusel ja endal minimaalse rolli nigemine, mille taga peitus muuhulgas
teatav skeptilisus teema olulisuse suhtes. Maidravaks said Kkonkreetsete
intervjueeritud ametnike isiklikud seisukohad, mida ei saa lahutada nende
hoiakutest ametnikena todalases rollis. Siin voib olla tegemist sellega, et
intervjueeritud ametnikul on kahtlev hoiak, nagu ka organisatsioonil tervikuna; voi
etintervjueeritud ametnikul endal on kahtlev hoiak, kuigi organisatsioonis tervikuna
vOiks teemaga tegelemine olla prioriteetne.

e Pidades silmas intersektsionaalse perspektiivi olulisust SPL-i kasitlemisel, on oluline
markida, et tiiiipiliselt radadkisid intervjueeritavad ,naistest” ja ,meestest’, pidades
eeldatavasti vaikimisi eelkdige silmas eestlastest naisi ja mehi. Teiste sotsiaalsete tunnuste
mainimine oli erandlik: vaid tihes intervjuus leiti, et SPL-i analiiiis Eestis peaks arvestama
lisaks soole ka etnilisust.

o Institutsionaalsete osapoolte diskursused/SPL-i raamistused on votmetihtsusega, sest nende
arusaamad probleemist ja selle lahendamisest kujundavad nende endi, nende
organisatsioonide ja laiemalt avaliku sektori praktilisi tegevusi/fookust selles valdkonnas.
Eelkdige institutsioonide ja nende esindajate poolt vdljendatud nn ametlik diskursus
legitimeerib ja (taas)toodab iihiskonnas voimusuhteid ja domineerimist (van Dijk 2005:
353), aidates raamistada t66andjate, tootajate ning teiste osapoolte hoiakuid SPL-i kohta
ning olla neile eeskujuks. Naiteks selgus, et valdavalt raamistatakse SPL-i kui nn naiste
probleemi, podramata tihelepanu meestele ning soolistatud voimusuhetele. See aga tihendab,
et praktilistes tegevustes (nt poliitikakujunduses) jadvad need aspektid tdhelepanuta ja
meeste (pohjendamata) privileege ei saagi problematiseerida.

4.1.2. Institutsionaalne juhtum: SPL-i vihendamise seaduseelnou Riigikogus
e Kuidas motestavad SPL-i vdhendamise seaduseelndu Kkoostajad, menetlejad ja

kommenteerijad SPL-i ja selle piisimise tegureid? Milliseid lahendusi nad SPL-i probleemile
ndevad? Millised diskursused SPL-i kohta seaduseelndu parlamendiaruteludes esinevad?
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Lihikokkuvote

e Eelnou eesmargiks on rakendada tihte levinud SPL-i vihendamise soovitust - tootasude
tiksikasjalikku statistikat ja palkade avalikustamist, toetades vajalikke muutusi
organisatsiooni tasandil. Planeeritud digitaalne tooriist (nn. SPL-i valgusfoor)
voimaldaks todandjal saada selge pildi sellest, milline on SPL-i olukord tema
organisatsioonis.

e Poliitilised erisused SPL-i kisitlemisel olid seotud erakondade suhtumisega SVO
problemaatikasse, tulenevalt maailmavaatelistest erinevustest.

e Analiits eristas parlamendiarutlustes neli SPL-i diskursust, neist kaks olid
domineerivad- ,Vordne tasu sama voi vordvaarse too eest” ning , Tooturu sooline
segregeeritus ja naiste poolt tehtavate to6de madalam vaartustamine®.

Jargneva analiiiisi eesmargiks on vélja tuua, kuidas Eesti kdrgeimal seadusandlikul tasandil raagiti
soolisest vordodiguslikkusest ja SPL-ist 2018. aastal. See, kuidas otsustajad/poliitikud SPL-i
mdoistavad ja milliseid lahendusi ndevad, on votmetdhtsusega, sest kujundab avalikku diskursust
selle probleemi kohta ning seab riigi poolt konkreetsed suunised teemaga tegelemiseks. Seetdttu
kasitleme SPL-i vihendamise seaduseelndud (683 SE) institutsionaalse juhtumina. Analiilisime
seaduseelndu menetlemise kdiku Riigikogu 13. koosseisus 2018. aastal. Tol hetkel kuulusid
valitsuskoalitsiooni Eesti Keskerakond, Sotsiaaldemokraatlik Erakond (SDE), Isamaa ja Res Publica
Liit (IRL). Riigikogus esindatud erakonnad Reformierakond, Eesti Vabaerakond ja Eesti
Konservatiivne Rahvaerakond (EKRE) olid opositsioonis.

Et Riigikogu tdiskogu ei joudnud seaduseelndu teise lugemiseni, kus eeldatavalt oleks toimunud
sisuline arutelu, saame kasutada vaid esimesel lugemisel esitatud ettekandeid ja Riigikogu liikmete
kiisimusi, samuti Pdhiseaduskomisjoni toimunud arutelusid ja arvamusi huvigruppidelt.
Analtitisime ka seaduseelndu seletuskirja teksti ja selle lisana esitatud kooskdlastustabelit.

4.1.2.1. SEADUSEELNOU 683 SE ALGATAMINE JA MENETLEMINE

Soolise vorddiguslikkuse seaduse muutmise ja sellega seonduvalt teiste seaduste muutmise seadus
683 SE algatati Vabariigi Valitsuse poolt 10.09.20188. Seaduseelndu eestvedajaks oli tol ajal
valitsuskoalitsioonis olev Sotsiaaldemokraatlik Erakond.

Seaduseelnou teine lugemine koos vastavate aruteludega Riigikogu liikmete vahel ei joudnud
toimuda seoses Riigikogu 13. koosseisu volituste 16ppemisega 2019.a.

Seaduseelndu kohta saabusid jargmised arvamused ja muudatusettepanekud): a) riigi- ja kohaliku
omavalitsuse asutustelt b) todandjate esindajatelt c) kodanikuiihiskonna esindajatelt d)
ametilihingutelt. EKRE fraktsioon esitas muudatusettepaneku.

8 Seaduseelndu koos seletuskirja ja lisadega, Pohiseaduskomisjoni ja Riigikogu istungite arutelude
protokollid, saabunud arvamuste ja muudatusettepaneku tekstid on leitavad siit.


https://m.riigikogu.ee/tegevus/eelnoud/eelnou/920bb10b-1e71-48fa-896d-c8f2c473867a/Soolise%20v%C3%B5rd%C3%B5iguslikkuse%20seaduse%20muutmise%20ja%20sellega%20seonduvalt%20teiste%20seaduste%20muutmise%20seadus
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4.1.2.2. SEADUSEELNOU KUI UKS PAKUTUD MEEDE SPL-I VAHENDAMISEKS: SISU JA KRIITIKA

Eelndu algatajad on pakutud muudatuste sisu selgitanud seaduseelndu seletuskirjas, kahes
ettekandes ning vastustes kiisimustele Pshiseaduskomisjoni (POK) ja Riigikogu istungil (RiKi).

Seaduseelndu eesmark oli aidata kaasa SPL-i vdhenemisele Eestis, reguleerides jarelevalvet
organisatsioonitasandi protsesside iile. Pakutud meetmed on suunatud td6andjate abistamisele juba
kehtivast digusest tulenevate kohustuste tditmisel - analiilisida oma palgastisteemi soopdhiselt ning
selgitada sama vo6i vordvadrset to0d tegevate naiste ja meeste palgaerinevuste pohjuseid.
Tooandjate abistamiseks oli plaanis luua infotehnoloogiline téoriist (nn palgalohe valgusfoor), mis
annab erinevate registriandmete silinteesi pdhjal informatsiooni iildise SPL-i kohta
organisatsioonides. Analiiiisi tegemine poleks kohustuslik mitte kdigile to6andjatele, vaid liksnes
neile, kelle puhul palgaandmete soopdhine vordlus annab alust arvata, et rikutakse naiste ja meeste
sama too eest vordse palga nduet. Seaduseelndu toetus valitsuse tegevusprogrammis ette nahtud
tegevustele: Vabariigi Valitsuse tegevusprogramm 2016-2019 (punkt 3.13) nigi ette, et SPL-i
vahendamiseks antakse Tooinspektsioonile volitused jarelevalve tegemiseks naistele ja meestele
sama voi vordvaarse to0 eest todandja poolt makstavate palkade ja hiivitiste iile.

Eelndus pakutud sammud jarelevalve protsessis:

o Todinspektsioon teeb avaliku sektori td6andja kohta korra aastas palgaandmete soopdhise
vordluse. See vordlus toimub automaatselt, nende andmete p6hjal, mida té6andjad niikuinii
juba tootamise registrisse ja maksudeklaratsioonidega maksuametisse esitavad. Digitaalne
tooriist aitab automaatse kontaktivaba seire alusel kokku viia eri andmebaasidesse
kogunevaid andmeid. Nn. palgaldhe valgusfoori abil antakse registriandmete pdhjal
asutusele voi ettevottele esmane hinnang organisatsiooni SPL-i kohta. Naiteks rohelise tule
korral ei ole organisatsioonis suurt meeste ja naiste palgaerinevust, punase korral aga on.

e Kui esitatud andmetepohine vordlus viitab suurele palgaerinevusele nais- ja meestootajate
vahel, vdib Tooinspektsioon kiisida todandjalt selgitusi ning paluda kiimne ja enama
tootajaga avaliku sektori td6andjalt palgaandmete soopdhist analtitisi.

e Sobivate meetmete valjato6tamine voimaliku soolise ebavordsuse vahendamiseks
organisatsioonis toimub koostdds Tooinspektsiooni vastavate spetsialistidega.
Sotsiaalministeeriumil on kavas todtada vidlja toode hindamist ja vordlemist kasitlev
juhendmaterjal.

Seaduseelndu puudutas vaid avaliku sektori organisatsioone, milles to6tab enam kui 10 tootajat.
Erasektori organisatsioonid vdivad meetmega iihineda vabatahtlikult, digivahend pidi saama
kattesaadavaks koigile. Vordse palga pohimotte jarelevalve pidi saama Too6inspektsiooni
tilesandeks.

Taotletavad muutused organisatsioonides pakutud meetme rakendamise tagajarjel:

e tasustamissiisteemide muutumine ldabipaistvamaks

e tootajate informeerituse kasv

e toodandjate teadlikkuse tous

e sooaspekte arvestavad varbamise ja tasustamise praktikad
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Ulaltoodud meetmetest peegeldub nn pehmete lahenduste toetamine muudatuste elluviimiseks
institutsionaalsel tasandil, mida pooldasid ka intervjueeritud riigiametnikud (4.1.1. SPL riigi- ja
avaliku sektori (asutuste) esindajate vaatest).

Seaduseelnou arutamine Péhiseaduskomisjonis ja Riigikogu istungil

Ehkki seaduseelndu pakkus vélja lisna piiratud lisameetme juba olemas olevate seaduste paremaks
tiitmiseks (jarelevalveks), puudutasid seaduseelnduga kaasnevad arutelud laia kiisimuste ringi SVO
ja SPL-iga seoses. Enne laiemate teemade kasitlemise analiilisi toome vilja pohilised aspektid, mille
alusel eelndud kritiseeriti:

e Kontseptuaalne kriitika parineb Eesti Naisliidu ja Eesti Naisuurimus- ja Teabekeskuse
(ENUT) ettepanekutest eelndule. Margitakse terminoloogilist ebatdpsust ja eksitavat
sonakasutust: on vale arusaam, nagu mdddaks SPL (sh organisatsiooni siseselt) eelkdige
seda, kas todandja maksab sama voi vordvadrse to0 eest naistele ja meestele vordset palka.
Tuuakse vilja, et SPL on palju laiem, mitmetahuline ja keerukam probleem kui nn. vérdse
t00 eest vordse tasu maksmine. SPL osutab to6turu ja haridusturu segregatsioonile ning
nditab, milliseid toid kdrgemalt vadrtustatakse.

e Kritiseeriti meetme rakendamise ulatust - piirdumist vaid avaliku sektori
organisatsioonidega, jattes vilja erasektori ja kolmanda sektori, kus to6tab markimisvaarne
osa inimesi (POK). Avaldati arvamust, et vaja oleks universaalset meedet.

e Margiti, et eelndu ei holma koiki td6suhteid - voladiguslike lepingutega tootajad jadvad selle
haardeulatusest vilja (POK).

e Meetmele heideti ette ebapiisavust. Tédandja kohustamine valja to6tada SPL-i vihendamise
kava ei ole piisav. Tuleks kohustada avaliku sektori t66andjaid koostama tegevuskava
ebavordsuse vahendamiseks, mis arvestaks ka varbamisprotsesse, koolitamist, mentorlust,
karjadriedendamist jne., mis on kdik palgaga seotud. Sedalaadi ndue on rakendatud paljudes
riikides, sh. Soomes (POK)

e Heideti ette meetme ebaproportsionaalset kulukust, arvestades et avalikus sektoris t6otab
vaid 20% tootajatest. Leiti, et selle asemel vaiks teha avaliku teenistuse palgaauditit.

e Meetmele heideti ette, et see suurendab t66andjate halduskoormust, mis takistab vaidatavalt
ettevotete efektiivsust ja tohusat toimimist (Té6andjate Keskliit, Reformierakond). Eelnou
esitajate vastuvaide: lihtegi lisakohustust todandjatele ei kaasne, kirjeldatud kohustused
(palgaandmete sdilitamine) tulenevad juba kehtivast seadusest.

e Osutati asjaolule, et automatiseeritud palgaanaliiiis ei ava palkade erinevuse tegelikku sisu.
Selle taga voivad olla erinevad tooiilesanded, tédpanused, individuaalsete eesmarkide
tditmine (Todandjate Keskliit). Eelndule heideti ette vordsustamise taotlust. Seda vaadet
iseloomustab hasti jargmine sdnavott, mille kohaselt on vordse palga maksmine voimatu voi
isegi ebasoovitav eesmark. Kasutatakse ,unikaalsete ja ,vorreldamatute” to6de argumenti,
mis toodi esile ka institutsionaalsete ekspertide (4.1.1. SPL riigi- ja avaliku sektori (asutuste)
esindajate vaatest) ning tootajate ja tooandjate poolt juhtumiuuringu raames (4.2.1.2.
Palgakujundus, 4.2.1.4. Palkade labipaistvus).

e Erimeelsusi tekitas vordse palga aluseks oleva t6dde vordvairsuse miiratlemine: ENUT-i
esindaja markis, et To6inspektsioon ei saa teostada jarelevalvet vordse palga maksmise iile.
Ainulttootaja ise saab tunda ja tajuda, kas teda koheldaks ebasoodsalt ning ainult kohus saab
otsustada, kas tegemist on sama vo0i vOrdvadrse tooga ning kas tegemist on normi
rikkumisega. Sotsiaalministeeriumi esindaja noustus, et lopliku vastuse t6ode
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vordvaarsusele annab kohus, kuid tédandjat ei tohiks sellest protsessist vilja jitta. Oiglase
palgastiisteemi loomiseks peab ka tddandja hindama, kas t66d on vordvaarsed ning kas
nende eest tuleb ette niha vihemalt vordne pohipalk (POK).

4.1.2.3. SPL-1 VAHENDAMISEKS SOBIVAKS PEETUD MEETMED: DISKURSUSED SPL-I1 KOHTA

Selgitamaks, kuidas ndevad otsustajad SPL-i piisimise tegureid ning millised on otsustajate
seisukohalt SPL-i vihendamise kdige tohusamaid viisid, toome vélja SPL-i diskursusi, mida kasutati
Riigikogu istungitel seaduseelnduga seoses. Lahtume seejuures kriitilise diskursusanaliiiisi
kasitlusest (Bacchi 2012; Benschop & Verloo 2011), mille jargi poliitikadiskursused on
organiseeritud tervikud, mis itihendavad omavahel poliitikaprobleemi eri aspekte, sealhulgas
probleemi arvatavaid pdéhjuseid ja sobivaks peetavaid lahendamise viise. Bacchi (1999) jaotab
enamuse senistest SPL-i probleemile orienteeritud poliitikameetmetest ja -aruteludest nelja
peamisse SPL-i diskursusesse (vt. tabel 3).

Tabel 3. SPL-i kui poliitikaprobleemi esitusviisid (diskursused)
(pohineb Bacchi, 1999, 74 ja Saari 2013, 44 ldhenemistel)

Probleemi esitus Milles on probleem? | Kus on p&hjus? Milliseid lahendusi pakuti?

(diskursus)
Ebavordne tasu sama | Naiste madalamad Toodandjapoolne Toodandjate teadlikkuse tdstmine:
to0 eest palgad, eriti ,meeste | otsene koolitamine ja ndustamine
toodel” (samas diskrimineerimine Organisatsioonisiseste praktikate
organisatsioonis) muutmine
Tasutamissiisteemide
iilevaatamine organisatsioonides
Palkade avalikustamine
Ametikohade, toode
vaartuse/vordvaarsuse
hindamine
Kollektiivlepingud
Tooturu sooline Sektoritevaheline “Naiste” toode Hoiakute muutus, vihem
segregatsioon: mehed | SPL. alavaartustamine; soolistatud haridus- ja
janaised tootavad eri | Palgaerinevus Ebadiglus toode karjaarivalikute tegemine
valdkondades sooliselt vaartuse Tapsemad toode
segregeeritud hindamisel hindamisstisteemid
sektorites ja
ametites
Klaaslae probleem: Naistel raskem Struktuurne Hoolduskoormuse vordsemalt
takistused naiste ligipaas diskrimineerimine jagamine meeste ja naiste vahel
karjaariteel korgepalgalistele ja Naiste julgustamine
korge staatusega Sooteadlikud virbamis- ja
toodele edutamispraktikad
Palgasolidaarsuse Naised koondunud Tootajate Uldise palgataseme tdstmine,
probleem: iildine madalapalgalistele ekspluateerimine eelkdige nendes valdkondades,
madal palgatase toodele kus tootavad peamiselt naised
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Jargnevalt vaatleme nimetatud diskursuste esinemist Riigikogu aruteludes.
4.1.2.3.1. Ebavdrdne tasu sama t&6 eest

Et seaduseelndu adresseeris otseselt organisatsiooni tasandi protsesse, kasutati seda SPL-i
diskursuse liiki kdige sagedamini. P6himdtet ,,vordne tasu sama, sarnase vdi vordvaadrse too eest” e.
organisatsioonisisest diglust t66 tasustamisel ei seadnud keegi kahtluse alla. Probleemi (naiste
madalamad tasud sama t60 eest) tekitamise ja lahendamise eest peeti peamiseks vastutajaks
todandjat. Probleemi pohjustena néhti tootajate informeerimatust SPL-i olemasolust, tddandjate
madalat teadlikkust ja hoiakuid (H. Pevkur, J. Ossinovski), aga ka teadvustamata ebasoodsate
protsesside kumulatiivset mdju organisatsioonis (J. Ossinovski).

SDE esindaja soOnas, et teadlikkuse tdstmine ongi eelndu iliks peamisi Ulesandeid. Suures
organisatsioonis ei ole tootajatel tihti SPL-i olemasolu vodi selle puudumise kohta informatsiooni.
Sageli on olemas legitiimsed pdhjused, miks {liks td6taja saab rohkem palka kui teine, nt erinevad
tooiilesanded, kohustused ja tookoormus. On juhtumeid, kus organisatsioonide juhid on alles
tagantjirele moistnud, et nende organisatsioonis on SPL, millest nad ei olnud teadlikud. Osaliselt vdib
see olla tingitud sellest, et mehed kiisivad suuremat palgatdusu kui naised. SPL vib tekkida iliksikute
jark-jargult tehtavate otsuste tulemusena, mille otsene eesmérk ei ole olnud kedagi diskrimineerida
(POK):

R. Sikkut: Palgalohe ei ole sageli tahtlik, vaid pohineb vdljakujunenud protsessidel ning
alateadlikel hoiakutel. Tihti on mddravaks ka see, mis toimub enne palga maksmist. Nditeks
tuleks asutusesiseste konkursside libiviimisel tootada selle nimel et kandidaadid oleksid
mitmekesised ning et ka naised kandideeriksid. Rolli mdngib ka see kas palk poéhineb
libirdidkimistel voi on ametikohtade lbikes kehtestatud palgavahemikud. (POK)

Mainiti ka otsese diskrimineerimise voimalust ja td6andja voimalust SPL-i alati pdhjendada:

H Pikhof: Selgitamata palgalohe voib viljendada tihelt poolt selliste tegurite moju, mida ei ole
moodetud voi mida ei suudeta moota, nditeks motivatsioon ja piihendumus, teisest kiiljest voib
see vdljendada aga tédturul aset leidvat diskrimineerimist. Kas nende muudatustega saab
kuidagi ka selguse selgitamata palgalohe asjus? Tédandjal on viga kerge delda, et need inimesed
minu organisatsioonis saavad sellepdrast rohkem palka, et nad on piihendunumad ja nende
motivatsioon on kdrgem. Seda kuidagi vdljastpoolt kontrollida ei ole ju voimalik.

Organisatsioonisisese SPL-i vdhendamise meetmete osas arvamused lahknesid. SDE esindajad
mainisid riiklikke meetmeid - nt Soomes praktiseeritavat kohustuslikku palkade avalikustamist,
Rootsis kehtestatud tulumaksu (ja seega sissetuleku) avalikkust, Islandi vérdse palga seadust.
Reformierakonna esindajad laitsid riiklikud regulatsioonid (nt palgaastmestikud, etteantud
palgavahemikud) maha ning pakkusid selle asemel té6andjate teadlikkuse tdstmist harimise ja
teavitust6o kaudu. Nende sonul tuleks seadusemuudatuse asemel tegeleda praktika muudatusega.
Reformierakonna esindajad véljendasid tugevat vastuseisu arvatavale palkade vdrdsustamise
soovile, vdites, et inimeste todpanused ja todtulemused on paratamatult erinevad ning on td6andja
roll neid panuseid hinnata ja tasustada. Selle vaate kohaselt kujuneb té6tasu turul ndudmise ja
pakkumise vahekorrast, todandjal peab olema vdimalus vétta to6le parimad inimesed ja neid
vaarika tasuga motiveerida.
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Reformierakonna esindaja lisas, et palgaandmete analiiiisi asemel peaks SPL-i probleemi lahendama
hoopis organisatsioonide juhid 1dbi oma kadskude. Selle asemel, et anda To6oinspektsioonile
ressursimahukas lisakohustus, tuleks anda tippjuhtide tasemel suunis soopdhiste palgaandmete
vordluse ja analiiiisi tegemiseks. Seega, esmalt tuleb koolitada tippjuhte (POK). P. Aru leidis samuti,
et riigil on voimalik oma ametite ja asutuste juhtideks valida isikud, kes hoolivad vordse kohtlemise
kiisimusest. Kui riik seab vordse palga maksmise kiisimuse prioriteediks, siis avalikus sektoris tuleb
seda prioriteeti jargida. Konealuse eelnduga soovitakse lahendada probleeme, mida saaks
lahendada administratiivsete meetmetega 14bi koolitamise, selgitamise jne. (POK).

Té6andjate koolitamine ja néustamine

Tegu on meetmega, mida Sotsiaalministeerium on pilitidnud teostada, ent erilise eduta.
Sotsiaalministeeriumi Vordsuspoliitikate osakonna juhataja markis, et Sotsiaalministeerium on
teinud riigi tippjuhtide virbamiskomisjonile p66rdumise, et ministeerium sooviks nendega kohtuda
ja arutada, kuidas saavutada seda, et avaliku sektori tippjuhtide hulgas oleks rohkem naisi. See
poordumine ei ldinud 1dbi ja seda teemat ei soovitud arutada. Sotsiaalministeerium on viimase
kiimne aasta jooksul kulutanud raha selleks, et tdsta teadlikkust erinevate sihtgruppide, sh
tooandjate hulgas. Tihti on raske saada to6andjaid isegi koolitustele ning huvi kénealuse teema
vastu ei ole olnud suur. Samamoodi on Sotsiaalministeerium teinud kulutusi, et koolitada valja neli
konsultanti, kes pakuvad organisatsioonidele tasuta analiiiisi hindamaks soolise vorddiguslikkuse
olukorda organisatsioonis. Selle vastu ei olnud samuti suurt huvi ja need konsultandid jaid
pohimotteliselt toota. Seega on Sotsiaalministeerium jdudnud selleni, et teemaga tegeletakse juhul,
kui selle iile teostatakse jirelevalvet. (POK)

Organisatsioonisiseste praktikate muutmine

Eelndu esitajate sonul on teadlik organisatsioonisiseste praktikate kujundamine selle eelndu koige
suurem eesmark. Soolise vorddiguslikkuse (SVO) edendamine ja vordse t66 eest vordse palga
pohimdte peab saama organisatsioonikultuuri osaks. Spetsiifiliste meetmetena vaadeldi tasustamise
siisteeme, organisatsioonisisest palgaandmete analiilisi ja tdotajate informeerimist, palkade
avalikustamist, toode vaartuse hindamise tdiustamist.

e Tasustamise siisteemide iilevaatamine
Tasustamise silisteemi ldbipaistvus ja arusaadavus organisatsioonides on vahend, mis
voimaldaks tootajatel ja juhtkonnal teadvustada ja korrigeerida &igustamatuid
palgaerinevusi, sealhulgas SPL-i. Eelndu esitajad tddesid, et pdhipalgale lisanduvad
tulemustasud, lisatasud ja preemiad vdivad olla SPL-i séilitavate asjaolude seas.

o Palgaandmete analiiiis ja to6tajate informeerimine
Eelndu ndeb ette organisatsioonide palgasiisteemide soopdhist analiilisimist ja vajaduse
korral ettepanekute tegemist muudatusteks. Eelndu esitaja rohutas, et tdotasude soopohise
statistika tegemine on olemasoleva seaduse kohaselt td6andja kohustus, mis véimaldaks
jargida vordse kohtlemise pohimdtte rakendamist té6suhetes. Seni on neid andmeid
kogunud vaid viiendik tddandjatest. Vahesed tédandjad jargivad ka kohustust anda
regulaarselt tootajatele voi nende esindajatele asjakohast teavet naiste ja meeste vdrdse
kohtlemise kohta organisatsioonis. Eelndu esitaja viitas uuringule (Turk jt 2015), mille
kohaselt enam kui kiimme aastat parast soolise vorddiguslikkuse seaduse joustumist on vaid
6% tooandjatest andnud tootajatele infot meeste ja naiste olukorra kohta organisatsioonis
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ja vaid veidi rohkem kui kiimnendik on teavitanud to6tajaid sellest, kuidas organisatsioonis
on tagatud meeste ja naiste vordne kohtlemine.

o  Palkade avalikustamine
SDE esindajad pakkusid palkade avalikustamist iihe meetmena SPL-i vahendamiseks. Todeti,
et Eesti iihiskonnas tajutakse palgateemat privaatsena (seda illustreerivad ka kidesoleva
uuringu tulemused, vt 4.2.1.4. Palkade ldbipaistvus). ent seaduse jargi ei ole keeldu oma
palgaandmeid avalikustada (SDE). Eeskujudena toodi Soome ja Rootsi. Arvati, et palkade
avalikustamine voiks SPL-i kiiremini vihendada kui eelndus pakutud SPL-i jarelevalve (SDE)
ning leiti, et erasektorile vdiks anda valiku, kas teha palgad avalikuks v6i kohustada
organisatsiooni sees soopohist tasustamist analiilisima ja erisuste ilmnemisel leidma viisi,
kuidas vordse t60 eest meestele ja naistele vordset palka maksta (SDE). EKRE esindaja
vastustas palkade avalikustamise ideed, argumenteerides seda inimeste vdidetava
vastuseisuga vordsustamisele.

o Ametikohade, tédde viirtuse/vordvdirsuse hindamine
Tapsemad hindamiskriteeriumid kéigil ametikohtadel tehtavate t66 vadrtuse hindamisel on
“vOrdne tasu sama t006 eest” SPL diskursuse jargi kodige olulisemaks SPL vdhendamise
meetmeks (Saari 2013). Seaduse kohaselt peaksid seda tegema tddandjad oma
palgasiisteemi analiiiisi kdigus (Turk 2011). Riigikogu aruteludes osutati selle iilesande
keerulisusele. Ehkki vordvaarse t66 maaratlus on seadusemuudatuses olemas: ,t66 on
vordvaarne, kui see on hinnatav vérdvaarseks keerukuse, vastutuse, raskuse, tingimuste ja
saavutatava tulemuse poolest” ning pohimotteliselt saaks vorrelda ka nt autolukksepa ja
hooldustdotaja toode vordvaarsust (SDE), jaab formaliseeritud reeglite puudumise korral
(vaartuspunkti siisteem) suur osa to6andja subjektiivsele otsustusele. Probleemina esitati
ka erialadevahelisi palgaerinevusi (Gpetajatel, 6ppejoududel), mis on tingitud erinevast
turundudlusest spetsiifiliste oskuste suhtes (naiteks IT).

Kollektiivlepingute kaudu vordse kohtlemise edendamine oli jutuks vaid POK istungil, kus
ametilihingute esindaja tdi esile, et ametiiihingud on proovinud alati vérdse kohtlemise pohimotteid
jargida ning lisada need ka kollektiivlepingutesse. Probleem on tihti selles, et to6andjate sonul pole
neil vajalikke vahendeid, peljatakse ka lisat66d ja kohustusi. Riigikogus seda meedet ei mainitud.

4.1.2.3.2. To6turu sooline segregatsioon

Segregatsiooni diskursus oli Riigikogu SPL-i vihendamise seaduseelndu aruteludes sageli esinev.
Tooturu sooline segregeeritus pohjustab SPL-i sedakaudu, et sooliselt segregeeritud sektorites ja
ametites on suur palgaerinevus - mehed té6tavad valdkondades, kus on kdrgem palgatase ja ka
korgemini tasustavatel ametikohtadel. Segregatsiooni probleemil on kaks aspekti: valdkondade ja
ametite sooline segregeeritus ning ,naiste” toode alahindamine (t66de vordvaarsuse, ebadiglase
hindamise probleem). SPL-i kirjeldatakse siin struktuurse probleemina, mille lahendamise eest
vastutab riik. Esines arvamus (ENUT), et to6turu sooline segregatsioon on SPL-i peamine pdhjus,
olles palju olulisem kui organisatsioonisisene sooline diskrimineerimine. Valjendati negatiivset
hinnangut ajalooliselt viljakujunenud palgaerinevustele eri ametite ja sektorite vahel.

Meetmed segregatsioonist tingitud SPL-i vihendamiseks

Hoiakute muutus, vihem soolistatud haridus- ja karjddrivalikute tegemine. Mitmete erakondade
esindajad (SDE, Isamaa) esitasid lleskutse muuta inimeste hoiakuid, mis Kklassifitseerivad teatud
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t60d nn meeste-, teised naisteto6deks ning sedakaudu mojutavad inimeste soolistatud haridus- ja
erialavalikuid. Seejuures moeldi eeskitt naiste valikuid. Oldi iihte meelt, et piiravate sooliste
stereotiilipide liletamine aitab kaasa tooturu soolise segregatsiooni vihendamisele, leides, et sellega
tuleks tegeleda juba alates varasest koolieast, et mdjutada inimeste haridusvalikuid viahem
soostereotililipsemas suunas (SDE).

Esitati oletus, et tehnoloogia areng muudab tddde iseloomu, nii et sooline segregatsioon, mis on
seotud inimeste fiiiisiliste omadustega, vGib selle tagajarjel viheneda. SPL-i vihendamiseks tuleks
seetottu luua soodne keskkond uute tehnoloogiate kasutuselevotuks:

T. Roivas (Reformierakond): Kas ma olen viga valel teel, kui ma titlen, et robotite, tehisintellekti

ja tehnoloogia arenguga me jouame selleni, et inimese fiitisilistel omadustel on jirjest vihem
tdhtsust? Kui me pdriselt loome sellise keskkonna, et need uued té6kohad saavad Eestisse tulla,
siis me loome ka palju vérdsemad véimalused eri sugudele Eesti todelus.

Sookvootide meedet soolise tasakaalu saavutamiseks mainiti vaid negatiivses votmes (EKRE).

Tdpsemad tédde hindamissiisteemid. Ka to6turu soolise segregatsiooni diskursuses toodi esile
vajadus kasutada tdpsemaid hindamiskriteeriume todde vordvaarsuse hindamisel, et vihendada
sektoritevahelist palgaerinevust. T66de ja eriti nn “naiste t66de” vaartuse iimberhindamine oleks
radikaalne meede, mis eeldab laiemaid muutusi tihiskondlikes arusaamades ja struktuurides:

R. Sikkut (SDE): Aga idee vaadata ja hinnata to6kohti ning vaadata nende téokohtade loodud
vadrtust tihendab ikkagi muutust meie méttemaailmas. Kui vdikeettevotte juht saab voib-olla
neli korda rohkem palka kui lastepsiihholoog, siis see on kogu aeg niimoodi olnud ja tundub
meile normaalne, aga kui me vaatame seda pingutust, panust ja vaartust, mida kumbki oma
tookohal loob, siis me voib-olla jouame mottele, et see panus voib olla vordne ja ka tootasu voiks
olla vordne.

4.1.2.3.3. Klaaslae probleem: takistused naiste karjdariteel

See diskursus esines Riigikogu arutlustes vaid episoodiliselt. SPL-i soodustavate teguritena mainiti
siin hoolduskoormuse ebavdrdset jaotumist sugude vahel ning vanemapuhkuse siisteemi, mis
voimaldab vaikelast hooldavatel naistel jadda pikaks ajaks to6elust eemale.

Naiste karjadriedenemist toetavate meetmetena mainiti hoolduskoormuse vordsemat jagamist
meeste ja naiste vahel, naiste julgustamist ning virbamispraktikate sooteadlikumaks muutmist.

Naiste julgustamine

Otseselt naiste karjaari edendamise meetmena mainiti naiste julgustamist oma potentsiaali
rakendada ka ettevotluses:

K. Pentus-Rosimannus (Reformierakond): Ma arvan, et lisaks palgaandmete kogumisele ja
analiitisimisele on vihemalt niisama oluline julgustada viikseid tiidrukuid, aga ka naisi, ja aidata
neil oma potentsiaali rakendada ja rakendada seda ka nditeks ettevétiuses.
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Sooteadlikud vdrbamis- ja edutamispraktikad

Organisatsiooni tasandi meedet — virbamispraktikat kasitleti vaid POKi istungil. Positiivse niitena
sooteadlikest varbamispraktikatest toodi méned erasektori ettevotted:

R. Sikkut (SDE): Kui on ka sisemine konkurss ja tuleb kaks avaldust meestelt, siis nad teevad
monele naisele, kes seda ametikohta taitma sobiks, ettepaneku konkursil osaleda. Nad teadlikult
tegelevad sellega, et oleks molemast soost kandidaate.

Tehti ettepanek, et to6andjatel voiks olla kohustus juhtivatele kohtadele inimeste varbamise puhul
pidada statistikat selle kohta, kui palju kandideeris mehi ja kui palju naisi ning mis soost isik osutus
valituks. Samuti péhjendada, miks selline valik tehti ja kuidas see suhestub konkreetse valdkonna
soolise jaotusega. Voib-olla saab siis konkreetses organisatsioonis astuda teatud samme selleks, et
naised saaksid ka liikuda tippjuhi positsioonile. See vdimaldab organisatsioonil endal teadvustada
probleemkohti ning aru saada sellest, et kui juhtorganites oleks rohkem naisi, siis otsuste kvaliteet
tduseks ja muutuks mitmetahulisemaks. (POK)

4.1.2.3.4. Palgasolidaarsuse probleem: tildine madal palgatase

See diskursus esines eelnduga seoses episoodiliselt. Mainiti Eesti {ildiselt madalat palgataset ja
sissetulekute ebavordsust kui probleemi. Juhiti tihelepanu sellele, et just "feminiseerunud”
sektorites on madalad t66tasud:

H. Kiitt (SDE): Aga kiisimus on selles, et sektoriaalne palgalohe on siin iiks viga oluline osa.
Vaesus, vanadus ja hooldaja on iildiselt naise ndgu. Sotsiaaltoos, hoolekandes, aga ka tervishoius
on hooldajad enamikus naised, selle tottu on seal ka palk vdga madal. Kui valitsuse poolt
vaadataks, et teatud sektorites, kus enamik téétavaid inimesi on tihtipeale naised, oleks
palganumbrite téus veidi kiirem, siis voib-olla asuksid sinna t66le ka mehed ning pakuksid oma
tuge ja abi nendele naistele, kes peavad vdga rasket to6d tegema.

Juhiti tdhelepanu intersektsionaalsele ebavordsusele kui SPL-iga kaasnevale probleemile, naditeks
mainides pensionieelikutest venekeelseid naisi Ida-Virumaal, kelle palgad on eriti madalad.

Leevendavate meetmetena mainiti iildise palgataseme tostmist, avaliku sektori tootajate
palgataseme tdstmist, tdsta palku valdkondades, kus tootavad peamiselt naised (nt dpetajad).

Kokkuvdtteks: SPL-i pdhjusi ja SPL-i vihendamise meetmeid kasitleti Riigikogus laias spektris - nii
makrotasandi tihiskondlike protsessidena kui organisatsioonisiseste protsessidena.

Tabel 4. SPL-i vahendamise meetmed erinevates SPL-i diskursustes

Ebavordne | Té6turu Klaaslae Palga-
tasusama | sooline probleem: | solidaarsuse
t00 eest segregatsi | takistused | probleem:
oon naiste tildine
karjadaritee | madal
1 palgatase
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I. Makrotasandi (struktuursed) meetmed

Tooturu soolise segregatsiooni vihendamine

X

Hariduse soolise segregatsiooni vihendamine

Tdsta palku valdkondades, kus to6tavad
peamiselt naised

Uldine palgatdus

Avaliku arvamuse mojutamine:
elukutsete ja ametite valikut piiravate
soostereotiiiipide liletamine

T60 ja pereelu tihitamine, hoolduskohustusest
tingitud ebavérdsuse vihendamine

Diskrimineerimise vastased meetmed

Kollektiivlepingute sdlmimine

Vahendada iildist sissetulekute ebavordsust

Kergendada naiste ja meeste ligipaasu
tegevusaladele, kus nad on alaesindatud,
soolise tasakaalu poole piitidlemine

Suurendada selliste sektorite ja ametite
prestiiZi, kus enamus to6tajaid on naised,
umberhinnata “naiste toode” vaartus

Oigusalase teadlikkuse tdstmine

X

II. Mesotasand: organisatsioonisise

sed meetmed

Toéoandjate teadlikkuse tdstmine

X

Tasustamise siisteemi ldbipaistvus ja
arusaadavus, palkade avalikustamine

Edutamise praktika - naiste osakaalu
suurendamine juhtimistasanditel, aidata
kaasa naiste karjaaritdusule

Sootundlikud palgalabirddkimised

Palgaandmete analiiiis ja to6tajate
informeerimine (olemasoleva seaduse
tditmine)
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Ametikohtade hindamine, kdoigil X X
ametikohtadel tehtava t66 vaartuse
hindamine
T60 ja pereelu parem tihitamine X X
III. Mikrotasand: individuaalsed meetmed
Naiste julgustamine ettevitlusega tegelema X

4.1.2.3.5. Diskursiivsed vastasseisud Riigikogu arutlustes

Bacchi (2012) analiilisimetoodikat kasutades kiisime, milliseid aluseeldusi otsustajad kasutavad,
koneldes SPL-i pohjustest ja SPL-i vihendamise meetmetest? Aluseeldused Riigikogus esitatud
arvamustele SPL-i ja SVO kohta saab paigutada kahe péhitelje suhtes:

e SPL-i probleemi tihtsustamine (laiemalt - suhtumine SVOsse ja sotsiaalsesse vordsusesse):
Kas SPL on Eestis oluline probleem?

e Suhtumine SPL-i riiklikusse reguleerimisse: Kuivord oigustatud on riiklike meetmete
kasutamine SPL-i reguleerimisel?

Kas SPL on Eestis oluline probleem? Ukski poliitiline joud Riigikogus ei eita SPL-i kui probleemi
olemasolu. Eristumine toimub probleemi olulisuse madra, samuti SPL-i pdhjuste ja soovitud
meetmete osas. Teoreetiliselt eristab erakondi suhtumine ebavordsust vdhendavatesse
meetmetesse - vasakpoolne ideoloogia pooldab meetmeid, mis on suunatud ebavordsuse
vahendamisele, parempoolne ideoloogia aktsepteerib enam vo&i isegi toetab ebavdrdsust ja
hierarhiaid iihiskonnas. Sellel teljel eristub iihelt poolt EKRE, kelle esindajate meelest ei ole SVO
Eestis hetkel oluline probleem. SPL-i kujutatakse kui kunstlikult iilespuhutud probleemi ning
vastandatakse end SDE vaidetavale vordsustamise taotlusele (seejuures implitsiitselt heaks kiites
soolise hierarhia):

H. Polluaas (EKRE): Lopmatu debatt soolise palgalohe iile ning inetud "Tilliga ja tillita”
kampaaniad on ndide niirimeelsest takerdumisest ddrmusfeministlikku ja marksistlikku
kategoriseerimisse, kus mehed on vereimejad ja naised vaesed rohutud.

Reformierakonna esindajad tunnistavad SPL-i probleemi Eestis, kuid vastustavad eelnous pakutud
lahendust. Uks nende vastuargumente on viidetava vordsustamise taotluse vastuvdetamatus
meritokraatlikus siisteemis, milles kujuneb loomulik hierarhia inimeste erineva vdimekuse ja
toopanuse alusel:

H. Pevkur (Reformierakond): Mis mind isegi kbige rohkem eilse arutelu juures hdiris, oli see
sénum, et koigile peabki vordselt palka maksma. Need ajad olid 30 aastat tagasi, kui nouti koigile
tipselt tihesuguse palga maksmist Inimeste panus ja saadav tulemus ongi erinevad. See on
tooandja hinnata, milline on inimese antav panus ja saadav tulemus, ning té66andja mddrab selle
jdrgi ka palga voi tootasu.

Reformierakonna naisliikmed eristusid meestest SPL-i probleemi enama tahtsustamise poolest:
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K. Pentus-Rosimannus (Reformierakond): Palgaléhe ei ole mingisugune naiste asi, see on
tegelikult vihemalt samapalju koikide nende meeste asi, kelle kas tiitred, emad véi naised saavad
samavddrse too eest 20% vihem palka kui samasugust t60d tegevad mehed. Ma arvan ka, et
palgaléhe ei ole ainult sotsiaalkiisimus, vaid tegelikult samavorra majanduskiisimus.

Selle skaala teises otsas paikneb SDE, kelle jaoks on SPL vaga oluline probleem, mis puudutab kogu
tthiskonda. SDE esindajate arusaamad SPL-i pdhjustest ja SPL-i vidhendavatest meetmetest on
detailsed ja slisteemsed.

Kuivord bigustatud on riiklike meetmete kasutamine SPL-i reguleerimisel? Seaduseelnou arutamisel
ilmnesid erimeelsused selles osas, kuivord on digustatud riigi sekkumine ettevotete tegevusse.
Suhtumine SPL-i riiklikusse reguleerimisse voib toetuda ettekujutustele SPL-i juurpdhjustest
(Cassisi 2013) - kas pohjust ndhakse struktuursetes asjaoludes vdi individuaalsetes valikutes.
Erinevaid riikliku reguleerimise meetmeid pakuti kdigis analiiiisitud SPL-i diskursustes (vdrdse t66
eest vordne palk, tooturu sooline segregatsioon, naiste karjaar, naiste madalad palgad). SPL-i
riiklikku reguleerimist toetab selgelt SDE, nende algatatud on ka vaadeldav seaduseelnou.
Reformierakonna esindajad valjendasid kahtlust riikliku sunni digustatuse ja efektiivsuse kohta:
palkade kujunemine on loomulik turuprotsess ja riik ei peaks piirama t66andjate vabadust palku
madrata ega neile bilrokraatlikku halduskoormust lisama. Eitatakse riigi paternalistlikku
(,lapsehoidja“) rolli - SPL-i vihendamine toimugu inimeste hoiakute muutmise, harimis- ja
teavitustdo kaudu:

V. Toomast (Reformierakond): Kas te jirjekordselt lihtsalt ei taha suurendada biirokraatiat ja
anda riigile lapsehoidja rolli, nii et ritk peab hakkama sundkorras ettevétjaid, olgu siis avalikku
vOi erasektorit, justkui korrale kutsuma, kasvatama voi Opetama? Mind hdirivad need
kiisimused.

Seega voib 6elda, et SPL-i vahendamise meetmete valik on seotud arutelus osalejate vaikimisi
ildisemate aluseeldustega nagu ebavordsuse oOigustamine vOi taunimine; ning riigipoolsete
regulatsioonide voi ,Joomulike” turuprotsesside eelistamine.

Kokkuvdte ja jareldused

@ Seaduseelndu keskendus té6andjate toetamisele olemasolevate regulatsioonide tiitmisel -
tootasude soo loikes statistika koostamisel ja tootajate informeerimisel (palkade
labipaistvuse suurendamisel). Seaduseelndu eelduseks on arusaam, et SPL tekib ja jatkub
eelkodige organisatsiooniliste praktikate tulemusel, jattes kdrvale SPL-i kujundavad asjaolud
muudes elusfidrides ning tasanditel. Samas, selline piiratud fookus tddandjatele ja
organisatsioonisisestele protsessidele (vs naiteks tegelemine to6turu soolise
segregatsiooniga) vdimaldab riigil pakkuda SPL-i vdahendamiseks vilja konkreetseid
lahendusi valitud sihtgrupile.

0 Eelndu piiiiab ellu viia iihte levinud SPL-i vihendamise soovitust - tdédtasude
iiksikasjalikku statistikat ja palkade avalikustamist (Turk 2011; Mikko 2013),
toetades vajalikke muutusi organisatsiooni tasandil. See on meede, mis peaks
kaudselt méjutama SPL-i ja iihtlasi ka td6andjate teadlikkust, kellest vaid vdike osa
omab faktipohist infot naiste ja meeste palkade vordsuse kohta.

0 Uudne digitaalne tooriist (nn. PL valgusfoor) aitab kontaktivaba seire alusel kokku
viia eri andmebaasidesse kogunevaid andmeid, ennekdike Maksu- ja Tolliameti, aga
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ka Statistikaameti omi. Andmete linkimise tulemusel saab to6andja selge pildi sellest,
milline on SPL-i olukord tema organisatsioonis. Sisuliselt pakuti vilja abitoriist
avaliku sektori organisatsioonidele, mis vodimaldab td6andjatel minimaalse
lisajoupingutusega analiitisida SPL-i olukorda organisatsioonis.

o0 Digivahendit vdib kasitleda kui ,miiksu“ to6andjatele. Nn. miksavad
poliitikameetmed (ingl k nudges) (Thaler & Sunstein 2008) taotlevad soovitud
muutusi inimkaitumises avaliku keskkonna iimberstruktureerimise kaudu.
Keskkond ehitatakse iiles selliselt, et dige valiku tegemine oleks inimeste jaoks
lihtne. Sedakaudu vdib saavutada kompromissi riigi sekkumist voi indiviidide vaba
valikut eelistavate poliitiliste jdudude vahel.

o Seaduseelndus viljapakutud meede ei ole eriti radikaalne, see toetub olemasolevatele
seadustele ja regulatsioonidele. Selline viikeste sammude kaupa liikumine SVO
suunas ning organisatsioonipraktikate jarkjarguline muutmine vdiks potentsiaalselt
olla edukas, sest ei kutsu esile muutustele vastuseisu organisatsioonides (Benschop ja
Verloo 2011).

Riigikogu aruteludes kritiseeriti pakutud meedet iihelt poolt ebapiisava haarde poolest
(modeldud vaid avaliku sektori todandjatele), teiselt poolt - viidetavalt todandjatele liigse
halduskoormuse lisamise poolest.

Otsustajate seas ei eitatud SPL-i kui probleemi esinemist Eestis. Erinevus ilmnes nende
poliitiliste joudude vahel, kelle meelest on tegemist mddduka probleemiga (mida vaidetavalt
tahtlikult Shutatakse ja paisutatakse iile) ning nende vahel, kes peavad seda Kkiiret
lahendamist vajavaks teravaks probleemiks.

SPL-i raamistamine ning pakutud lahendused lahtusid selgelt autorite poliitilistest vaadetest
ja kuuluvusest. SPL-iga seotud poliitilised erisused joonistusid vélja kahel teljel: sotsiaalse
vordsuse edendamise pooldajate (SDE) ja mittepooldajate (Reform, EKRE) vahel, ning
riiklike meetmete pooldajate (SDE) ja vastustajate vahel (Reform). Et Riigikogu tegelike
labirddkimisteni ei joudnud (toimus vaid seaduseelndu esimene lugemine), siis erakondade
suhtumine esines vaid markeeritult ja Keskerakonna, IRLi ja Vabaerakonna esindajad ei
joudnud esineda sGnavottudega, seetottu jdi nende positsioon ebaselgeks.

SPL-i peamised aspektid valjendusid neljas SPL-i diskursuses:

O Vordne tasu sama voi vordvairse t60 eest. SPL-i madratleti valdavalt just selle
maaratluse kaudu, ent viljendati ka arvamusi, et see maaratlus on eksitav ja ei sobi
SPL-ist radkimisel. Osutati sellele, et toode vordvaarsust on raske hinnata. Teisalt
viidati ka sellele, et vordvaarsete to6de tasustamine ei ole seotud ainult sooga, vaid
ka muud sorti ebadiglustega iihiskonnas (regionaalsed ja eri sektorite vahelised
palgalohed, samuti suured kaarid eri ametikohtade palkade vahel).
Organisatsioonilistest praktikatest, mis sedalaadi SPL-i soodustavad, mainiti palkade
salastatust ja labipaistmatut palgasiisteemi; individuaalsete palgaldbirddkimiste
suurt rolli palkade kujunemisel Eesti ettevotetes. SPL-i vihendamise meetmetena
mainiti palkade avalikustamist, organisatsioonipraktikate ja palgasiisteemide
analiiiisi ja labipaistvamaks muutmist, tookohtade ja td6de vérdvaarsuse tdpsemat
hindamist, t6dandjate koolitamist ja ndustamist ning digivahendit SPL-i
madramiseks organisatsiooni tasandil.

o Toé6turu sooline segregeeritus ja naiste poolt tehtavate téode madalam vaartustamine.
Selle pohjustena toodi valja ajalooliselt vélja kujunenud traditsioonid ja tihiskonnas
levinud hoiakud, mis suunavad noori soolistatud haridusvalikute tegemisele.
Abindudeks segregeerituse vastu pakuti soolise tasakaalu poole piilidlemist koigis
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sektorites, lihiskondlike hoiakute muutmist ja ildise teadlikkuse tdusu, uute
tehnoloogiate kasutuselevottu tooelus.

© Madala iildise palgataseme diskursus toodi esile nii seaduseelndu toetajate kui
kritiseerijate poolt. Uldine palgataseme tdus on selles diskursuses ka SPL-i
vahendamise meetmeks.

O Naiste takistusi karjadriteel kui SPL-i pohjust mainiti aruteludes vahem.
Soodustavateks asjaoludena mainiti naiste suuremat hoolduskoormust ja vaiksemat
ambitsioonikust. Lahendustena nahti hoolduskoormuse vordsemat jaotamist
sugude vahel ja naiste julgustamist tegeleda ettevotlusega.

[ Riigikogu aruteludes ei puudutatud selliseid SPL-i péhjuseid nagu Eesti elanike iildine
vdhene oOigusteadlikkus soolise voOrdoiguslikkuse kiisimuste ning tootajate piiratud
vOoimekus ja valmidus oma o&iguste kaitseks aktiivselt tegutseda, mis olid mainitud
seaduseelnou seletuskirjas.

4.2. Meso: juhtumiuuring, juhtide vaade ja suhtumine SPL-i
vahendamise digitooriistadesse

Selles peatiikis on fookus juhtumiuuringu tulemustel. Peatiiki teises osas kasitleme juhtumiuuringu
véliselt intervjueeritud juhtide vaadet ning kolmandas osas peatume arvamustel SPL-i
vahendamiseks mdeldud voimalike digitdoriistade kohta.

4.2.1. Juhtumiuuring neljas organisatsioonis: SPL-i kujundavad hoiakud ja praktikad

Juhtumiuuringu tulemused on esitatud alapeatiikkidena, mis kasitlevad SPL-i seisukohalt olulisi
organisatsioonilisi praktikaid vdi olukordi. Juhtumiuuringu analiiiisi tulemused esitame osaliselt
juhtumite kaupa - seal, kus analiiiisi tulemusena selgusid olulised organisatsioonide eriparad ning
temaatiliselt - seal, kus uuritud organisatsioonides esinesid analiiiisitava teema puhul sarnased
hoiakud, praktikad ja diskursused.

Juhtumiuuringu keskseks uurimiskiisimuseks on:

e Millised organisatsioonilised (argi)praktikad ja diskursused kujundavad SPL-i
organisatsioonides? Kuidas?

Tabel 5. Juhtumiuuringus osalenud organisatsioonide profiilid
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LEPP

SPL: 23%°

Juhtkonna sooline
koosseis: enam naisi

Naiste osakaal
tootajaskonnast: 83%

e Tootajate sooline
segregatsioon: naised ja
mehed koondunud
erinevatele
ametikohtadele

e Madal palgatase ja pidev
rahanappus kui jagatud
diskursused
organisatsiooni kohta

e Muutuv organisatsioon:
struktuursed
umberkorraldused,
organisatsiooni
,hoorenemine”,
juhtkonna piitided
organisatsiooni
organisatsioonikultuuri
ja tookeskkonna mottes
kaasajastada“, tootajad
tajuvad tookeskkonna
pidevat muutumist

e Feminiseerunud
organisatsioon,
»meestepuudus” kui labiv
diskursus

o (Osaliselt) madalate
palkade
kompenseerimiseks
panustatud
tookeskkonna
arendamisse ja
kaasajastamisse ning
tootajatele mitmesuguste
hiivede pakkumisse (mh
haigushiivitis,
spordivéimalused)

TAMM

SPL: 58%

Juhtkonna sooline
koosseis: enam mehi, sh
koigi olulisemate iiksuste
juhid on mehed

Naiste osakaal
tootajaskonnast: 78%

e Tootajate sooline
segregatsioon: naised
ja mehed koondunud
erinevatele
ametikohtadele

® Muutuv organisatsioon:
laienemine,
rahvusvahelistumine,
struktuurimuudatused,
to00 sisu muutumine,
osade toode
automatiseerimine,
tootajatelt eeldatakse
»ajaga kaasas kdimist“

e Palgasiisteem alles
kujunemas

e Suur SPL, kuid tdotajad
seda ei taju, palgainfo
labipaistmatus

o Tookeskkonda
tajutakse meeldiva ja
sobralikuna, tootajad
tajuvad, et
organisatsioon hoolib
neist

e Tdoaja paindlikkus ja
kaugtdo voimalus
enamikel tootajatel

o Todde erinev
vaartustamine: tootaja
Kasulikkus“ ettevottele

o Kaasaegne
tookeskkond, hiived
tootajatele (mh
tervisetoetus,
koolitustel kdimise
toetamine)

KUUSK

SPL: 25%

Juhtkonna sooline
koosseis:

enam mehi, sh koigi
olulisemate iiksuste juhid
on mehed

Naiste osakaal
tootajaskonnast: 44%

e Uksikud tegevused
soolise
vordodiguslikkuse
edendamisel, kuid ei
holma tegevusi SPL-i
vallas, tegevustega
seotud vahesed
tootajad, iilejaanud
tootajate teadlikkus
nendest tegevustest ja
SVO temaatikast madal

e Projektipohisus ja
projektirahadest
sOltumine:
eraettevottele sarnane
toimimine

e ,Pidev rahapuudus” kui
labiv diskursus

e Muutuv organisatsioon:
struktuurimuudatused,
koondamised,
ebastabiilsus

e Tootajate killustatus ja
eraldatus, tihise
organisatsioonilise
identiteedi
norgenemine, igaiiks
teeb ,oma asja“

e ,Meestepuudus” kui
levinud diskursus,
vaatamata sellele, et
tootajaskonnas on
enam mehi kui naisi

e To6aja paindlikkus ja
kaugtoo voimalus
(osadel tootajatel)

9 Pohineb autorite arvutustel organisatsioonide poolt jagatud palgaandmete pdhjal

PAJU

SPL: 8%

Juhtkonna sooline
koosseis:

enam mehi, sh koigi
olulisemate iiksuste juhid
on mehed

Naiste osakaal
tootajaskonnast: 24%

e Muutuv organisatsioon:
kiiresti kasvav, noor
organisatsioon,
tootajatelt eeldatakse
muudatustega kiiret
kohanemist
(todiilesanded ja
iiksuste struktuur
voivad kiiresti
muutuda)

e Kuvand tootajate jaoks:
progressiivne edukas
ettevote

e Juhtkonna vaartus:
inimeste vordne
kohtlemine

o Tookeskkonna
kaasaegsus, hiived
tootajatele (lisapuhkus,
telefoni kasutamise
hiivitis, spordipakett,
osadele tootajatele
kiitusekompensatsioon)

e TH6aja paindlikkus,
kaugt66 véimalus
(osadele tootajatele)

® 23% mehi ja 11% naisi
todtab tunnipalga alusel
- prekariseerumise oht,
sest nii on tunnitariif
pohipalgast 2 x
madalam

o SPL erineb iiksuste
l16ikes ja ulatub -33%
kuni +34%.
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e Organisatsioonis esineb
prekaarset to6d, seda
teevad peamiselt
(vanemad) naised

4.2.1.1. SPL- MOTESTAMINE

e Madalamate
vaartuspunktide ja
palgatasemega
ametikohad, mida
taidavad pohiliselt
naised —
prekariseerumise oht

e Naiste palgamediaan
iile 2 x madalamal kui
meestel

e Ettevotte

palgamediaanist allpool

on ainult naised

e Too6tajatele pakutavad

hiived napid, on vaid
sporditoetus ning
monedel téotajatel on
voimalik kasutada
ametiautot.

e Naised rohkem

osakoormuse ja
madalama
palgatasemega, tildse
pole neid kérgeima
palgaga ega
prestiiZsemas ametis

e Madalamatel palgatase-
metel on SPL pigem
naiste kasuks

® Kuidas motestatakse SPL-i? Kuidas need motestamise viisid SPL-i slivendavad voi

vaidlustavad?

Lihikokkuvote

o Tootajate (sh juhtide) arvamused, teadmised ja suhtumised SPL-i on heterogeensed
e SPL-st ollakse teadlikud eeskatt ihiskonna tasandil, oma organisatsioonis seda pigem ei

tajuta

e Intervjueeritud esindasid kogu positsioonide spektrit suhtumises SVO ja SPL-i
problemaatikasse - alates pooltorjuvast teadmatusest kuni teadliku aktiivsuseni

e SPL-i motestamine toimus jargmiste tihendusvaljade raames: sooline vorddiguslikkus,
sotsiaalne diglus, majanduslik ratsionaalsus, naiste ja laste heaolu

Taust: mdisted ja varasemad uuringud

e Vordse tasustamise pohimdte (vordse to6 eest vordne palk) - konkreetses
organisatsioonis ei tohi sama t66d tegevaid tootajaid toode tasustamisel nende soo tottu
ebasoodsamalt kohelda (ENU 2019).

e  SPL kui SVO vétmeindikaator - Eesti SVO programmis 2018-2021 on SPL-i tajumine
{ihiskonnas iiks SVO edendamise vétmeindikaatoreid (Soolise vorddiguslikkuse

programm).

e Teadlikkus ja hoiakud SPL-i osas - 31% Eesti elanikest ei ole SPL-i mdistest teadlikud.
Nende seast, kes on teadlikud SPL-ist, 11% ei oma selle kohta arvamust, 24% ei pea
eriliseks probleemiks (pigem ei ole, iildse ei ole probleem), 64% peab probleemiks (sh
14% peab vaga suureks probleemiks) (Soolise vordoiguslikkuse monitooring 2016).

4.2.1.1.1. Uldine suhtumine SPL-i

Intervjueeritud esindasid kogu positsioonide spektrit suhtumises SPL-i - alates pooltdrjuvast
teadmatusest kuni teadliku aktiivsuseni. Uldise suhtumise alusel SPL-i v&ib uurimuses osalejate
seas eristada jargmisi positsioone: vahene teadlikkus, (teadlik) distantseerumine, kahtlemine,



RASI

TALLINNA
ULIKOOL

teadlikkus (passiivne ja aktiivne). Eristatud positsioonidest ei saa esile tuua, milline on tiiiipiline ja
milline vidhem levinud - intervjueeritud jagunesid nende vahel enam-viahem iihtlaselt.

Joonis 2. SPL-i tajumise positsioonid

eparem on, kui esee ei ole minu

ma ei tea teema
N
A/
. see
*SPL on oluline probleem or: ule
probleem paisutatud

Positsioonide aluseks on kaks dimensiooni: kui palju SPL-i kohta teatakse ja mida SPL-i kohta
arvatakse. Intervjuud ei peegeldanud indiviidi positsioonide muutumist ajas, seeparast pole selge,
mil moel vdiks toimuda liikumised nende rithmade vahel. On ebatdendoline, et teadlik saaks
muutuda vaheteadlikuks, kuid on vdimalik, et teadlikust saab kahtleja; kahtleja v6ib olla vihem voi
rohkem informeeritud, nagu ka distantseerunu. Teoreetiliselt on niiteks voimalik, et
distantseerunu, kes ei soovigi teemast teada, seab SPL-i probleemi iileiildse kahtluse alla, siis
otsustab, et see lihtsalt ei ole tema teema, siis saab probleemi kohta rohkem teada ning suhtub
teemasse kirglikult, seejarel aga pettub, kuna tulemuste saavutamine on keeruline, ning tajub, et on
parem teemast rohkem mitte teada ja distantseerub. Jargnevalt avame neid positsioone lahemalt.

® Viheteadlikud

Inimesed, kelle jaoks SPL-i temaatika on vooras, nad ei ole selle kohta infot otsinud ega ise sellega
kokku puutunud (,tundmatu teema“, ,see teema on minust médda ldinud“), viljendasid end
ebalevalt. Teadmatus voib olla ka tahtlik - ,ma ei tahagi erinevust teada®, ,mida vihem tead, seda
paremini magad“. Mdnede jaoks oli intervjuu selles osas “silmiavav” (,ma ei ole kunagi selle peale
niimoodi mdelnud“). Siia gruppi kuuluvad erinevast soost intervjueeritud koigist
organisatsioonidest, kes ei toota juhtidena, kuid kelle hulgas on privilegeeritud to6tajaid:

Kuusk, téotaja4, N: Ma titlen, et voibolla see teema on minu jaoks veits vooras, et kuna ma ise ei
tunne, et mulle oleks ilgelt lijga tehtud voi midagi, siis ma oskaks voibolla rohkem séna vétta ja
teaks sellest teemast midagi, aga ma ei tea, mina olen praegu lildiselt viga rahul olukorraga, et
siis voibolla ma ei ole selle peale ka nagu... nii pikalt méelnud. Ja voibolla ei tea ka, mis nditeks
mujal toimub.

® Distantseerunud

Siia gruppi voib paigutada need, kes on SPL-i temaatikaga iildjoontes kursis, kuid neil puudub selge
suhtumine sellesse (,probleem on, aga ei ole selle iile juurelnud*). Ukskéiksuse taga voib olla teadlik
distantseerumine voi ebaselge arusaam ja ambivalentne suhtumine probleemi. Need intervjueeritud
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ei taju SPL-i oma vahetus tookeskkonnas aga ole isiklikult kogenud ebadiglust. Siia rithma kuulub nii
(eelkdige) meessoost juhte kui ka too6tajaid:

Tamm, téotaja4, N: No minu moto on ikkagi see, et mida vihem tead, seda paremini magad. Mind
absoluutselt ei huvita. No kui keegi saabki rohkem palka? No tubli! Selles mottes, et hea to6!
Véibolla oskas ldbi rddkida voi teeb rohkem uut miitiki. Et see k6ik on ju enda kétes. Et ma sellele
rohku ei pane ja ei vordle ennast teistega, et kes kui palju to6d teeb ja... Kui ta teeb, las ta teeb ja
mind see nagu vdga ei... Miks endale veel rohkem probleeme tekitada, kui hakata sellele motlema
ja..? Eil Ej taha!

® Kahtlejad

Need inimesed on kuulnud ja lugenud SPL-ist, on olemas teadlikkus SPL-ist, kuid eitavad SPL-i
olemasolu voi seda kui olulist tihiskondlikku probleemi. Kahtluse alla seatakse iihelt poolt SPL-i
arvutamise metoodika 0igsus, teisalt probleemi olulisus (tajutakse probleemi iilepaisutatud
esitamist avalikkusele, temaatika parinemist Laaneriikidest ehk SPL kui “imporditud probleem”).
Oma kogemus ei osuta SPL-i olemasolule (,ei ole kuulnud, et naine saaks sama t66 eest vahem palka
kui mees”). Intervjueeritutest kuuluvad siia rithma pigem meestootajad ja -juhid:

Paju, toétajal, M: Minu jaoks on ta kohati sihuke ise tekitatud probleem... Minu arvates ei ole see
tegelikult probleem. Nii vdga. Kui mingeid muid riike, ma ei tea, USA-d vorrelda nditeks. Sest
tegelikult on Eestis ju absoluutselt kéigil vordsed voimalused. Voibolla ongi see, et mis t60 keegi
valib, kui palju ta seda tédd teeb, kui palju ta seda vabadust ihkab ja kui palju ta t66l/t eemal on.

® Teadlikud
Need inimesed on suhteliselt hasti informeeritud SPL-ist ja tajuvad seda olulise probleemina.

Alariihmadena vdiks siin eristada passiivselt teadlikke, kes ei tosta SPL-i esile teiste iihiskondlike
ebadigluste seas ja ise ei algata tegevusi SPL-i suhtes. Nende seas on molemast soost inimesi nii
tootajate kui juhtide seas. Passiivselt teadlike juhtide korral ei ole SPL nende tegevuse fookuses
(,probleem on, aga ei ole juurelnud selle iile“), ent kui keegi tdstatab selle kiisimuse, siis nad
reageerivad adekvaatselt.

Teiseks alarithmaks on teadlikud ja aktiivsed. Nendel inimestel on selge arvamus - nad peavad SPL-
i suureks probleemiks, mis vajab sekkumist ja lahendamist. Suhtumine SVO ja SPL-i temaatikasse on
kirglik ja emotsionaalne. Mdnel juhul on taustaks isiklik diskrimineerimise kogemus t66l ning
soolise ebavordsuse vastu astumine. Ollakse ebadiglast kohtlemist pealt ndinud voi kellegi kdest
kuulnud. Juhtidena piitiavad nad olla hoolivad juhid, korrigeerides proaktiivselt tootajate palku nii,
et valitseks 0iglus. Siia rithma kuuluvad kdik intervjueeritud personalijuhid ning pigem naissoost
juhtivtdotajaid:

Paju, juhtivtootaja4, N: Mina tunnetan, et ma olen hea juht. Mina oma tiimis hoolitsen
inimeste eest, hoolitsen, et nad tunneksid ennast vordsena..... Mina olen hdsti nagu vordsuse
poolt, et mind nagu héirib, kui mul on midagi valesti.

Voimalus eristada erinevaid suhtumisi SPL-sse naitab, et emotsionaalselt tajutakse SPL-iga seotud
temaatikat vdga erinevalt ning vdib oletada, et sellest tulenevalt on ka motivatsioon SPL-iga
tegelemiseks erinev. Siit saab jareldada, et SPL-i vahendamise meetmed organisatsioonides vaiksid
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arvestada seda suhtumiste kirjusust ja sellest tulenevaid reaktsioone (sh vastupanu). SPL-i alane
teavitustegevus voiks olla diferentseeritud ja kohandatud kindlatele hoiakugruppidele.

4.2.1.1.2. Arusaamad SPL-i ja soolise vGrddiguslikkuse seosest

Uuringus osalejad seostasid omavahel SPL-i ja soolise vorddiguslikkuse (SVO) problemaatika, SVO
maéaratleti valdavalt just libi SPL-i. Valdavalt viljendasid intervjueeritud toetust SVO pdhiméttele.
Andes hinnangut SVO olukorrale {ihiskonnas, méirkisid mitmed intervjueeritud optimistlikult, et see
on pidevalt paranenud. Seejuures vastandutakse nodukogude ajale kui ldbitud etapile, mil
vaidetavasti esines rohkem naiste diskrimineerimist, to6alast segregatsiooni ja kust arvatakse
parinevat soostereotiilibid ning vananenud arusaamad SPL-ist. Teine ajalooline vordlusperiood oli
90-ndad, mil tajuti soonormide jarsku imberhindamist:

Lepp, organisatsiooni juht, M: Kui me vétame tagasi mingid iiheksakiimnendad jélle siis
tegelikult iihiskonnas.., voibolla ka iihiskonna véddrtushinnangutest lihtuvalt, oli viga palju
nagu..., litleme siis, noori mehi, kes siis olid nagu vihased ja toimetasid ringi igal pool. Ja ka,
litleme, noorte naiste seas, oli levinud tol ajal, et nagu leiaks omale noore vahva mehe, eks-ole.
Et see otsing hoopis midagi muud. Niiiid on iihiskonnas rohkem nagu P6hjamaade sarnane, et
me oleme kéik vordsed, mis ongi ju algusest peale nii olnud, et see, et iiheksakiimnendatel oli
teistsugune situatsioon, see oligi imelik natukene.

SVO edenemise osas loodetakse noortele, uutele pdlvkondadele ning iihiskonna kiipsemisele
(sarnane diskursus esines ka makrotasandi ekspertide intervjuudes, vt 4.1.1. SPL riigi- ja avaliku
sektori (asutuste) esindajate vaatest). SVO arengut tajutakse kui iseenesest toimivat pikaajalist
trendi, mis liigub soodsas suunas. Mdnede intervjueeritute arvates on olukord SVO osas juba
piisavalt hea, sest vdidetavalt on meie thiskonnas koigil vordsed voéimalused. Valdav arvamus oli
siiski, et SVO osas arenguruumi Eestis jitkub. Mitmed juhtumiuuringus osalenud organisatsioonide
tootajad sénastasid oma visiooni SVO soovitud olukorrast, kus lihtuvalt essentsialistlikust ja
binaarsest sookasitlusest on ja jddavad naised ja mehed erinevaks ning teineteist tiiendavaks. Selline
kasitlus laheb vastuollu soolise vorddiguslikkuse eesmarkide saavutamisega, sest rohutab ja iihtlasi
taasloob soolist ebavordsust ning ei pea voimalikuks ega tingimata soovigi sugude vordsust:

Tamm, juhtivtéotaja3, N: Et ma arvan, et on koigil, nii meestel kui naistel alati voimalik né
vordne olla, aga lihtsalt, kuna meie sellised, ma ei tea, bioloogilised omadused ongi erinevad, me
olemegi erinevat tiitipi inimesed, siis ma ei arva, et see tegelikult nii suur mure on. Véib-olla ma
olen vanamoeline siin. (naerab) Et lihtsalt minul on see tunne, et naised ongi naised ja mehed
ongi mehed, aga nad peavad saama lihtsalt koos eksisteerida. Ja sa ei saa kedagi iileliia siis... no
lilehinnata véi paremaks pidada, on-ju.

Sellised seisukohad, kus naisi ja mehi nidhakse inimeste ja toétajatena erinevatena ning SVO-d ei
peeta alati soovitud voi voimalikuks eesmargiks, aitavad alal hoida ja stivendada SPL-i, sest naistele
ja meestele omistatakse todtajatena erinevaid véimeid, huvisid ning vaartust (vt ka 4.2.1.5. SPL

tajutud olukord, vihendamine ja ennetamine organisatsioonides).

4.2.1.1.3. SPL-i t6lgendamine erinevatel tdhendusvaljadel

SPL-i tihenduse motestamine inimeste poolt vdib toimuda erinevatel tihendusviljadel, mis
pakuvad teatud konteksti SPL-i kui probleemi esitamiseks ja SPL-i vdimalike seletuste ja
lahendusviiside konstrueerimiseks - nt. poliitilised erimeelsused SVO tdlgendamisel, majanduslik
otstarbekohasus, arusaamad sotsiaalsest diglusest, juriidiline raamistu, sugudevahelise konkurentsi
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raamistu jne. Iga selline tdhendusvali sisaldab mdisteid, argumente ja implitsiitseid teooriaid SPL-
ist radkimiseks. Juhtumiuuringus osalejad kasutasid jargmisi raamistuid:

A. Naiste ja laste heaolu raamistu

Ehkki otseselt ei kiisitud SPL-i tagajargede ja tihenduse kohta, tdid mdned intervjueeritud vilja selle
mdoju naiste pensionidele ja naiste kasvatada olevate laste heaolule. Need argumendid on esitatud
eelkdige madalapalgaliste naistdotajate poolt:

Lepp, téétajas, N: et kui ma motlen, et mu tuleviku pension on nelikiimmend protsenti palgast
eks-ju, siis seal ei ole nagu... See on sihuke hakkamasaamise piiri peal, seal ei ole viga nagu
mdngida. Et kui sul on kakskiimmend eurot rohkem, siis see annab juba nagu vidrtuse. Et selles
mottes see on nagu inimese elukvaliteedile ka oluline.

Kuusk, toétajal, N: No ametisse on sisse kirjutatud korgharidusega t66, aga tegelikult palka sa
saad niimoodj, et sa pead té6tama vdga palju, et saada tihte pensionigi aastas. See on keskmisega
ju seotud!... Et minu meelest on meil pigem need nagu probleemid, see, mis sooline on, seda ma
ei nde ja seda ma ei tea.

Madalate palkade ja toimetuleku teema kuulub C. Bacchi (1999) eristatud palgasolidaarsuse
diskursusesse, mis esines ka Riigikogu soolise palgaldhe vihendamise seaduseelnou aruteludes
(4.1.2.3.4. Palgasolidaarsuse probleem: iildine madal palgatase).

B. Sotsiaalse bigluse raamistu

SPL-i kasitlus toetub siin inimeste arusaamadele sotsiaalsest diglusest, diglusest organisatsioonis ja
palgasiisteemi 0diglusest. SPL-i korvutatakse sageli teistlaadi ebavOrdsustega Eestis voi
organisatsioonis - regionaalse, vanuselise, rahvusliku ebavdrdsusega, aga ka uute tulijate ja vanade
olijate palkade erinevusega, mida sageli tunnetati aktuaalsema probleemina kui SPL. Palkade
erinevust hinnatakse diglaseks vdi ebadiglaseks paljude kriteeriumide alusel, ka SPL-i v6ib tajuda
Oigustatuna voi digustamatuna. Intervjuudes toodi mitmeid nditeid ka digustatud palgaerinevustest
sarnase too tegijatel ning ,0igustatud soolisest td0jaotusest” organisatsioonis. Ebadiglastena tajuti
sektoritevahelisi palgaerinevusi.

Oigluse raamistu on kdige tihedamalt seotud kahe SPL-i diskursusega Bacchi (1999) jargi: 1) sama
(sarnase) t00 eest vordse palga pohimottega ja 2) samavaarse to0 eest vordse palga pohimdttega.

C. Sooline raamistu

Sooline raamistu esines iihelt poolt SVO parast siidant valutavate sooteadlike intervjueeritute jutus,
ning teiselt poolt - oma pdhimottelisest sooneutraalsest positsioonist radkides mdnede juhtide poolt
ning naistootajate narratiivides, kes vaitsid, et ei ole kunagi tundnud, et neid to6keskkonnas naisena
kuidagi eriliselt on koheldud. Labivalt kasutati soolist raamistut, kdneldes meeste ja naiste
vaidetavatest soolistest isedrasustest, kasutades soostereotiiiipseid tildistusi (selline retoorika oli
juhtumiuuringus osalejate seas tiitipiline, vt ka 4.2.1.5.2. Soole omistatud tdhendused).

Sugude vdistluse raamistu ilmneb juhtudel, kus intervjueeritud raagivad tihest SPL-i varjatud
tagajarjest - konfliktidest perekondades, kui naise palk on oluliselt suurem kui mehel ja
domineerivad traditsioonilised arusaamad soorollidest. Uks iihiskonnas levinud soonorme on mees-
leivateenija mudel (male breadwinner model). Paljuski teadvustamata kujul soodustab see tihelt
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poolt organisatsiooni tasandil SPL-i tekkimist ja sailimist 1abi meeste ja naiste palgaerinevuse
tajutud Sigustatuse nii juhtide kui té6tajate poolt. Teisalt - selle ilmnemine peresfaari suhetes vdib
takistada SPL-i vastu protesteerimist voi palgatdusu piitideid naiste poolt (vrd korgepalgalise naise
stigma pere kontekstis - sedalaadi konflikti valtimiseks on mdned korgepalgalised naised kasutanud
oma palga suuruse varjamise taktikat suguvdsas).

Soolise raamistu alla kuulub ka naiste karjadriarengu takistuste teema (nn klaaslae diskursus
Bacchil (1999)), mis aga siinsetes intervjuudes esines tagasihoidlikult.

D. Majanduslik raamistu

Majandusliku ratsionaalsuse raamistu - argumentatsioon tulude maksimeerimise ja tootmise
efektiivsuse kaudu - tundub ménede juhtide arvates olevat vastuolus SVO ja SPL-i vihendamise
meetmetega. Juhi keeruline valik majandusliku ratsionaalsuse ja sotsiaalse vastutustundlikkuse
vahel on esitatud iihe intervjueeritu arutluses, mis toob esile tavamotlemises levinud mustri.
Sedalaadi dilemma lahendamine neoliberaalsete majandusedu vaartuste eelistamisega aitab kaasa
SPL-i sdilimisele:

Tamm, juhtivtéotajaZ, M: Ja siis teisest kiiljest me tihiskonnana nagu kasvame ja saame aru, et
selle ratsionaalsuse kérval me peame lihtsalt oma maailmapilti natukene muutma ja arvestama
sellega, et kuigi see ei ole ratsionaalne, siis me peame seda tegema... teistel pohjustel. ... Kui sa
vaatad nagu drijuhi seisukohast, siis ratsionaalsetel pohjustel sa ei peaks niimoodi kdituma, sa
el peaks eelistama... Voi noh, robustselt 6eldes sa voiksid ju maksimeerida oma tulusid, eks-ole.
Aga kui sa tahad olla sotsiaalselt vastutustundlik, siis sa ei kditu nii. ... votame siis hiipoteetilise
situatsiooni, et sul on kaks kandidaati Uhevanused... Oletame, et nad on mélemad
kolmkiimmend viis nditeks. FEj votame veel keerulisema situatsiooni. Nad on mélemad
kakskiimmend kaheksa. Uks mees ja teine naine. Ja kuna nad on vordselt véimekad, siis
toendosus, et naine liheb lapsepuhkusele, on olemas. Mees ei lahe. Voi noh, iitleme, et see on
vdga vdhetoendoline, et ta laheb. Vahem téendoline. Ehk siis selline toendosus, et jargmise kahe-
kolme aasta jooksul tuleb sul tegeleda uuesti inimese vidljabpetamisega, sul tekib mingi
slowdown oma protsessides, on selgelt naiste puhul suurem. Ratsionaalselt sa peaksid siis
vordsete tingimuste puhul pigem eelistama meest... Téendosus, et mees jadb koju nendega, on
ju vdiksem! Et puhtalt ratsionaalselt on suurem téendosus naiste puhul, et see tuleb, et see effort
organisatsioonil lihiaastatel tuleb. See valik tuleb sul teha.

Arvatakse, et juhtide teadlikkusel on suur roll SPL-i vdhendamisel organisatsioonides just
pohimoéttelise valiku tegemisel - kas alluda kitsalt moistetud majandusliku ratsionaalsuse loogikale
vOi arvestada ka laiemaid sotsiaalseid kohustusi (,Moraalne valik v6i kauboikapitalism*®).

Millist raamistut ei kasutatud?

Intervjuudes (erinevalt Riigikogu arutlustest) ei mainitud SPL-i seost juriidiliste regulatsioonidega,
tévandja kohustust edendada SVO-d (Vrd Praxise uuring té6andjate digusteadlikkusest, Turk jt
2015).

4.2.1.1.4. SPL-i maaratlemine

Lisaks iildisele suhtumisele SPL-i ja SVO temaatikasse uurisime ka arvamusi ja teadmisi SPL-i kohta,
paludes juhtumiuuringus osalejatel oma sdnadega SPL maaratleda. Intervjueeritute seas esines nii
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dhmaseid tavateadvuslikke arusaamu kui tapset ja kompetentset teadmist SPL-i sisu ja arvutamise
kohta.

® Ahmane arusaam

Inimesed, kelle jaoks SPL-i ja SVO problemaatika on kauge, ei oma ka tipset arusaama SPL-i
tidhendusest (vt lihemalt probleemi ignoreerijad, distantseerujad, 4.2.1.1.2. Uldine suhtumine SPL-
sse):

Kuusk toétaja4, N: Hmm... Mis ta on siis..., et mingitel teatud aladel saavad mehed rohkem palka
VoI pakutakse neile rohkem palka voi siis ka vastupidi. Midagi sellist.

Ahmaste arusaamade esitust iseloomustas tiiiipiliselt ka kohklev viljendusviis.
® SPL-istatistiline mddratlus

Moned juhtivtootajad suutsid SPL-i maaratleda iildistatud statistilise nditajana (meeste ja naiste
keskmiste tunnipalkade erinevusena). Seejuures valjendas mitu intervjueeritut kahtlust tildise SPL-
i statistilise nditaja korrektsuses (selline SPL-i palgalohe kahtluse alla seadmine esines ka mdnede
makrotasandi ekspertide poolt, 4.1.1. SPL riigi- ja avaliku sektori (asutuste) esindajate vaatest). Selle
retoorika kohaselt on SPL-i nditaja liiga lildine ega arvesta sektorite, ametite voi toolilesannete
spetsiifikat:

Tamm, organisatsiooni juht, M: Ma ei eita probleemi, aga ma arvan, et see on véimendatud, ja see
voimendus tuleb voibolla sellisest, nagu ma enne liitlesin, akki ebatipsest statistikast? Kus see
statistika tehakse lijga nagu... No loomulikult oeldakse, et on suur vale, vdike vale ja statistika,
eks-ju. Et tehakse nagu liiga tildiseks see ja selle juurde tehakse pressiteade ja siis tehakse mingi
diskussioon ja asi ja siis nagu tekibki see, on-ju. Et mina olen selline inimene, et mulle meeldivad
nagu ndited. Et ma tahaks nagu nditeid saada. Kus see siis nagu on, eks-ju.

SPL-i agregeeritud kisitlus seatakse kahtluse alla, sest see ei arvesta rithmasiseseid erisusi:

Kuusk, juhtivtéotajaZ, M: No ma arvan, et eks ta ikkagi on oluline teema. Selles mottes, et see on
liks teema, millega tuleks tegeleda. Aga ma arvan, et see on jalle iiks sihuke teema, millega ei saa
tegeleda nagu iildistades, eks-ju, et nagu... No inimesed on koik ikkagi viga erinevad. Erinevate
soovidega ja erinevate voimetega ja... Et see oleks nagu... Siin ei saa niimoodi kirvega liitia, et
pooled on mehed ja pooled on naised ja... Voi noh, ma arvan, et see issanda loomaaed on palju
kirjum. Et on erinevaid naisi, on erinevaid mehi.

Samas ei kiida seesama respondent heaks soolise diskrimineerimise praktikat:

Kuusk, juhtivtéotajaZ, M: Ja noh, kindlasti ma ei kiida seda heaks, kui kellelegi makstakse vihem
palka puhtalt sellepdrast, et ta on naine voi... See on téesti viga, vaga halb. Et selle vastu ma arvan
kiill, et peaks nagu midagi tegema.

Statistilise maaratluse kasutamine voimaldab distantseerumist SPL-i probleemist, liikata see oma
haardeulatusest vilja.

® Vordse sama voi vordvdarse t06 eest vordse palga pohiméte, , 0iglane” ja ,,ebabiglane” SPL
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Vordse to0 eest erineva palga saamine on domineeriv SPL-i maaratlus. Seejuures on tavateadvuses
segamini erinevad t66de vordlemise alused - konkreetsete ametikohtade (sama t66) vordlemine
(equal pay), samal ametikohal tehtavate erilaadsete té6de vordlemine, sarnaste voi vordviarsete
toode vordlemine (pay equity), organisatsiooni sees eri ametikohtade palkade vordlemine, eri
organisatsioonides samade ametikohtade palkade vordlemine (pay parity). Tahelepanuvaiarne on
,0iglase” ja ,ebadiglase” SPL-i eristamine:

Kuusk, tootajas, M: No see peaks olema selline, et kaks inimest, mees ja naine teevad sama todd,
samad lilesanded samavddrse panusega, aga palk on erinev. See oleks see palgal6he, mis oleks
ebaodiglane.

Palgaerinevus voib olla tajutud diglasena, kui sama ametinimetusega inimesed teevad eri mahu voi
vastutusega toid:

Kuusk, téotajas, M: Viga tihti voib olla jille niimoodi, et ametinimetused on samad, aga
lilesanded on teised, et siis voib seal olla, et siis selle sama ametikoha peal on see palk
diferentseeritud. Mitte nagu soolise... Mitte sugude vahel, vaid lihtsalt see, et erinevate
lilesannete vahel. Et siin on see, et méni on mingil projektil ja teine on teisel projektil ja vastavalt
sellele, kuidas need palgarahad on mddratud, siis sealt voib tulla see erinevus, aga see ei ole
niimoodi, et meeste ja naiste vahel oleks see erinevus, vaid see voib nagu igal pool olla, see
erinevus.

Toodi esile olukord, kus saab vorrelda samal ametikohal té6tavate inimeste erinevat téomahtu ja -
intensiivsust. Palkade erinevust tajutakse selles olukorras diglasena:

Kuusk, tootajaz, N: Kuna mu abikaasa tootab tipselt samas kohas ja tema on siis [kérgema
ametikoha nimetus samas organisatsioonisj... No tema palka ma tean. Aga vot, see ongi, et seda
vordlust ei ole voimalik teha. Et meil on palgavahe kiill kuskil iiks koma seitse korda, aga tema
to6 hulk on umbes kaheksa korda suurem kui mul! Voi noh, kuus. Et ta on vdga palju efektiivsem.
Ja ta on muidugi ka [ametinimetus] viga palju parem kui mina, on-ju. Et tal ongi seda kuus korda
rohkem t6dd teha lihtsam kui mul, eks-ju. Et mul lihtsalt aeg ei... Mul ei ole aega nii palju tunde
nddalas, eks-ju.

Oiglasena tajutud palgaerinevus haakub uuringus osalejate poolt esitatud domineeriva ,unikaalsete”
ja ,vorreldamatute” to6de diskursusega (4.1.1. SPL riigi- ja avaliku sektori (asutuste) esindajate

vaatest, 4.2.1.2. Palgakujundus).

Mitmed spetsialistid on osutanud levinud valearusaamale, mis samastab iildise SPL-i (statistilises
mdttes) ja vordse palga pshimétte (ENU, 2019). Samas vdimaldab sedalaadi méaratlus midagi ette
vOtta organisatsiooni tasandil - teadvustada ebadiglaste palkade probleemi, vorrelda ametikohti ja
tootlilesandeid, protesteerida (podrduda To6inspektsiooni voi kohtu poole). Intervjueeritud juhid ja
tootajad on veendunud, et juhtide teadlikkusel on suur roll SPL-i vihendamisel organisatsioonides.
Leiti, et juhi iilesandeks on jalgida, et tema too6tajatel sama positsiooni ja sama kvalifikatsiooniga
ametikohtadel oleks vdrdne td6tasu ning olla proaktiivne, kui t66taja ise ei sdanda kiisida vaarilist
palka.

Toome naite iihest kompetentsest ja mitmekiilgsest SPL-i maaratlusest, mis osutab asjaoludele,
mida palkade vdrdlemisel organisatsioonis peab arvesse votma ning mis toob vadlja ka SPL-i
struktuursed pdhjused:
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Lepp, personalijuht N: Sooline palgal6he on minu jaoks see, kui sama keerukusastmega ja né
tipselt sama taseme to0d tegevad mees ja naine saavad sama t60 eest erinevat palka. Lahtuvalt
siis... Ehk siis... seda on alati keeruline delda, aga nad teevad sama t66d sama vastutusega ja neil
on sama kogemus ja to6 kvaliteet. Voi isegi, et liks teeb paremini voi tublimini, aga ta saab vihem
selle eest raha. Et see on kindlasti minu jaoks palgalohe. Me ei saa votta koiki mehi versus naisi
palgaléhesse. Voi noh, selles moéttes, et see palgalbhe peaks arvestama seda, et me vordleme
vorreldavaid asju, esialgu vihemalt, et minu meelest Eestis praegu seda palgalohet tostabki see
aspekt, et meil on naised, suur hulk naisi to6tamas né siis madalamat palka saavatel
positsioonidel ehk siis kus ongi viiksem t60 keerukus ja palgad madalamad. Selles sektoris,
valdkonnas. Ja mehed pigem téétavad siis keerukamaid oskusi néudvatel ametikohtadel, kus on
Oigustatud, et palgad on kérgemad. Mis ei tihenda seda, et ma toetaks seda, et nii peaks
lihiskonnas olema. Aga pohimoétteliselt ma arvan, et see suur palgal6he nagu Eestis on praegu. Ja
seda nditab ka meie amet, et kui me votame meeste keskmise palga versus naiste keskmise palga,
siis on palgalohe naiste kahjuks, kui ma votan seda tédpereti, palgalohe sama nagu todpere
tasemel, siis meil seda palgalohet sellist ei ole. Ehk siis nagu t60 keerukuse jirgi vorreldes versus
nagu siis puhtalt keskmine palgalohe.

Koikides wuuritud organisatsioonides olid juhtivtéotajad uldjuhul kompetentsemad SPL-i
madratlemisel vorreldes teiste tootajatega, kelle seas esines enam dhmaseid arusaamu ja sellest
temaatikast distantseerumist.

Kokkuvdte ja jareldused

@ Intervjueeritud on SPL-ist teadlikud eeskatt iihiskonna tasandil, oma organisatsioonis seda
pigem ei tajuta (v.a. need, kes on ise kogenud ebadiglast kohtlemist) (vt 4.3.2. Kogemuslood:
SPL-i seisukohast kriitilised olukorrad tddturul). Teisisénu, SPL-i ei peeta otseselt enda ega
enda organisatsiooni probleemiks. SPL-i mittetajumist oma organisatsioonis on leidnud ka
varasemad uuringud (vt Khoreva 2011). SPL-i otsest moju voidakse tajuda peresfaaris —
naise korgem palk vorreldes oma partneri palgaga voib teatud perekonnakontekstides
tekitada probleeme.

@ Intervjueeritud esindasid kogu positsioonide spektrit suhtumises SVO ja SPL-i
problemaatikasse - alates pooltdrjuvast teadmatusest kuni teadliku aktiivsuseni. Uldise
suhtumise alusel SPL-sse v0ib uurimuses osalejate seas eristada jargmisi positsioone:
vahene teadlikkus, teadlik distantseerumine, kahtlemine, passiivne teadmine, aktiivne
teadmine. Eristatud positsioonidest ei saa esile tuua, milline on tiiiipiline ja milline vahem
levinud - intervjueeritud jagunesid nende vahel enam-vdhem iihtlaselt. Véimalus eristada
erinevaid suhtumisi SPL-sse nditab, et emotsionaalselt tajutakse SPL-iga seotud temaatikat
vaga erinevalt ning vdib oletada, et sellest tulenevalt on ka motivatsioon SPL-iga tegelemiseks
erinev. Sellest tulenevalt, SPL-i vihendamise meetmed organisatsioonides peaksid arvestama
suhtumiste Kirjusust ja sellest tulenevaid reaktsioone (nt vastupanu). SPL-i alane
teavitustegevus voiks olla diferentseeritud ja kohandatud kindlatele hoiakugruppidele.

® SPL-i motestamine toimus jargmiste tdhendusviljade raames: sooline vorddiguslikkus,
sotsiaalne 0iglus, majanduslik ratsionaalsus, naiste ja laste heaolu. Tahendusvaljade paljusus
voimaldab teavitustegevuses SPL-i problemaatikat raamistada erinevalt. Naiteks vdib seda
julgemalt esitada viljaspool sootemaatikat, rohutades sooneutraalset sotsiaalse digluse
perspektiivi (vt Saari 2013).

@ Intervjueeritud maaratlesid SPL-i kahte moodi: iildistatud statistilise naitaja kaudu voi
mainides nduet maksta vordse vdi sama t60 eest vordset tasu (domineeriv). Teadlikumad
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madratlused parinesid pigem personalitootajatelt ja juhtidelt, kes tdid valja SPL-i
arvutamisega seotud probleeme. SPL korvutati teiste palgaerinevustega ning seostati
Oigluse moistega. Ei olda teadlik, et SPL-i ja vOrdne tasu samalaadse t66 eest ei ole
samatidhenduslikud ning kattuvad vaid osaliselt. Tunnistatakse, et erinevate tdode
vordvaarsuse hindamine on keeruline nii tédtajale kui todandjale, ent ollakse veendunud
selle vajalikkuses SPL-i vdhendamiseks. Selle pohimotte rikkumist tajutakse kui ebadiglast
jaotust ning ,6igustamata“ palgalohet.

SPL-i erinevad kisitlused on tavateadvuses eristamata. Uhelt poolt maératleti SPL-i kui
makrotasandi statistilist indikaatorit (SPL-i arvutamine ldbi meeste ja naiste keskmise
tunnipalga suhte). Teiselt poolt keskenduti soolisele palgaerinevusele organisatsioonis,
mille iiks ilming on vdrdse t60 eest vordse tasu maksmine (fikseeritud seaduses kui
kohustuslik pdhiméte).

PALGAKUJUNDUS

Millised on organisatsioonide palgakujundamise siisteemid? Millist rolli mangib sugu
palgakujunduse praktikates? Kuidas kujundavad palgasiisteemid SPL-i organisatsioonides?

okkuvote

Formaalsed palgakujundamise pohimotted kujundavad tegelikke palgapraktikaid vaid
osaliselt. Palkade kujundamisel mangivad markimisvaarset rolli subjektiivsed ja
vaikimisi soolistatud hinnangud t66de vaartuste kohta.

Titpilised on individuaalsed palgakokkulepped ja -labiradkimised, kus tédtajal tuleb
pohjendada oma ,kasulikkust” organisatsioonile.

Koigil tootajatel ei ole voimalust varbamisel ega organisatsioonis todtades palga iile labi
radkida - titpiliselt madalamatel, vihevaartustatud ja rutiinseid to6id holmavatel
ametikohtadel, kust leiab enamasti (vanemaid) naisi.

Initsiatiiv palgatdusu kiisimiseks lasub valdavalt to6tajal, mis annab eelise kdrgematel
kohtadel paiknevate ja tihtlasi korgemapalgalistele, tiitipiliselt meestootajatele.

: mdisted ja varasemad uuringud

Kleepuv pérand - diskrimineeriv muster tooturul, kus toimub eelkdige naistootajate ning
teiste haavatavate gruppide hoidmine madalamatel ja vahemvaartuslikel tookohtadel,
kust ei ole enamasti voimalik karjaariredelil tousta.

Palkade kujunemise tagamaad - jagatud kultuurilised arusaamad sobivast palgast teatud
toodele ja tootajate gruppidele, mida kujundavad sugu, klass, etnilisus jne. (Koskinen
Sandberg 2017; Figart jt 2002). Isegi organisatsioonides, kus on kasutusel formaalsed
palgasiisteemid, mojutavad need arusaamad reaalseid palgakujunduspraktikaid ja
toodavad seeldbi soolist jm ebavordsust. Nende jagatud arusaamade moju
palgasiisteemides jaab aga markamatuks, sest formaalsed toode vaartuste ja soorituste
hindamise siisteemid aitavad palgaerinevusi legitimeerida (Koskinen Sandberg 2017).
Palgasiisteemide vaikimisi soolistatus - valiselt neutraalsete palgasiisteemide taga
peituvad soolistatud eeldused (Acker 1992).

Soolised erinevused palgakiisimisel - mehed kiisivad naistest suuremat palka (Babcock &
Laschever 2009).
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@ Soolised erinevused palgaldbirddkimiste tulemustes - palgaldbirdaakimiste tulemusel
makstakse meestele suuremat palka kui naistele (Stuhlmacher & Walters 2006).

Organisatsioonides kiibel olevaid palgasiisteeme on SPL-i seisukohast oluline uurida, sest kuigi
palgasiisteemid ndivad paistavad valiselt sooneutraalsed, on nad vaikimisi soolistatud ehk nende
taga peituvad soolistatud eeldused (Acker 1992). Teatud palgamaksmise pdohimdtted ja
palgapraktikad kujundavad SPL-i, aidates seda suurendada v&i vihendada.

Jargnevalt tutvustame uuritud organisatsioonides esinenud palgasiisteemide eripdrasid ja
palgapraktikaid ning toome valja, millised on nende (véimalikud) tagajarjed SPL-i kujundamise

seisukohast.

Tabel 6. Palgasiisteemid organisatsioonides ja SPL-i kujundavad asjaolud neis

Palgapraktika,

Probleem vdi tagajarg

palgastisteemi eripdra | SPL-i seisukohast

Organisatsiooni
ebastabiilne rahastus:
projektipohine to6 ja
soltumine vélisest
projektirahastusest

Palgavdrdsus pole
alati voimalik voi
soovitav:
yunikaalsed“ ja
,vorreldamatud to6d“

o Kdrgema palgataseme,
listasude ja palgatdusu
eelduseks on
osalemine projektides.
Eelkdige madalamatel
ametikohtadel (kus
tootavad valdavalt
naised), on vihem
voimalusi projektidega
liituda.

Projektides osalemine
voib eeldada lisatood
véljaspool tavaparast
tooaega, mis on
sobivam tdotajatele,
kellel on vidhem
hoolduskohustusi
(tutpilisemalt mehed).

To6id on todtajate ja
juhtide sénul keeruline
standardiseerida ja
vorrelda, projektis
osalejatel ja samal
ametikohal to6tajatel
erinevad iilesanded ja
vastutus; tekib
subjektiivne
palgakujundus, kus
sugu mangib
implitsiitset rolli.

Valjavote intervjuust

Kuusk, organisatsiooni juht, M:
kindlasti koikide inimeste
palkasid aegajalt tostetakse. Me
el tosta kunagi reeglina palka
koigil korraga iihe palju. Et
tostamegi niimoodi, et tuleb
mingi uus projekt, ménel
Inimesel siis touseb, teisel
touseb véibolla aasta pdrast.

Kuusk, téétajas, M: Ma ei nde, et
meil siin Kuuses see viga
voimalik oleks! Meil seda
[konkreetse t66 nimi] on vihem,
kus saaks natukenegi
standardiseerida, et... kbigil
oleks lihesugused kohustused.
Aga meil on sihuke vdga [...]
projektipohine ja need projektid
ei ole... No lihest seinast teise on
nende sisu, et siis on nagu suht
raske seda standardiseerida.
Nditeks jargmine aasta voib tulla
mingi muu projekt, mis on
hoopis mingist teisest puust ja...

Millises
organisatsioonis
esineb?

Kuusk

Kuusk, Paju
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Palgaldbiradkimiste
ebaiihtlane
kattesaadavus
olemasolevatele
tootajatele:
formaalsete voi
regulaarsete
palgaldbirdakimiste
puudumine véi
ebaregulaarsus,
individuaalsed
palgalabiradkimised,
milleks peab
initsiatiivi nditama
tootaja

o Eelkdige madalamatel

ametikohtadel
rutiinsemaid to6id
tegevatel
(nais)tootajatel on
vdhem voéimalusi ise
palgaldbiradkimisi
alustada (vihem
julgust, ebamugavus,
oma to0 vaartuse
madalam hindamine
jne.). Eelkdige nende
tootajate jaoks
palgalabiraakimisi ei
toimugi.

ja see on, jah, ma arvan, suht
keeruline, see
standardiseerimine siin. Pigem
ongi siin see selline
juhtumipohine.

Lepp, juhtivtootajaz, M: Mul
endal on ka osakonnas
[ametikoha 1 nimi] terve hunnik
ja siis on [ametikoha 2 nimi]. Ja
koikide palgad erinevad mingil
moel. Mingitel péhjustel. Kui
kaua sa oled tool olnud, mis on
su haridus, kui kiiresti ja
efektiivselt sa teed oma asju jne,
et sellised vahed on toesti
olemas, et kui no tiimi sees voi
osakonna sees keegi tuleb
kiisima, et “Kuule, miks minu
palk on viiksem kui temal, siis
ma suudan seda kindlasti
pohjendada just selliste
faktoritega. Et kas ta on
efektiivsem voi ta vastutab
millegi eest rohkem, kas ta teeb
liletunde... No ma ei tea, mis
iganes. Et mitte sellepdrast, et ta
on naine voi mees, aga lihtsalt
sellepdrast, et ta teeb teatud asju
teistmoodi voi rohkem kui teine
tootaja.

Kuusk, téotaja6, N: Et vahepeal
ma tunnen, et meil on ka hasti
palju seda, et kui sa ise ei Iihe
nagu midagi noudma endale
juurde, ega keegi nagu otseselt
el tule sulle pakkuma. Keegi ei
tule mingi, et “Sa oled nii tubli
olnud! Ma annan Sulle niiiid
palgatousu!” Ja see on see, et sa
pead ikka ise minema ja nagu
argumenteerima, et miks sa
voiksid saada palgatéusu, sest
ega keegi sulle ise seda pakkuma
ei tule.

Kuusk, Lepp, Paju,
Tamm
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Tootaja lilesandeks on
pohjendada miks ta
palgatdusu ,vaarib“.
Juhtkonna jaoks
argumendid: kui palju
on tootaja toonud
organisatsiooni
(projekti)raha /
kasumit véi teinud
muid subjektiivselt
olulisi tegevusi. Seda
on kergem teha
korgematel ja
prestiizsematel
ametikohtadel
tootajatel, kelle t66
paistab enam silma.
Palgaldbiradkimiste
alustamisel ja
kulgemisel on maarav
tootaja tunnetus oma
yvaartuse“ kohta
organisatsioonis.
Naissoost tootajad
(eriti nt vanemaealised,
osaajaga, vaikelaste voi
muu
hoolduskoormusega
tootajad) voivad olla
selles osas
enesekriitilisemad ja
hinnata oma vaartust
madalamalt, mis
takistab neil juhiga
palga teemal vestlusi
algatamast. Nende
tookohad ei véimalda
enamasti nihtavat,
moddetavat voi
juhtkonna jaoks
subjektiivselt olulist
yvaartust” luua,
paistavad vihem silma.

Kuusk, téotajaz, N: Oi, ei, praegu
kindlasti mitte! [ei plaani palka
juurde kiisida] Ma leian, et kui
laps on haige, siis ma ju jille
olen kodus ja... [...] Ma juba
sellepdrast ei ole tiiskohaga, et
Siis ma saan nagu vabamalt dra
minna, kui mul on vaja ikkagi
minna.

Kuusk, téétaja6, N: Ja kindlasti
ka iilemused tunnetavad
voibolla ja ongi see, et kui sa
tuled kiisima palka juurde, kui
sul ei ole see histi
argumenteeritud ja sa véibolla
oled mitte nii kasulik, on-ju, siis
tal toendoliselt ei ole seda
motivatsioonigi anda sulle seda
palka juurde. Aga kui sa ldhed
sinna ja sa pdriselt oled kasulik,
sa teed mingeid vdga olulisi asju,
sa kirjutad nditeks projekte, mis
toovad koik raha sisse, on-ju, siis
loomulikult on sulle véimalus
pakkuda seda mingit kérgemat
palka.

Paju, jultivtéétaja3, M: Sa pead
toestama, et see sinu liksus,
millega sa tegeled, toob
ettevottele ka sihukest kasu, on-
ju. Nditeks kui me loome uue
ametipositsiooni, siis on vdga
raske tegelikult sellele
ametipositsioonile maksta sellist
palka, nagu turult néutakse.
Sellepdrast, et meil tuleb nagu
toestada koigepealt et see
positsioon kas toob mingit
lisaraha voi aitab hoida
mingisuguseid kulusid kokku,
optimeerib protsesse, on-ju, et
pohimotteliselt iga positsioon
peab oma selle raha vélja
teenima.

Tamm, organisatsiooni juht, M:
No nditeks ma olen ise seda
teinud, et kui inimene tuleb
palka juurde kiisima, siis ma
olen alati kiisinud, et “Viga hea.
Tore. Aga miks?” No lihtsalt et
inimene on enda jaoks 1abi
modelnud selle asja.

Kuusk, Paju,
Tamm
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,Votmeametikohtade“
korgem
vaartustamine ja
tasustamine: teatud
,yunikaalseid*,
Jisavaartust”
toovaid“ja ,erilisi“
toid tegevate
tootajate kdrgemalt
tasustamine ja/voi
neile lisatasude
maksmine, et neid
organisatsioonis
hoida ja motiveerida

“Parimatele”
tootajatele korgema
palga maksmine

,Votmeametikohtade”
tuvastamine toimub
suuresti subjektiivsetel
alustel ning voib
lahtuda
soostereotuupsetest
eeldustest.

Eelkdige madalamatel
ametikohtadel
paiknevad ja rutiinseid
toid tegevad
naistéotajad teevad
organisatsiooni
toimimiseks
hadavajalikku t66d,
kuid nende t6dd ei
vaartustata ega
hinnata, vastupidiselt
,2votmeametikohtadel”
tootajatega. Sellistel
ametikohtadel
tootavad valdavalt
(vanemad) naised.

Selline nailiselt
sooneutraalne
palgapoliitika vdib aga
olla eelkdige
naistootajatele
ebasoodne - eriti neile,
kes tootavad
madalamatel
ametikohtadel, kus on
vdahem vastutusrikkad
ja rutiinsemad t66d
ning kus ei ole
voimalusi nn silma
paista ega oma
toovaldkonda
arendada - lilesanne,
mida enamike
ametikohtade
tooiilesannete hulgas

Kuusk, téétaja’, N: ménel
tootajal on lihtsalt mingid
spetsiifilised oskused. Et kui
teda kinni ei hoita, litleme,
nditeks palgaga, sest
téotingimused on meil minu
meelest tditsa okei [...] No kui tal
on mingid spetsiifilised oskused,
siis talle tulebki maksta selle
kaheksa tunni eest rohkem kui
teisele inimesele, kes on véibolla
samal ametikohal, on-ju. Aga
ametikoht on liks ja sama. [...]
No tegelikult see on ka kéikide
lilejaanud inimeste, kes seal
grupis on, see on ka nende huvi.
Sest nemad ei suuda seda
lahendada.

Lepp, téétajas, N: No meilt
néoutakse, et meil oleks
korgharidus, aga kui meie palk
jaab nagu alla keskmise, siis see
el tundu nagu viga oiglane. Et
tema [juht] tahtis seda kohe
muutma hakata, aga siiamaani ei
ole selleks midagi saanud
midagi teha. Et see ei ole
muutunud. Vdga palju. Noh, kui
sul tostetakse natukese vorra,
siis see vdga palju el aita, kui see
on brutopalk, mida téstetakse, ja
samas maksud lihevad ikka
maha. Ja sa véidad mingi
kakskiimmend eurot ainult.

Lepp, personalijuht, N: Ma
litleks, et juhid ei ldhtu siin
soolisest palgamddramise
pOhimoéttest, et pigem on tunne
see, et koigile tahaks rohkem
maksta, aga kuna sul raha ei ole,
siis pigem on see, et sa tahad
maksta koige tugevamatele ja
koige parematele, et nemad
oleksid motiveeritud ja tahaks
jddda ja oleks vastavalt panusele
vddrtustatud. Ehk siis ikkagi
koige olulisem v6i mddravam on
lisaks sellisele... No tihelt poolt
ongi see majasisene 6iglus ehk
siis see, kes teeb
vastutusrikkamat t6éd ja kellel
on siis vastutusrikkamad
lilesanded ja kelle t66 kvaliteet

Kuusk, Lepp,
Tamm

Lepp
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Tooperestamise
pohiméte

Vaartuspunkti
susteem

polegi. Seega annab
selline palgapoliitika
eelise juhtivtootajatele,
kelle hulgas on
proportsionaalselt
enam mehi. Samuti
jaab ebaselgeks, kes,
kuidas ja milliste
kriteeriumite alusel
selgitab, kes on
»parimad“ tootajad.
Selline palgapoliitika
ndib subjektiivne.

Ei pruugi garanteerida
palgavordsust toopere
siseselt, eriti siis kui
laheb vastuollu
vaartuspunkti
slisteemiga (vt
jargmine punkt)
Tooperestamise
ebatihtlane
rakendamine ja
teadlikkus juhtide
hulgas suurendab
palgakujunduse
subjektiivsust.

Tooperestamise
pohimottega kohati
vastuolus. To6dele
omistatakse teatud
vaartus. Ametikohtade
vaartuste hindamine
keeruline, viidatakse
sunikaalsetele” ja
svorreldamatutele”
ametikohtadele (vt
iilalpool): sama t66d
tegevatele tootajatele
erineva palga

maksmise digustamine.

vastab koikidele ootustele voi
tliletab neid pluss ta annab
sisendit valdkonna arendamisse
ja isegi juhib neid arendusi, et
siis kindlasti need inimesed on
need, kellel vaadatakse, et neil
oleks no korgemal palk.

Lepp, juhtivtédtajaZ, M: Ma ei
tea tooperedest midagi. Ma
arvan, et dkki see on lihtsalt
minust médda ldinud. Kuna see
tundub nii jabur asi, siis ma ei...
Véibolla on vdga oluline asi
tegelikult, et koik radgivad ja
rdagivad, aga ma ei ole kuulnud
vidhemalt. [...] Ma el tea, mis ma
selle peale hakkaks? Ma ei
kujuta ette, mis see mulle
annaks.

Lepp, téotaja7, N: Sisuliselt saab
ka selle taseme sees [erinevat
palka] maksta. Niimoodi, et kéik,
kes meil oma vddrtuspunktidelt
ldhevad sinna [ametikoha nimi]
kaks, saavad koik iihte palka - ei.
Eisaa. Sest et ega meil ka kéik
[ametikoha nimi] osakondade
vordluses ei ole tipselt
lihesugused. Nad on ikkagi
erinevad tihelt poolt, teiseks
peab seal jaddma ikkagi ka
mingisugune osa, mis séltub
inimesest. [...] Ma arvan, et seda
koike peab siiski arvestama.

Tamm, personalijuht, N: Aga
kuidas mina olen, iitleme,
ettevotte sees ldhtunud, kus
meil on ju ka vdga erinevad
inimeste profiilid ja vidga
erinevad ametid, et siis need
emotsioonid nagu kérvale jitta,
siis meie tugineme puhtalt
sellele, et me kaardistame dra
inimese... No pohimétteliselt

Lepp, Paju

Lepp, Tamm
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Palkasid kujundab
Jturg®, sh lahtumine
Fontese
palgauuringust

o Teatud (eelkdige enam

teenivate)
ametikohtade puhul on
juhtkonnale oluline, et
tootaja palk vastaks
iildisele palgatasemele
turul ehk arusaam
Oiglasest palgast
arvestab
organisatsioonivaliseid
asjaolusid.

Eelkoige tdusevad
nende tootajate palgad,
kelle jarele on suurem
Jturunoudlus®, nditeks
IT-to6tajad, kelleks on
valdavalt mehed.

paneme ta téole mingisugused
vddrtuspunktid taha. Et aru
saada, puhtalt siis sugu korvale
jdttes, et kui vddrtuslikku t6dd ta
just meie ettevotte jaoks teeb.
[-.] Et me diferentseerime siis
pigem selle viddrtuse alusel,
mitte see, et tingimata ameti...
See ametinimetus ei anna...
Vihemalt ma tahaks loota, et ka
selle asja tulemusel, et
ametinimetus ise ei anna
mingisugust palka nagu ette,
vaid ikkagi me vaatame seda
vadrtust.

Tamm, juhtivtédtajal, M: kui ta
[personalijuht] ndeb, et keegi on
vdga palju alla selle
keskvddrtuse, siis ta saadab selle
info juhile ja iitleb, et “Kuule,
Sinu inimeste pilt on selline
vorreldes selle palgaturuga, et
need inimesed, tundub, et nad
on kakskiimmend protsenti alla
keskmise.” Me tahame olla
ikkagi seal keskmise lihedal voi
iile selle. Et “Need on alla. Vaata
palun iile, voibolla me oleme
nende téovadrtuspunktide
arvestamisega ise eksinud,
voibolla see inimene on
alamakstud ja me peame
korrigeerima tema palka, on-ju...
Et selline diskussioon kord
aastas toimub.

Lepp, Paju, Tamm
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Palgaastmestikud

Palgalabiraakimised
varbamisel

e Tootajate paigutamine
palgaastmestikule
suuresti subjektiivsetel
alustel.

e Too6tajad ei ole alati
teadlikud
palgatasemete
olemasolust, ei saa aru,
mille alusel neid teatud
astmele paigutatakse.

e Formaalne
palgaastmestik ei hoia
ara suuri palgakaare.

o Ei ole kehtestatud
palkade lilempiire, mis
soodustab SPL-i.

e Palgasoovi ei kiisita
koigilt tootajatelt,
eelkdige madalamatel
ametikohtadel on palk
ette antud.

Kui tootaja kiisib
madalamat palka, kui
tooandja on valmis
maksma, voetakse ta
esialgu sellise palgaga
toole ning palk
ithtlustatakse sama
t66d tegevate
kolleegidega hiljem.
Annab eelise meestele,
kes kiisivad varbamisel
naistest keskmiselt
korgemat palka
(Babcock & Laschever
2009) ja kellele seda ka
palgalabirddkimiste
tulemusel makstakse
(Stuhlmacher &
Walters 2006).

Lepp, personalijuht, N: Téotaja
varasem kogemus ja siis ka
nende kriitiliste oskuste tase,
vorreldes siis ikkagi teiste sama
tood tegevate inimestega. Et kas
ta on algaja voi on ta siis... Ehk
siis ikkagi varasemalt haridust
ja kogemust ja oskusi. Ja hiljem...
Voi noh, né selle pohjal. Ja hiljem
siis tema palgamuutus soltub
siis tema tdo kvaliteedist. Et kui
hdsti ja kui palju ta teeb, kui
palju ta né... No palju asju
selgub ju to6 kaigus, et kui
kvaliteetselt ta suudab oma
teadmisi rakendada [...] See on
pigem ikkagi subjektiivne. Selles
mottes, et selliseid lahtreid voi
matemaatikat niitid, et me
kasutaks tihte voi teist valemit,
sellist nagu otsest hindamist...
No sellist asja palga madaramisel
otseselt ei tehta, et pigem see on
siis vahetu tagasiside sellele
inimesele, et kas ja kuidas.

Tamm, toétajaé, N: Oligi
etteantud palk. Oli t66leping ja
etteantud palk, jah. Ta ei
kujunenudki kuidagi. Sest
esialgu, nii kaua kui ma olin
katseajal, siis mul lisatasu ei
tulnud, siis parast tuli nagu
lisatasu. Aga ta ongi nii. Siin on
ette mddratletud vist, kui palju
saab see [liksuse nimi] téotaja
siis palka.

[.]

Intervjueerija: Et siis
pohimétteliselt oli selline
olukord, et Te pidite kas nous
olema véi mitte nous olema?
Tamm, toétaja6, N: Jah. Jah. Ma
tegelikult motlesin, aga kuna
mul oli, nagu ma iitlesin,
ravikindlustust vaja, siis ma
motlesin, et ma votan selle koha
vastu. Alati saab dra minna.

Lepp

Paju

Kuusk

Kuusk

Lepp, Paju, Tamm

Paju
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Juhtidel keskne roll e SPL on viheste
tootasude ja (mees)juhtide
lisatasude kujundada.
kujundamisel, ¢ So0 moju
palgatdousu palgakujundusele
maaramisel eitatakse, kuid see on

implitsiitselt olemas.

Palgasiisteem e Individuaalsed

valjakujunemisel,
pole formaalseid
reegleid

palgakokkulepped, mis
annavad eelise
privilegeeritumatele
tootajatele.

o Tootajad ei saa
palgatdusu kiisimisel
toetuda. formaalsetele
reeglitele

e Ei ole ette ndhtud
formaalseid ja
regulaarseid véimalusi
palgalabiradkimisteks.

Paju, personalijuht, N: Moni juht
on meil viga kindlakieline.
Utlebki, et “Mul on sellised
numbrid ees. Mina saan lihtuda
ainult nendest.” Aga teisel puhul
on kindlasti ndide see, et osad
juhid, nagu nad ise on
vdljendanud, et nemad teavad
paremini. Et ega siis
personalijuht ei juhi nende
osakonda, vaid nemad juhivad.
Seega nemad teavad paremini,
kuidas seda asja peab tegema.
Siis ongi ka seda, et tédtaja on
parem labirdakija, toob lihtsalt
rohkem argumente, mis justkui
nagu veenavad siis seda juhti,
kes tahab ka hdid suhteid siis
hoida ja véibolla on ka mingeid
isiklikke asju veel... Ma ei oska
delda. [...] Meil on osad juhid, kes
dhvardavad koguaeg mingite
vdliste tontidega, et ntiiid
hakkavad kohe inimesed dra
minema, sellepdrast et teine
ettevote palkab ja meie
palgatase on nii allapoole
arvestust ja kohe-kohe tuleb
maailma Iépp ja... Et nad ei asu
absoluutselt sellele seisukohale,
et nemad on ettevotte esindajad
ja peaks ettevotte huvide eest
seisma ja plitidma selgitada oma
tootajatele, miks on olukord
selline, nagu ta on. Vastupidi,
nad asuvad hoopis vastupidisele
seisukohale.

Kuusk, Lepp, Paju

Tamm, juhtivtoétajal, M: Kuna
liks no teenageriks olemise
elemente on ka see, et sellist
kirjeldatud palgasiisteemi ei ole
olnud Tammes, siis ta on
stindinud individuaalsete
kokkulepete alusel. Et kes siis
mis tingimustel on tulnud
lihtsalt téole [...] kuna
palgasiisteemi ei ole, see on
individuaalsete kokkulepete
tulemus, aga ma nden, et seal on
nagu... No ta ei ole nagu suure
méjuga, et enamus palkade
vahelisest erinevusest on
seletatav t66 keerukusega, aga

Tamm, aga ka
monel madral
teistes

organisatsioonides
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e Palga juurde kiisimine
tundub mitmete
tootajate jaoks
vOimatu, sest valdavaks
diskursuseks
organisatsioonis on
selle tldine ,koigile
teada“ madal palgatase
ja napid rahalised
vahendid, mis ei
voimalda tootajate
palku tosta.
Organisatsioonist
sellise kuvandi loomine
juhtkonna poolt voib
tekitada eelkdige
prekaarsematel
tookohtadel ja/voi
vahem enesekindlate
tootajate puhul tunde,
kus
palgalabirdakimistesse
astumine naib veelgi
raskendatud, kuna
organisatsiooni
rahaliste vahendite
nappuse tottu nahakse
palga juurde kiisimist
vOimatuna.

Kokkuvdte ja jareldused

Kuigi kdigis organisatsioonides leidus formaalseid palgakujundamise pohimétteid (peamiselt
tooperestamine, Fontese palgaandmete kasutamine, vaartuspunkti stisteem), kujundavad
need tegelikke palgapraktikaid vaid osaliselt. Koigis organisatsioonides on tiiiipilised
individuaalsed palgakokkulepped ja -ldbirddkimised, juhtidel on vdtmeroll to6taja palga
kujundamisel. Palkade kujundamisel méngivad maérkimisvaarset rolli subjektiivsed ja
vaikimisi soolistatud hinnangud to6de vaartuste kohta - iiheks peamiseks kaalutluseks kdigis

seal mingi element on, olen
ndinud, et on.

Lepp téotajad, M: Ei saaks [palka
juurde kiisida]. Sest Lepal ei ole
ressurssi selleks. Seda on palju
korrutatud, et neil lihtsalt ei ole
palgafondis ressurssi inimeste
palka tosta.

Lepp
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organisatsioonides on hinnang t66taja kasu(m)likkusele. Toetumine formaalse palgasiisteemi
elementidele aga aitab neid subjektiivseid hinnanguid peita ja legitimeerib need (Koskinen
Sandberg 2017).

Palgaldbirddkimised toimuvad vdhem ja rohkem formaalselt (nditeks iga-aastase
arenguvestluse kaigus), kuid k&igil té6tajatel ei ole voimalust virbamisel ega organisatsioonis
tootades palga iile 13bi radkida - tiiiipiliselt madalamatel, vihevaartustatud ja rutiinseid toid
holmavatel ametikohtadel, kust leiab enamasti (vanemaid) naisi. Teoreetiliselt on to6tajatel
voimalus juhiga palgast radkida, kuid tihti on initsiatiiv selles osas jaetud tootajatele - siin
on eelis suuresti kdorgematel kohtadel paiknevate ja iihtlasi kodrgemapalgalistel
(mees)tootajatel, kes sisenevad palgaldbirddkimistesse soodsamalt positsioonilt, vorreldes
nditeks madalapalgaliste prekaarsete (nais)tootajatega, muuhulgas seetdttu, et nende
ametikohta hinnatakse organisatsioonis vairtuslikumana ning nende t66 tulemused
paistavad paremini silma.

Individuaalsetes palgaldbiradkimistes tuleb toétajal todandjale péhjendada oma “vaartust”
organisatsioonile. Té6taja vadrtuse hindamisel ning otsuste tegemisel tema vdimaliku
palgakdrgenduse kohta saab mdiravaks téoandja poolt kujundatud arusaam tédtaja
“kasu(m)likkusest” organisatsioonile. Selline siisteem prioritiseerib korgematel kohtadel
paiknevaid kérgemapalgalisi todtajaid, kelle ametikoht ja téoiilesanded vdimaldavad enam
»Silma paista” ja ,lisavadrtust” luua, olles samas ebasoodne madalamatel ametikohtadel
tootavatele rutiinsemaid toid tegevatele tootajatele (kelle todta ei oleks vdimalik
organisatsiooni piisimine, kuid see asjaolu jadb markamatuks), kelleks on tiiiipiliselt naised.
Uuritud organisatsioonide palgakujundussiisteemides esineb markimisvaarseid sarnasusi,
nditeks toodele vaartuste omistamise ning palgalabirddkimiste korra aspektides. Samas aga
leidub ka olulisi erinevusi. Vorreldes teiste organisatsioonidega, on Pajus to6tajatel enam
voimalusi palgalabiradkimistesse astuda vodi nende palkade iilevaatamine toimub
regulaarsemalt, naiteks iga-aastaste arenguvestluste kdigus. Lepas ja Tammes, kus esineb
enam soolist segregatsiooni ametikohtade IlGikes, ei ole madalamatel ametikohtadel
tootavatel inimestel (valdavalt voi ainult naised) vdimalust oma palga iile labi raikida.
Kuuses, kus palgasiisteemi iseloomustab projektirahastusest tulenev ebastabiilsus, on
ttheks oluliseks palgakaaride allikaks erineva suurusega lisatasu projektides osalemise eest.

4.2.1.3. LISATASUD

Milliseid lisatasusid pakuvad organisatsioonid ning kuidas kujundab see (stisteem) SPL-i?

Lihikokkuvote

Lisatasusid saavad valdavalt juhtivatel voi muul moel prestiizsematel ametikohtadel
asuvad todtajad (titpilisemalt mehed), kelle t66d peetakse organisatsiooni jaoks
vaartuslikuks ehk kasumlikuks.

Paljudel to6tajatel — valdavalt madalamatel kohtadel paiknevatel ja rutiinsemate té6de
tegijatel (tiitipiliselt naised) - ei ole oma ametikohast tulenevalt voimalik lisatasu saada.
Lisatasu makstakse monikord selliste tooiilesannete eest, mida sooritatakse valjaspool
tavaparast to6aega, mis teeb sellise to6 sobivamaks neile, kellel on vaiksem
hoolitsuskohustus (tiilipiliselt meestdotajad).
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e Lisatasude suurus ning saajad on suuresti liksikute juhtivtootajate otsustada, mis teeb
slisteemi subjektiivseks ja labipaistmatuks ning voib juhi (teadvustamata) otsuste
tulemusena suurendada SPL-i.

Taust: mdisted ja varasemad uuringud

e Lisatasu - todandja poolt to6tajale makstav pohipalka tdiendav tasu, mis tuleneb naiteks
taiendavate (pohit6o hulka mittekuuluvate) tooiilesannete sooritamise eest voi kujuneb
teatud t606 tulemuste pdhjal (tulemustasu). Lisatasude alla paigutuvad ka boonused

(naiteks koigile voi osadele todtajatele makstavad aastalopuboonused).

e Matteuse efekt (Matthew effect) (Merton 1968) - korgema staatusega ja populaarsetele
inimestele, kidesoleva uurimuse kontekstis nditeks kdrgematel ja prestiizsematel
positsioonidel paiknevatele tootajatele, jagatakse rohkem tunnustust ja hiivesid, isegi
siis, kui nende panus on samavaarne madalama staatusega tootajatega. Teisisonu: neile,

kel juba on, antakse juurde, ehk enam teenivad tddtajad saavad veelgi lisa.

o Ideaalne tdo6taja (Acker 1990) - sooneutraalsetena paistvad tookohad on tegelikult
vaikimisi soolistatud, kuna nende taga peitub eeldus to6 ja eraelu eraldatuse kohta.
Tookohtade eelduseks on, et reproduktiiv- ja hoolitsustdo tehakse ara kusagil mujal ning
see ei sega todtamist. Nn ideaalne tootaja on inimene, kellel pole nn t66d segavaid
kohustusi. Kujutades abstraktse tootaja asemele konkreetset soolistatud indiviidi,
ndeme, et paljud tookohad sobivad selliste eelduste tottu rohkem meestele, kes pole
vorreldes naistega niivord hdivatud reproduktiiv- ja hoolitsustooga. Sellega seonduvad
ndhtused on emaduse sein (maternal wall) ja naiste topeltkoormus (double shift), mis
takistavad naistel vordselt meestega to6turul osalemist.

Lisatasude maksmine on oluline osa organisatsioonide palgasiisteemidest, mis aitab SPL-i

kujundada, mistottu kasitleme lisatasusid eraldi alapeattikis. Lisatasusid makstakse koigis uuritud
organisatsioonides ning kuigi konkreetsed lisatasude maksmise siisteemid ja lisatasude suurused
erinevad, on voimalik tuvastada mitmeid sarnaseid pohimotteid.

Tabel 7. Lisatasude maksmise p6himdtted organisatsioonides

Lisatasu maksmise
praktika, eripira

e Lisatasude
maksmise
selektiivsus: vaid
osadele tootajatele
vOi erinevatele
tootajate gruppidele
rakendub erinev
lisatasu maksmise
suisteem

Probleem voi tagajarg SPL
seisukohast

Viljavote intervjuust

Millises
organisatsioo
nis esineb?

Kuusk, Lepp,
Paju, Tamm
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e Lisatasusid saavad
projektides
osalevad tootajad

Projektis osalemine v6ib
tahendada tletunnitddd ning
tootamist tavaparastest
tooaegadest valjaspool. T66
valjaspool tavaparast tooaega
ning tiletunnitdo on aga
sobivam neile tootajatele, kes
vastavad paremini ,ideaalse
tootaja“ kuvandile (Acker
1990), kes vastab vaikimisi
maskuliinsele normile.
Naistootajatel, kes on
tlitipiliselt meestest enam
héivatud
hoolitsuskohustustega, on
keerulisem sellist lisat6od
vastu votta. Sellised nailiselt
sooneutraalsed, kuid vaikimisi
soolistatud lisatasude
maksmise praktikad voivad
tekitada ja siivendada
organisatsioonides SPL-i.

Kuusk, organisatsiooni juht, M: | Kuusk

No vahest me litleme
Inimestele ka niimoodi, et
‘Sihuke hdda, oleks vaja teha.
Akki teed nddalavahetusel dra,
saad muidugi selle eest
lisatasu nii palju...” [...] Me ei
saa ju uut inimest peale votta,
me peame olemasolevate
inimestega dra tegema.” Ja
kiisime selle eest ka suhteliselt
hea raha, iitleme, et me ei saa
seda vdga madala palgaga
kellelegi anda, inimesed
litlevad, et “Ma tahan
nddalavahetusel puhata!”. Aga
kui sa talle ikka korraliku
lisatasu selle eest lubad, siis ta
teeb hea meelega ja ostab uue
televiisori,
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e Lisatasusid saavad
,votmeametikohtad
el” tootajad ning
juhtkonna jaoks
suuremat vastutust
kandvad too6tajad,
sh juhtivtdotajad

Siisteem soosib kdrgematel ja
prestiiZsematel ametikohtadel
tootajaid, kellele peetakse
vajalikuks maksta ,turu
vaarilist” palka. Sellise
lisatasude siisteemi puhul ei
ole paljudel - madalamatel,
rutiinsemaid t6id holmavatel -
kus tiitipiliselt to6tavad naised
- ametikohtadel vdimalik
lisatasu teenida, kuna to6koha
tooiilesanded ei hélma
»Strateegilist arendustegevust”
vOi ,suurte projektide
labiviimist” jms. To6taja
vastutust, ,pingutust” ja
»vaeva nigemist“ on
prestiizsemate tookohtade ja
organisatsiooni jaoks
vaartuslikemate tegevuste
puhul hdlpsam margata ning
seda tasustatakse vastavalt,
ehk teisisonu toimib Matteuse
efekt (Merton 1968).

Lepp, organisatsiooni julit:
Meil on, jah, aasta I6pus
aastalépuboonus. See ei ole
koikidele, see ei ole ldbiv, aga
litleme siis, et
votmeametikohad, siis
nendega ongi see, et kui muidu
nad saavad nagu turutasemel,
aga kuna nad teevad oluliselt
suurema pingutuse ja juhul,
kui see pingutus toesti toob
tulemuse..., siis on
tulemustasu.

Lepp, personalijuht, N: No
mondadel inimestel
oneesmdrgid, nditeks mingid
arendused voi mingite suurte
projektide libiviimine voi
mingite tellimustéode
tiitmine véi...[...] ... See
stisteem tootab ikkagi selliselt,
et kogu asutus lijguks edasi ja
kui on vahendeid ja véimalusi,
siis muidugi tahaks neid haid
tulemusi premeerida voi
nendele inimestele
tulemustasu maksta, et nad on
oma té0s palju pingutanud,
vaeva ndinud.

Lepp! Pa] ur
Tamm
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¢ Lisatasu maksmise
initsiatiiv,
lisatasude suurused
soltuvad otsese juhi
vo0i tippjuhtkonna
otsusest

e Lisatasu suurus
soltub kuupalgast

Juhile suure vabaduse jatmine
lisatasude maksmisel ei anna
voimalust siistemaatiliseks
palgakujunduseks
organisatsioonis, vaid see
soOltub vaheste inimeste
otsustest, kes ei pruugi
margata voi analiiiisida
voimalikku SPL-i teket. On
juhti maaratleda, kes on
»aktiivsemad” toédtajad, kes on
lisatasu vaart. Paljudel
madalama taseme ning
rutiinsete toode tegijate
puhul(tihti naist6otajad) ei ole
tootajal véimalik valja paista
voi vajalikul moel ,aktiivsust*
liles ndidata.

Lisatasu suuruse sidumine
tootaja kuupalgaga tdhendab,
et suurema pdhipalgaga
tootajad (tiitipiliselt mehed)
saavad ka rohkem boonust,
ehk toimib Matteuse efekt
(Merton 1986).

Kuusk, juhtivtootajaz, M:
Lisatasusid ikka on!
Lisatasusid on meil ikka palju!
Véi noh, selles mottes, et
oleneb, kellel voibolla, jah. Et
kes on siin aktiivsemad voi...
Et ikka on lisatasusid ka, jah.
Etnagu... el saaks delda, et
lisatasusid ei ole. [...] selles
mottes, kui keegi ajab ise
omale mingi projekti voi
kuskil esineb, siis
pohimotteliselt saab ta selle
raha sisuliselt omale, on-ju [...]
No eks muidugi
osakonnajuhataja vaatab ka, et
kellegi palk niitid vdga suureks
ei liheks, vorreldes teistega. Et
kui ta on seal mingi soodsa
kuskilt midagi vilja
kaubelnud, siis see ei tihenda
seda, et selle saab koik endale
palgaks maksta, aga
loomulikult, jah.

Paju, juhtivtéétajal, N: aga
nliitid nendel kahel viimasel
aastal on ettevotte ikkagi suur
ja tuleb ka tunnistada, et see
soltub ka vastutusmddrast, et
kui sinust sé6ltub rohkem ja sa
suudad ettevotte tulemusi
rohkem méjutada, siis me
kasutasime seda struktuuri, et
ikkagi té6taja oma palga
suhtes. Et nditeks, et kaks
kuupalka, et see, mis mul oli
see kuupalk no. Et siis ei olnud
nagu koigile tihtemoodi. Et
summa see.

Paju

Kuusk, Lepp,
Tamm, Paju
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¢ Erinevad lisatasude
maksmise
siisteemid, mis
kohalduvad
tootajatele
erinevalt, vastavalt
ametikohale

Lisatasud siivendavad juba
olemasolevat ametikohtade
hierarhiat. Teatud
ametikohtadel (kus valdavalt
tootavad mehed) paiknevatel
tootajatel kujuneb ligi pool
nende palgast vastavalt nende
enda sooritusele.
Organisatsioonis teist tiiiipi
t00 tegijate (valdavalt naised)
lisatasud aga on vaiksemad
ning ei s6ltu aktiivselt neist
endist, nditeks makstakse
lisatasu keelteoskuse ja
to0staazi pealt.

Kokkuvdte ja jareldused

e Uuringus osalenud avaliku ja erasektori organisatsioonid ei erine markimisvaarselt
lisatasude maksmise praktikate 16ikes, samuti on sarnased juhtide ja tavatdétajate hoiakud ja

arusaamad lisatasudest.

e Todtajad ei pruugi olla kursis organisatsiooni lisatasustamise reeglitega ning voib oletada, et

Tamm, juhtivtéotajal, M: Meil
on niimoodi, et see soltub
nliiid sellest t60st, mis sa teed.
Vé6i noh, toégrupist [...] Ja need
boonusekokkulepped on
koikidel tihesugused voi
lihesuguse struktuuriga ja siis
igaiihel tuleneb tema
ametikoha spetsiifikast see...
No meil on niimoodi jagatud,
et kui sa oled see spetsialist
voi vdikse valdkonna juht, siis
sul ettevotte tildistest
tulemustest soltub seal
kakskiimmend protsenti
boonusest ja
kaheksakiimmend protsenti
on seotud nagu konkreetsete
projektide véi mingite
lisaeesmdrkidega. Kui sa oled
suure valdkonna juht, siis
nelikiimmend protsenti sinu
boonusest soltub sellest,
kuidas ettevéttel tervikuna
ldheb ja siis kuuskiimmend
protsenti séltub sellest, mis
sinu spetsiifilised eesmdérgid
olid.

Tamm

tulenevalt sellest teadmatusest ei oska lisatasude maksmise siisteemi 6iglust hinnata.

e Teatud lisatasude maksmise pohimdtted, mis organisatsioonides ilmnesid, vdivad tekitada

ja stivendada SPL-i jargmistel viisidel:

o boonuseid saavad valdavalt juhtivatel vdi muul moel prestiizsematel ametikohtadel
asuvad tootajad (valdavalt mehed), kelle toéd ja toodiilesandeid peetakse
organisatsiooni jaoks vaartuslikeks ehk iildjuhul rohkem kasumit sissetoovateks.

o paljudel téotajatel - valdavalt madalamatel kohtadel paiknevatel ja rutiinsemate té6de
tegijatel (tiilipiliselt naised) - ei ole oma ametikohast tulenevalt véimalik lisatasu
saada, kuna nende todkohad ei sisalda tooiilesandeid, mille eest lisatasu (nt
tulemustasu, lisatasu projektis osalemise eest) makstakse. See tdhendab, et neil

tootajatel ei ole voimalust omas palga suurust kujundada.

o lisatasu makstakse sageli selliste td6iilesannete eest, mida sooritatakse valjaspool
tavaparast tdooaega, mis teeb sellise t60 sobivamaks neile, kellel on vaiksem

hoolitsuskohustus (tiilipiliselt meestdotajad).
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o lisatasude suurus ning saajad on suuresti iiksikute juhtivtdétajate otsustada, mis teeb
siisteemi subjektiivseks ja ldbipaistmatuks ning voib juhi (teadvustamata,
soostereotiilipidest lahtuvate) otsuste tulemusena suurendada SPL-i.

4.2.1.4. PALKADE LABIPAISTVUS

e Milline on palkade labipaistvus organisatsioonides?

e Kas ja millisel kujul pooldatakse palkade avalikustamist?

e Kas ja kuidas raagitakse palkadest kolleegidega organisatsioonis ja teistega
organisatsioonivaliselt?

Liihikokkuvéte

e Palga teemal samas organisatsioonis tootavate kolleegidega valdavalt ei raagita.

e Motiveeritust palkade labipaistvuse suurendamiseks tildiselt ei ole.

e Palkade avalikustamisele vastuseisu pohjendamiseks kasutati peamiselt
»vorreldamatute” inimeste ja tooiilesannete ning ,,unikaalsete“ ametikohtade diskursust.

e Too6tajad ja juhid loovad kollektiivselt kultuurilist normi, mille kohaselt ei kuulu isiklik
palgainfo avalikustamisele. See on kasulik eelkdige enam teenivatele tdotajatele ja aitab
alal hoida SPL-i.

Taust: moisted ja varasemad uuringud

o Palkade labipaistvus - tootajate teadlikkus iiksteise palkadest organisatsioonis ja/voi
valjaspool seda. Palkade labipaistvuse puhul saab raikida skaalast, kus tihes otsas on
koigi organisatsiooni tootajate palgainfo avalik kdttesaadavus ning teises otsas palkade
taielik labipaistmatus, kus keegi ei tea kellegi teise palka (Trotter jt 2017: 3).

o Palkade labipaistvus kui SPL-i vihendamise meede - palkade ldbipaistvust peetakse iiheks
SPL-i vihendamise tohusaks meetmeks, mida on kinnitanud ka moéned varasemad
uuringud (vt nt Bennedsen jt 2020, Baker jt 2019). Suurem palgaldbipaistvus on eelkdige
haavatavamate ja vdiksemapalgaliste tootajate (st eelkdige naiste) huvides, aidates kaasa
nende palkade tdusule. Seega on oluline valja selgitada, milline on todtajate ja
organisatsioonide valmisolek palkade avalikustamiseks. To6tajate ning to6andjate
suhtumine ja praktikad seoses palkade avalikustamisega kujundavad oluliselt suurema
palgaldbipaistvuse saavutamise voimalikkust.

4.2.1.4.1. Palkade labipaistvus organisatsioonides
A) Palgainfo avaldamine organisatsioonisiseselt

Palkadest valdavalt kolleegidega ei raagita ning kuna palgainfo organisatsioonides ei ole avalik, ei
teata kui palju kolleegid teenivad, kuid modnel juhul ollakse teadlikud suurusjarkudest ja
palgavahemikest.

Valdavalt ei pooldanud t6o6tajad ega juhid palkade avalikustamist organisatsioonisiseselt. Selle
seisukoha pohjendamiseks kasutati peamiselt ,vérreldamatute” inimeste ja tédiilesannete ning
»unikaalsete” ametikohtade diskursust, millega piiiiti edasi anda palkade avalikustamise keerukust
organisatsioonis:
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Paju, téotajal, M: tegelikult meil kéigil on kiill tihine ametinimetus, aga enamjaolt me ikkagi koik
el tee sama asja. Need on nagu... teistmoodi méodetavad. Kui iildse on.

Eelkdige juhtide vaatest tekitab palkade avalikustamine organisatsioonisiseselt tdotajates
»e€bavajalikke“ kiisimusi ja ,ndudmisi®. Leiti, et to6andja jaoks on palkade avalikustamine keeruline,
kuna ta ei saa ndidata vaid palganumbreid, mis ei anna ,adekvaatset” pilti, vaid peab lisama nende
juurde ka digustuse voi selgituse:

Paju, personalijuht N: Et niipea, kui me selle avalikuks teeme, siis tekivad kindlasti need
olukorrad, et "Aga miks temal on selline ja miks minul on selline?” Et siis peaks hakkama hullult
poOhjendama seda, miks need vahed on. Vahel seal ju péhjust taga ei ole, ongi kiisimus selles, et
ta on kas teisel ajahetkel ettevittesse sisenenud voi on tal mingi lisakohustus nditeks juures, aga
seda kohustust me kellelegi teisele anda ei saa. No nditeks tiimijuhtimine voi mingi programmi
juurutamine véi... No vahel oleks seda véimalik objektiivselt selgitada, aga mitte koigil juhtudel
kindlasti.

Palgaerinevuste selgitamist tootajatele ndhti tédandja jaoks koormava lisaté6na, mis on keeruline
vOi vahel isegi voimatu:

Tamm, personalijuht, N: Vahel on voibolla ka raske seda dra pohjendada, miks iiks inimene saab
rohkem ja teine inimene saab vahem ja paratamatult on ettevéttes hetki, kus sa peadki tootaja
palka téstma voibolla mingil hetkel lihtsalt sellepdrast, et teda hoida. Et ta ei ldheks dra
konkurendi juurde. Ja seda on vdga keeruline siis sellisel juhul péhjendada téétajale, kes teeb
sama toédd ja saab voibolla mingis osas vahem palka. Et pigem ma arvan, et eestlane ei ole, jah,
selliseks asjaks valmis.

Samas leidus ka selline juhi perspektiiv, mille kohaselt aitaks palkade avalikustamine
organisatsioonis vihendada tootajate ,valearusaamu” ja ,ettekujutusi“ suurtest palgakaaridest
organisatsioonis:

Paju, juhtivtéétajal, N: Kuigi, jah, mul on olnud olukordi vahel, kus ma olen téesti iitelnud, et
tippspetsialist tuleb oma seda valdkonnajuhti véi tiimijuhti arutlema, et ,Ma ei tea, ta ei tee ikka
tohusat t66d!” ja “Kas ta on ikka oma palka vddrt?’, siis ma olen ikkagi selles méttes éelnud, et
»Mis Sa niiiid arvad, kui suured need kdérid voi vahed voiks olla?” Voi noh, et ,,Mis Sa niiiid arvad,
palju ta siis rohkem saab? Kaks korda rohkem, 50 % voi kui palju? Ja andnud talle siis ikkagi
tagasisidet selles osas, et ,El, Sa hindasid lile, melil ei ole sellised nii suured kaarid!”[...] tol korral,
jah, ta eeldas selle summa ikkagi oluliselt suuremaks ja ma titlesin talle, et,,Ma ei tea, miks Sa nii
arvad, aga meil ei ole selliseid vahesid! Ta ei saa nii palju.

Kuna otsuseid palkade avalikustamise kohta organisatsioonis teevad juhid, siis on antud kiisimuses
miiravaks nende hoiakud ja valmisolek. Uheski uuritud organisatsioonis ei niinud juhtkond
palgalabipaistvuse suurendamiseks vajadust ning ei leidnud selleks valmisolekut. Jargnev tsitaat
illustreerib, kuidas juhid eelistavad jaddda endale kasuliku siisteemi juurde ning pisendavad enda
rolli muudatuste tegemisel:

Kuusk, organisatsiooni juht M: Noh, ma toesti usaldan inimesi, kes on selle siisteemi vdlja
moelnud, sest see on nende asi sellele méelda. [...] Nii et ma litlen, et ma ei protesteeri selle
[organisatsiooni nimi] siisteemi vastu. Ma ei tahaks seda muuta. Aga kui peaks niisugune
muudatus tulema, siis ma litleks, et, No selge. Siis on avalikud.”
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Siinkohal on oluline peatuda avaliku ja erasektori voimalike eristuste juures, arvestades avaliku
sektori palkade suuremat labipaistvust. Nii avaliku kui erasektori tootajad leidsid, et kuna avalikus
sektoris on koigi palgad avalikud, ei ole palkade avalikustamine avaliku sektori puhul isegi
kiisimuseks. Samas aga t6id mdned avaliku sektori todtajad vilja, et kuna kdigi avaliku sektori
tootajate palgad ei ole avalikustatud, on see kiisimus ka avalikus sektoris ning nende
organisatsioonis relevantne:

Lepp, juhtivtodtajal, N: Ja kuna meil on ju nagunii ametnikud ja nende palgad viljas, siin ei ole
ju midagi viga rddkidagi rohkem. No need, kes on meil nagu téolepingulised, need on kiill
vordsustatud ametlike palkadega, aga avalikustamise kohustus puudub.

Juhtumiuuringu raames esineb sellist olukorda mdlemas avaliku sektori organisatsioonis (Lepp ja
Kuusk). Kuuse puhul on tegu palgaldbipaistvuse poolest pigem erasektori praktikaid jargiva
organisatsiooniga, kus suuresti projektipéhine t66 annab voimaluse palgakaaride tekkeks.

B) Palgainfo avaldamine organisatsioonist viljapoole

Pea ainuke koht, kus palgainfo avaldamist (vdhemalt mingil kujul) valdavalt pooldati, olid
organisatsiooni avalikud tdokuulutused. Eelkdige leidis see idee toetust tootajate hulgas:

Paju, téotaja3, N: Aga kui on jutt palgalabirddkimistest, on-ju, siis millele ma nagu baseerun? Et
kui palju ma peaks kiisima, et ma ei kiisiks alla. See on olnud minu jaoks kogu aeg probleem, isegi
siis, kui ma siia toéle kandideerisin, sest ma ei teadnud ju, millest Idhtuda, vaata. Okel, et ma sain
pdrast selle tagasiside, et see oli enam-vdgem oiges kohas. Aga dkki ma oleks kiisinud oluliselt
vahem? Sest tegelikult ma tean kiill neid nditeid, see oli kiill teises osakonnas, kus keegi kiisis
vdga vihe ja... oligi vdga tore, voeti todle. Et see minu arust ei ole viga ilus.

Nagu ka eelnev tsitaat illustreerib, jagasid eelkdige naistootajad kogemusi, kus oldi kandideerimisel
saadud abi avalikust palgainfost voi sooviti enda palga hindamiseks infot organisatsiooni
palkade/palgatasemete kohta:

Paju, juhtivtéotajaZ, N: Ma vaatasin palgad.ee palgauuringust. Panin sinna, et ma olen mees
Harjumaalt... (naerab), aga kogemuse ja k6ik muu panin sama. Lihtsalt see vdike niianss seal.
Sest ma arvasin, et ma vadrin mehe palka. Ja votsin selle ja nditasin talle seda ja iitlesin, et ma
arvan, et ma olen sama palju vddrt Ja oligi, et see té66kogemus ja see positsioon ja haridus siis.
[-.] See [palgad.ee portaal] aitab viga palju, sest keegi ju viga ei radgi oma palkadest.

Tamm, téotaja6, N: Kui ma alguses tulin, siis ma iihe kdest nagu kiisisin, et palju siin reaalselt on
voimalik teenida. Kuna ma tulingi poole kohaga, et kui palju siin reaalselt on voimalik teenida,
siis umbes mingi suurusjiargu ma sain teada, aga ma ei tea, kas see on koigil iihesugune voi... Ja
siin on veel pohipalk ja siis lisa..., oligi lisapalk voi...

Palganumbri v0i palgavahemike avalikustamise osas eristus tugevamalt juhtide vastuseis.
Muuhulgas modndi, et otsuseid palganumbri vdi -vahemiku té6kuulutustes avaldamises kujundab
teiste organisatsioonide tegevus:

Intervjueerija: Mis teid on seni tagasi hoidnud, et kuidagi see praktika [palgainfo ililespanek
tockuulutustesse] ei ole levinud voi...?

Tamm, juhtivtoétajal, M: Ka keegi teine ei pane.
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Kuigi valdavalt pooldati palgavahemiku avaldamist organisatsiooni tédkuulutustes, tegid nii
tootajad kuid eelkdige juhid selge eristuse palgavahemiku ning tdpse palgasumma vahel - viimase
avaldamist ei pooldatud. Peamiseks pohjenduseks toodi, et to6andjal peab varbamisel jadma ruumi
lahtuvalt to6taja ,individuaalsetest eriparadest” varbamisel 16plik palgasumma méaéarata:

Tamm, personalijuht, N: Aga miks me seda ei reklaami, sellepdrast et me ei tea tipselt mis
tasemega inimene meile intervjuule satub. Véibolla ta on selle taseme allpool otsas ja siis me ei
taha talle pakkuda seda palka, mis me pakume inimesele, kes on tegelikult tileval. Kes on juba
tippude tipp. Et siis meil tegelikult endal sees on see valmisolek vilja méeldud, mida me oleme
nous maksma, ja mingi manguruum on olemas, aga just sellel lihtsal péhjusel, et me ei meelitaks
voibolla mingisuguse ahvatleva palgaga ligi inimest, kellele me pdrast peame kahetsema, et me
seda palka maksame, sest et tegelikult tema t66 vadrtus ei ole siis korrelatsioonis selle palgaga.
Ma arvan, et sellepdrast ettevotted jatavad tina jitkuvalt selle palga koha seal tiihjaks, seal
tookuulutuses. Et just nagu koha peal otsustada pohimotteliselt. Sest et voib juhtuda ka nii, et
mingi hea inimene jddb saamata sellepdrast, et voibolla see palk oleks véinud paarsada eurot
suurem olla ja juba me ta saame, et sellepdrast ilmselt ei avalikustata paljudes ettevotetes seda
palka.

Palganumbri kujundamisel konkreetse (virvatava) tdotaja ,eripdrade” tuvastamine ja nendega
arvestamine annab ruumi subjektiivsetele hinnangutele palgaotsuste tegemisel.

Tookoha tdpse palganumbri avalikustamise vastu oldi ka seetdttu, et samas organisatsioonis
(sarnastel ametipositsioonidel) todtavad inimesed vdivad palgasummat todkuulutuses ndhes
ekslikult arvata, et varvatud inimene saabki tdpselt sellist palka, ja leida, et ka nemad peaksid
nimetatud to6tasu saama:

Tamm, juhtivtéotajal, M: No vahemiku véibolla paneks, jah. Vahemiku paneks. Toesti.
Konkreetset palka ei paneks, sellepdrast et siis need kolleegid, kes dkki on ka... No otsivad seal
tood nditeks voi lihtsalt huvi pdrast vaatavad, et mis siis pandi, et seal voib tekkida selline lugu,
et nad hakkavad arvama, et see ongi tipselt see palk. Voibolla ldbirdakimiste kdigus hakkab see
inimene rohkem palka saama. Akki. Ei tea. Et see ei ole minu meelest hea. Aga vahemik panna,
see oleks okel.

Need argumendid osutavad individuaalsete palgaldbiradkimiste kesksele tdhtsusele
organisatsioonis ning soovile seda praktikat segamatult jatkata.

Palgainfo avalikustamist selliselt, et kdigi organisatsiooni to6tajate palgad oleksid avalikkusele teada,
ei pooldatud. Pdhjustena toodi valja hirm, et sel juhul kaoks dra konkurents ning soov Kkaitsta
ettevotte arisaladusi. Samuti kardeti, et sel juhul hakkavad organisatsiooni todle kandideerima
paljud ebasobiva kvalifikatsiooniga inimesed.

Samas leidus ka seisukohti, mis olid pohimétteliselt palkade avalikustamise vastu.

Lepp, juhtivtodtajal, N: Teate, ma arvan, et kui inimesel on julgus kiisida, siis ta kiisiks seda
niisama ka. Et see on niisugune... ikka viga ekstreemne olukord, kus peab hakkama panema
palku juba avalikuks. See on minu isiklik arvamus ja see... No ta ei aita kaasa! Pigem voibolla
vastupidi hoopis. Et Iiheb veel hullemaks. Et see on ikka... Julgus enda eest seista peab ikka
mujalt tulema. Muud motivaatorid ja abinéud. Et... Opetada... Mingid eneseabi kursused voi
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midagi, aga selleks peab inimene endale jille tunnistama seda, et tal on natuke raskusi enda
kaitsmisega voi enda eest seismisega.

Tsitaadist kumab labi individualistlik ja neoliberaalsest ideoloogiast ldhtuv arusaam tddsuhetest,
kus vastutus diglase ja vaarilise palga saamise eest lasub tdotajal.

4.2.1.4.2. Palga teemal teistega raakimine
A) Organisatsioonisiseselt

Peale selle, et td6taja palgast on teadlik organisatsiooni juht(kond) ning mdnedes
organisatsioonides ja tookohtadel toimuvad palgaldbiradkimised, mille kidigus juhiga palgast
radgitakse (vt lahemalt 4.2.1.2. Palgakujundus) tuleb td6tajate sdnul palgateema t66l jutuks véhe.
Palkadest radkimist iildjuhul valditakse ning kui need jutuks tulevad, siis pigem tdstatub teema
lahemate kolleegidega, keda usaldatakse. Samas arvavad juhid, et td6tajad raigivad omavahel
palkadest. Jargnev tabel annab iilevaate peamistest pohjustest, miks palkadest kolleegidega ei

raagita.

Tabel 8. Palkadest organisatsioonisiselt kolleegidega mitte radkimise pdhjused ja digustused

Po6hjus/digustus

Palk on igaiihe isiklik asi

Palkade avalikustamine
pohjustab kadedust

Oma palganumbrist radkimine
vOib teistele tunduda
uhkustamisena

Teiste rahaline seis ei paku huvi

Palk ei peaks organisatsioonis
olema oluline jututeema, peaks
radkima muudel teemadel

Leppimine olemasoleva
palgahierarhiaga, nagunii ei saa
midagi teha palgasiisteemi osas,

Intervjuutsitaadid

Lepp, téotajal, N: Mina olen niimoodi iiles kasvatatud, et mis on vaja
teenida, tuleb ausalt teenida, ja kui see on sul teenitud, siis see on
sinu rahakotis ja kellelgi teisel sinna nagu asja ei ole.

Lepp, jultivtéotajaZ, M: Noh, kui sa oled juba fakti ees, et sa nded
neid numbreid, loomulikult on kiisimus, et miks mina saan vihem
kui tema. See tekitabki sellist paksu verd.

Tamm, juhtivtoétajal, M: Mina arvan, et avalikud mitte. Sest seda
kurjust ja 6elust on iihiskonnas vdga palju. Et see toob, vihemasti
praeguses iihiskonna arengufaasis rohkem kahju kui kasu.

Tamm, juhtivtoétajal, M: Uhest kiiljest on see alati nii, et kui sa saad
head palka, siis noh, on kaks varianti, kas sa siis hoopled sellega voi
vastupidi, isegi kui sa saad koérget palka, siis sa tunned, et see ei ole
nagu asi, millega esineda, et teistel tekib sellest mingi emotsioon.

Kuusk, téétajaz, N: Ma ei tunne nagu huvi ka. Et ma véin arvata, kes
saab rohkem voi kes saab vihem, on-ju. Mind ei huvita ka nagu.
Kuna minu jaoks on see palgaaste voi see palk, mis mul on, téétasu,
tditsa rahuldab mind, ja ma ei esita nagu kiisimusi, et kui palju keegi
teine saab.

Lepp, jultivtéotajal, N: Mulle ei meeld, kui t60 juures radgitakse
pidevalt ainult palganumbrist, sest et minu jaoks... Voi noh, minu
arvates peab téokoht olema see, mida sulle meeldib teha ja mida sa
tahad teha, mitte niimoodi, et kuhu sa tuled ainult raha teenima.

Lepp, téétajaZ, N: Et on mddratud, jarelikult sellele inimesele on
mddratud, et mis sellest ragkida
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seega pole ka selle teadmisega

midagi peale hakata

Eesti iihiskond ei ole palkade Tamm, jubtivtéotajal, M: Akki kiimne aasta pdrast on tihiskond
avalikustamiseks valmis: valmis. Véibolla. Véibolla viieteistkiimne. Ma ei tea, praegu ma
palkade avalikustamine ei sobi arvan, et see on pigem... Need inimesed, kes suudavad seda
Eesti kultuuriga, pole siin moistlikult méelda, need reageerivadki adekvaatselt, aga see, et

traditsioon, tildine arusaam, et sotsiaalmeedia paisatakse tdis ja ldheb suuremaks monitamiseks voi
tegu on kultuurilise tabuga (ka | ndpuga nditamiseks - ma arvan, et see teeb hdsti palju kahju.

nende hulgas, kes oleksid

avalikustamise poolt)

Arusaamatus selles osas, kas Paju, personalijuht, N: No nad ikka rddgivad. Me ei saa seda keelata,

oma palga avalikustamine et inimesed rédgiksid. Ukski seadus seda ei toeta. Inimene voib teha,
kolleegidele on keelatud. mis ta ise tahab. Oma palgast kasvéi lehes kuulutada. Aga me oleme
Taunivad sonumid juhtidelt delnud, et see nagu ei kdi hea kombe juurde voi kuidagi nii, kui sa

tootajatele palga avalikustamise | sellega avalikult lehvitad.

0sas Paju, juhtivtéétaja4, N: See ei ole meil nagu lubatud. Ma ei tea, kas
me oleme seda allkirjastanud, et me ei radgi avalikult palgast. Aga
pigem on see nagu vaikiv kokkulepe. Voibolla on see ka kuskil
téolepingus.

Mure saada teiste tauniva suhtumise osaliseks oma palga avalikustamisel vdi teiste palkade kohta
kiisimisel, voi arusaam, et palkade ldbipaistvus ei sobi Eesti kultuuriruumi, peegeldavad aga ka
tihtlasi taasloovad kultuurilisi arusaamu ja tabusid tédpanuse, todtasu ja selle privaatsuse kohta.
Need arusaamad ldhtuvad individualistlikust ideoloogiast, mille kohaselt on tddtaja teistest
soltumatu tksikindiviid, kes on oma téo6tasu ise ja diglaselt vélja teeninud ning seda ei kujunda
struktuursed tegurid (nt to6de erinev vaartustamine ja selle soolistatus).

Palkade salastatus on vaikiv kokkulepe organisatsioonides, mis on kohati nii tugev, et sellele
omistatakse isegi juriidilist kehtivust.

Moned valjatoodud pdhjusest, mida valjendasid nii juhtiv- kui nn tavatddtajad - teiste rahaline seis
ei paku huvi ning palk ei peaks olema organisatsioonides oluline jututeema - ilmestab
privilegeeritud tootajate ja juhtide vaadet, mis osutab vaikimisi sellele, et enda palk on piisavalt
korge ning seetdttu pole teistega vordlus primaarne. Seejuures ei moelda sellele, et vihem teenijate
vaatest voiks palgavordlus ning selle teema tdstatamine organisatsioonides olla oluline. Seisukohad,
mille kohaselt “pole tihiskond praegu veel valmis” palkade ldbipaistvuseks, ldhevad samuti paremini
kokku privilegeeritud to6tajate huvidega. Soov lasta asjadel omasoodu kulgeda ning neid mitte
regulatsioonidega suunata iihtib skeptiliste seisukohtadega SPL-i voimalike meetmete kehtestamise
ning kvootide osas (vt 4.2.1.5.4. Meetmed SPL ja soolise vordoiguslikkuse tagamiseks
organisatsioonis). Selline asjade seis on soodne kdrgepalgalistele tootajatele.

Kdnekas on see, et ka ndrgemal positsioonil olevad tootajad ei vaidlusta kehtivaid norme palkade
labipaistvuse osas, vaid jagavad valdavalt juhtivtootajate vaadet, vottes seeldbi omaks nende endi
huvisid kahjustava métteviisi. Uhe eristuva pohjusena, miks tavatootajad ei pruugi palkade
labipaistmatuse osas midagi ette votta, ilmnes, et ei ndhta vdimalusi ebadiglase silisteemi
vaidlustamiseks - leiti, et palkadest radkimine ei pruugi tingimata aidata palgasiisteemi muuta.
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Ulaltoodud pdohjused ja oigustused toetavad iiksteist. Kasutades neid ratsionaliseeringuid,
taasloovad tootajad kollektiivselt kultuurilist normi, mille kohaselt ei kuulu isiklik palgainfo
avalikustamisele.

B) Organisatsiooniviliselt: pere, s6prade ja ldhedaste ringis

Organisatsioonivaliselt palkadest rddkimise osas oldi avatumad, kuid seda vaid pere, mdningate
soprade ja teiste lahedaste ringis. Siiski oli tiilipiline mitte radkida konkreetsetest palganumbritest,
vaid pigem suurusjarkudest. Too6tajatele tundus ka ldhedaste ringis palganumbritest vestlemine
kultuurilise tabuna:

Tamm, té6taja3, M: Ménikord ma olen voéibolla kuskil vilja oelnud, et “Niiiid oli rekordkuu!” voi
mingi asi, et... Aga noh, ma ei tea... Uldiselt ei ole kombeks, isegi oma pere sees me ei riigi sellest
vaga.

Paju, téétaja4, N: Ma ei tea isegi seda, palju mu lapsed palka saavad. Sest nad saavad hakkama
ja see on nende raha.

Eristub noore naistdotaja kogemus sellest, kuidas ta vahetab samas valdkonnas té6tavate naissoost
sOpradega palgainfot, eesmargiga saada parema iilevaate sellest, millist palka t66le kandideerimisel
kiisida:

Paju, juhtivtootajaZ, N: Ja hdsti palju oleme rddkinud t66 vahetusest nditeks. Et kas peaks
minema mujale voi kuhu minna jne. Ja kui keegi saab siis kuskile tookoha, siis lihtsalt tuleb ka
palk teemaks alati. Ehk et jah, meil mingi osa tiidrukutest on just sellise suhtumisega, et tahaks
teada, siis tead, mida ise kiisida. Et mis see level né on, on-ju.

Kokkuvdte ja jareldused

e Kui kasitleda palkade avalikustamist skaalana, mille iithes otsas on palkade tdielik
labipaistmatus, ka organisatsioonisiseselt, ning teises koigi organisatsiooni tdotajate
palkade avalik kdttesaadavus, pooldasid nii juhtumiuuringu raames intervjueeritud juhid kui
ka to6tajad jaamist palkade labipaistmatuse juurde. Valdavalt ei pooldanud t66tajad ega juhid
palkade avalikustamist organisatsioonisiseselt ega ka viljapoole organisatsiooni. Ainsa
erandina pooldati palgavahemiku (kuid mitte tdpse palganumbri) avalikustamist
organisatsiooni avalikes tddpakkumistes. Uheski uuritud organisatsioonis ei ndinud juhtkond
palgaldbipaistvuse suurendamiseks vajadust ning ei leidnud selleks valmisolekut.

e Eelkdige naistootajate hulgas leidus neid, kes otsisid oma palga véi palgasoovi hindamiseks
avalikku v0i organisatsioonisisest palgainfot, mis osutab sellele, et palkade (suurem
labipaistvus) on haavatavamate tootajate huvides.

e Palkade avalikustamisele vastuseisu pohjendamiseks kasutati peamiselt ,vorreldamatute”
inimeste ja tooililesannete ning ,unikaalsete” ametikohtade diskursust, millega piiiiti edasi
anda palkade avalikustamise keerukust organisatsioonis. Seda nadhti tédandja jaoks
koormava lisakohustusena. See seisukoht haakub makrotasandi ekspertide hoiakutega
voimalike SPL-i edendavate meetmete osas todandjatele (4.1.1. SPL riigi- ja avaliku sektori
(asutuste) esindajate vaatest).

e Palga teemal samas organisatsioonis tddtavate kolleegidega valdavalt ei raagita, peamiselt
seetOttu, et palka peetakse isiklikuks teemaks, mille iile ei sobi teistega arutada. Viidati ka
huvipuudusele sellel teemal teistega vestelda. Esines segadust selles osas, kas oma palka
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kolleegidele avalikustada on todlepingu kohaselt lubatud. Need pdohjused ja digustused
toetavad tksteist. Kasutades neid ratsionaliseeringuid, taasloovad t6otajad kollektiivselt
kultuurilist normi, mille kohaselt ei kuulu isiklik palgainfo avalikustamisele ning see on
kasulik eelkdige enam teenivatele tootajatele (eelkdige meestele). Lihedaste inimestega
palkade teemal radkimise osas oldi avatumad, kuid ka erasfiaari kontekstis leidus neid,
kellele tundus oma palgast lahedastele radkimine kohatu.

Analiiiisi tulemusel v6ib jareldada, et motiveeritust palkade labipaistvuse suurendamiseks
tootajate ning eelkdige juhtide hulgas valdavalt ei ole.

Vastuseisuga palkade libipaistvuse suurendamisele toetavad t66tajad eelkdige tédandjate
ning enam teenivate (juhtiv)tddtajate huve, sest palkade salastatus on kasulik eelkdige
viimastele osapooltele.

4.2.1.5. SPL-I TAJUTUD OLUKORD, VAHENDAMINE JA ENNETAMINE ORGANISATSIOONIDES

Kuidas tajutakse uuritud organisatsioonides soolist vorddiguslikkust ja millisena hinnatakse
sellega seonduvalt SPL-i olukorda?

Millist tdhendust omistatakse organisatsioonides sookategooriale ja kuidas see SPL-i
kujundab?

Millised on tootajate kogemused soolise ebavordsusega organisatsioonides?

Kas ja millised meetmed on organisatsioonides kasutusel SPL-i vahendamiseks ja laiemalt
soolise vordoiguslikkuse tagamiseks? Kuidas neid meetmeid hinnatakse?

Milliseid lahendusi ndhakse SPL-ile? Kes ja kuidas peaks SPL-i vihendamisega tegelema?

Lihikokkuvote

Ebavdrdset kohtlemist ja SPL-i iildiselt taunitakse, kuid nende drahoidmiseks ei tehta
organisatsioonides konkreetseid samme.

On ebaselge, kelle todiilesannete hulka peaks SPL-i ennetamine ja vihendamine
kuuluma. Tulemuseks on see, et likski juht ei vota nendes kiisimustes vastutust.
Tootajad ei ole teadlikud SPL-i olukorrast organisatsioonis, kuid usuvad, loodavad ja
tunnetavad, et sellega ei ole organisatsioonis probleeme.

Soolise ebavordsuse ja SPL-i olemasolu tundub téotajatele sobraliku ja hoolivana
tunduvas 6hkkonnas vaheusutav voi isegi vdimatu. Seega, teatud organisatsioonikultuuri
elemendid aitavad SPL-i maskeerida.

SPL-i vihendamise osas ndhakse riigi, tddandja ja tootajate rolli.

Taust: mdisted ja varasemad uuringud

Soolise ebavordsuse (taas)tootmine soolise erinevuse loomise ja réhutamise kaudu -
sookategooria olemasolu ja selle igapaevane rohutamine ehk inimeste binaarne
jaotamine naisteks ja meesteks loob soopohiseid erinevusi ja sellest tulenevalt soolist
ebavordsust, mitte vastupidi (soo sotsiaalse konstrueerimise ja kdigus konstrueeritud
soolise erinevuse ja ebavordsuse kohta vt nt Butler 1990, Lorber 2011, Kimmel 2011,
Ridgeway 2009). To6turu ja organisatsioonide kontekstis tahendab see naiteks naistele
ja meestele erinevate omaduste ja voimete omistamist, mis viib tiitipiliselt nende t66
erinevale hindamisele ja vaartustamisele.
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e Ideaalne td6taja (Acker 1990) - sooneutraalsetena paistvad todkohad on tegelikult
vaikimisi soolistatud, kuna nende taga peitub eeldus t60 ja eraelu eraldatuse kohta.
Tookohtade eelduseks on, et reproduktiiv- ja hoolitsustdo tehakse ara kusagil mujal ning
see ei sega todtamist. Nn ideaalne todtaja on inimene, kellel pole nn t66d segavaid
kohustusi. Kujutades abstraktse to6taja asemele konkreetset soolistatud indiviidi,
naeme, et paljud tookohad sobivad selliste eelduste tottu rohkem meestele, kes pole
vorreldes naistega niivord héivatud reproduktiiv- ja hoolitsustooga. Sellega seonduvad
ndhtused ,emaduse sein“ ja ,naiste topeltkoormus®, mis takistavad naistel meestega
vordselt tooturul osalemist.

e Horisontaalne ja vertikaalne sooline segregatsioon organisatsioonis - organisatsioonide
kontekstis tdhendab horistontaalne segregatsioon seda, et naised ja mehed to6tavad
organisatsioonides erinevates toovaldkondades (naiteks, naised klienditeenindajatena ja
mehed IT-spetsialistidena) ja vertikaalne segregatsioon seda, et mehed on
ebaproportsionaalselt enam esindatud juhtivtootajate hulgas ning naised madalamatel
ametikohtadel (nt assisteerivad t66d).

Kuna SPL on iiks keskseid soolise ebavordsuse nditajaid, on oluline analiilisida, milline on soolise
vordoiguslikkuse tajutud olukord organisatsioonides ning kuidas see SPL-i kujundab. Samuti
kasitleme selles alapeattikis soolise ebavdrdsuse ja SPL-i vihendamist ning (voimalikke) meetmeid
selleks.

4.2.1.5.1. Soolise vorddiguslikkuse ja SPL tajutud olukord organisatsioonides

Koigis uuritud organisatsioonides esineb SPL ning selle ulatus varieerub (vt 3.1.1. Organisatsioonide
valikukriteeriumid ning juhtumiuuringu ldbiviimine, Tabel 2). Samas aga puudub todtajatel lilevaade
SPL-i olukorrast (olemasolust ja suurusest) organisatsioonis ning nende info selle kohta pdhineb
oletustel ja arvamustel. Tootajad ja ka juhid usuvad ja loodavad, et soolist ebavordsust ja seega ka
SPL-i nende organisatsioonis ei esine. See arusaam pohineb tunnetusel, mitte faktilistel andmetel:

Tamm, personalijuht N: Aga jah, ma tahaks arvata, et meil on tegelikult inimesed siin
vordselt hdsti koheldud ja palgalohe poole pealt ma tahaks loota, et kui siit tuleb erinevus,
siis see on vdga minimaalne ja voibolla see tuleb sellise koha pealt, kus me ei osanud seda
nagu tahele panna. Aga ma arvan, et suurt probleemi meie ettevottes ei ole sellega. Ja me
hoiame silma peal sellel.

Paju, té6tajaZ, N: Ma usun, et meil on nagu tisna vordsed palgad. Voi diglased. Ma vdga loodan
seda vihemalt. Ma oleks viga pettunud Pajus, kui see ei oleks nii.

Tamm, biiroojuht, N: Ma arvan, et pigem on vordne [...] Ma ei oskagi seletada, mis see oige
séna siin on, aga ma ei usu, et on [ebavordsust]. Selles méttes. Ma arvan, et selles mottes on
siin lipriski vordne.

Lepp, personalijuht, N: Ma ei tunneta seda nagu selles méttes probleemina, et ma arvan, et

juhid ei ldhtu palga mddramisel ebadiglasest soolisest diskrimineerimisest selle koige

halvemas mottes, et me eelistaks mehi naistele nagu palga mairamisel.

Tootajate hinnangute kdrvutamine meie poolt organisatsiooni palgaandmete pdhjal arvutatud SPL-
iga organisatsioonis osutab sellele, et ka suure SPL-iga organisatsioone (eelkdige paistis selles osas
silma Tamm) tajutakse tootajaid vordselt kohtlevatena ning ei osata arvata, et organisatsioonis esineb
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(ulatuslik) SPL. Seega saab jireldada, et (suure) SPL-i olemasolu organisatsioonis ei pruugi
organisatsiooni praktikates ega organisatsioonikultuuris kuidagi vilja paista. Vastupidi, mitmed
organisatsioonikultuuri elemendid vdivad aidata SPL-i maskeerida ning jitta mulje, et
organisatsioonis ei esine soolist ebavdrdsust ega ebavordset kohtlemist laiemalt. See, kuidas
hinnatakse SPL-i olemasolu ja/v6i suurust organisatsioonis, on seotud sellega, kuidas tootajad
tajuvad soolise vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise olukorda organisatsioonis iildiselt, ning
eelkdige sellega, milline on nende jaoks organisatsiooni kuvand ildisemalt. Hinnangut
organisatsioonile ja vordsele kohtlemisele vormivad tddtajate jaoks eelkdige jargmised elemendid:
tajutud sobralik ja hooliv organisatsioonikultuur/6hkkond, peresobralikkus, (t66aja) paindlikkus,
tootajate vadrtustamine, meeldiv té6keskkond:

Paju, juhtivtéotajaZ, N: Tundub kiill [et juhtkond hoolib vérdse kohtlemise p6himottest]. Ja
personaliosakond eriti tundub, et nad hoolivad. Voibolla sellepdrast, et mélemad on naised ka.
Et siis sealt el teki seda I6het nii palju. Et nemad ju teavad kéiki palkasid ja saavad voibolla seda
rohkem dra hoida, et isegi kui juht nditeks oma alluvate palkasid kuidagi maarab, siis voibolla
nad saavad suunata. Mulle tundub, et nad on selles osas vdga moistlikud ja piitiavad nagu
aidata pigem toétajaid.

K: Mhmh. Aga see tundub Sulle mille pohjal?

Paju, juhtivtéotajaZ, N: Ma el teagi. Nii palju, kui ma nendega rddkinud olen, kas siis palgast voi
toost vol..., siis nad lihtsalt tunduvad sellised inimesed.

Kuusk, téotajal, N: Tema [iiksuse juht] on selles méttes vdga tore ja vdga siimpaatne inimene ja
vdga vastutulelik ja vot tema osakonnas ei saagi olla seda [soolist ebavérdsust], sest seal on koik

naised.

Paju, téétaja4, N: Kuigi me seda vordoiguslikkust siin taga ajame, siis siin on nagu selles mottes
sellele hasti palju rohku pandud, et siin inimeste eest hdsti palju hoolitsetakse.

Lepp, toétajaZ, N: ilmselt see organisatsioon nagu defineerib ennast ka avalikult peresébraliku
tobandjana. Et kui ma tééle tulin, siis éeldi ka, et “Jaa, me oleme peresobralik organisatsioon.” Et
need on nagu need asjad, mis neid ménesid kohti dra hoiavad, eks-ju, et sihukesi ménesid nagu
ebavordsuse kohti ennetavad. No ilmselt see, et on voimalik kodus téotada, see ka.

Organisatsioone, mida selliselt iseloomustatakse, tajuvad tootajad kui selliseid, kus neid vordselt
koheldakse. Soolise ebavordsuse vdi soolise diskrimineerimise olemasolu tundub téotajatele
sobraliku ja hoolivana tunduvas 6hkkonnas vaheusutav voi isegi voimatu. Veelgi enam, sébralikku
ohkkonda ja tajutud hoolivust télgendatakse kui to6tajate vordset kohtlemist. See aga tdhendab, et
voimalikku ebavordset kohtlemist ei pruugita margata ning jarelikult on seda ka keerulisem
vaidlustada.

4.2.1.5.2. Soole omistatud tdhendused
Sugu kasitleti kahe omavahel ndiliselt vastanduval viisil, millest mélemad aitavad taastoota soolist
ebavordsust ja SPL-i:

. Soolise erinevuse réhutamine, mille abil digustati soopdhist tédjaotust

Sooliste erinevuste réhutamine hdlmas naistele ja meestele erinevate omaduste ja vdimete
omistamist, digustades ja pohjendades seeldbi teatud toode paremat sobivust naistele voi meestele:
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Tamm, juhtivtéotajaZ, M: aga on ju mingid ametid, milles millegipdrast stereotiilipselt voi
objektiivselt naised sobivad rohkem. Kus on nagu rohkem vaja kannatlikkust jirjekindlust,
mingit sellist rutiini, rutiinitaluvust.

Paju, juhtivtodtaja4, N: No on mingid t66d, kus meeste aju téotab paremini. Ma ei nde, et me
peame punnima sinna naisi panna. Et kui on mingid naised, kellele see t66 sobib ja meeldib, siis
miks mitte. Aga et niilid selle vordoiguse parast hakata ekstra koolitama naisi insenerideks... No
el ole nii oluline! See ei ole efektiivne!

Kahes uuritud organisatsioonis (Kuusk ja Paju) hélmasid moned tdéokohad fiiiisilist t66d. Nendes
organisatsioonides oli valdav argument, mille kohaselt sobivad sellistele tookohtadele eelkdige
mehed ning neid peaks sellistele tookohtadele eelistama:

Kuusk, téotaja5, M: No siin voib olla ainult puhtalt bioloogilisi eripdrasid médngus, et kuna
lilesannete juures on vaja fiitsilist joudu palju rohkem. Nditeks vélitoodel mingites asjades, et
siis nagu on eelistatud meesterahvad nendesse osadesse, aga see ongi nendest bioloogilistest
eridrasustest, et mehed on reeglina tugevamad. Nagu fiitisiliselt. Aga muud ma kiill ei ndeks, et
vdga niimoodi... soo pdrast kedagi diskrimineeritaks mingis osas. Pigem ongi ainult see koht, et
kui mingites asjades on jéudu vaja, siis on eelistatud meesterahvad sinna.

Ulaltoodud arvamusi jagasid ka naissoost toétajad. Nais- ja meessoost todtajatele erinevate vdimete
omistamine viib nende t66 erinevale vaartustamisele. Teatud ametite voi todiilesannete pidamine
enam sobivaks naistele vdi meestele aitab tekitada ja digustada to6kohtade soopdhist hierarhiat
ning SPL-i. Soolise erinevuse rohutamine aitab tekitada soolist ebavdrdsust (Butler 1990; Kimmel
2011).

Sookategooriale poorati tdhelepanu ka ,soolise tasakaalu“ olulisusele viidates, kurtes nditeks
meeste vahesuse lle organisatsioonis:

Kuusk, juhtivtéotajal, M: Aga muidu, jah, selles suhtes on raske ja ma vaatangi, et siin teised on,
mehed on minu vanusest natuke nooremad, nad on kiimne aasta pdrast pensionil, ja peale
tulevad praktiliselt ainult naised. Et siis voib keeruliseks minna. Ja noh, naised ise kurtsid, et on
vaja. Et see oli nagu, mis tosteti iiles kohe, kui see infopéev oli.

Arusaam, et ,sooline tasakaal“ vordub soolise vorddiguslikkusega voi aitab seda organisatsioonides
edendada, on ekslik. Organisatsioonides, kus on vordsel arvul naisi ja mehi, teevad nad sageli
erinevaid t6id, mida vaartustatakse ja tasustatakse erinevalt (horisontaalne ja vertikaalne
segregatsioon). See on iiks peamisi pohjuseid, miks ka ,sooliselt tasakaalus“ organisatsioonides SPL
esineb.

. Soopdhise eristamise ja soopdhiste piirangute eitamine organisatsioonis, mille abil piiiiti
vaita, et organisatsioon kohtleb sugusid vordselt

Sooliste erinevuste rohutamisega paralleelselt toimus aga sooaspekti olulisuse eitamine
organisatsiooni igapdevatods, kontekstis, kus intervjueerija kiisis naiste véimaliku ebasoodsama
positsiooni kohta to6tajatena organisatsioonis, vorreldes meestega:

Tamm, juhtivtéootajal, M: Me ei motle selle peale sellistes kategooriates. Voi noh, vihemasti ma
tahaks loota seda, et me el métle sellistes kategooriates, et keegi on mees voi keegi on naine. Me
oleme lihtsalt ,tammekad” (muheleb).
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Kuusk, organisatsiooni juht, M: Meil ei ole luksust vaadata, et sellele inimesele me maksame
oluliselt rohkem, ma ei tea, millepdrast, et ta noor voi vana, mees voi naine. Tegelikult on nii, et
me maksame ikkagi vastavalt panusele.

Selle argumendi kohaselt ei mdjuta sugu inimeste edu to6kohal, vaid maaravad on tema oskused,
kogemused ja isikuomadused. Soopdhiseid takistusi ei nahta vdi ei tunnistata. Siiski peavad kéik
tootajad suhestuma ideaalse tootaja kuvandiga (Acker 1990), mille taga on vaikimisi eelduseks
vastamine maskuliinsele normile, millest just tiiiipiliselt naistéotajad kdrvale kalduvad ning peavad
tegema pingutusi, et sellele vastata.

4.2.1.5.3. Naisttotajate kogemusi soolise ebavérdsusega organisatsioonis

Kuigi tildiselt tunnetavad uuritud organisatsioonide t66tajad, et nende organisatsioonis on vordse
kohtlemise ja soolise vordoiguslikkusega kaik hésti, tdid kolme organisatsiooni (Paju, Lepp, Tamm)
moned naisté6tajad vilja iliksikuid olukordi, mida nahti sooaspektist problemaatilisena, kuid mida
tingimata ei raamistatud soolise ebavordsusena (seda terminit kasutades). Peamiselt kirjeldati

olukordi, kus tunnetati, et meeskolleegid kohtlevad neid erinevalt voi

suhtumist endasse vdi mdnda teise naiskolleegi:

Sooaspektist ebameeldivana voi
ebadiglasena tajutud olukord

Naissoost juhi tosiseltvdetavuse
kahtluse alla seadmine
meessoost alluvate poolt. Juht
tajub ja vaidlustab olukorda, kus
meessoost alluvad ootavad
temalt liiga alandlikku juhtimis-
ja suhtlusstiili.

Tsitaat

Paju, juhtivtédtajal, N: ma pidin ennast nagu rohkem... toestama ja
argumenteerima, ma arvan, jah, liksnes selleparast et ma olen
naisterahvas. Aga see on viga dge kogemus ja ei ole hida midagi.
[-..] ma iitlesin, et,,Me peame selle seljataha jdtma, ma ei ole nagu
Jiiri Ratas, et aina kdin ja vabandan kogu aeg!” No kaua véib. Ja
asjade eest, mille puhul ma téesti ei leia, et ma peaksin loputult-
loputult vabandama. Et kuidas ma nagu litlesin voi et kui
alandlikult ma siis mingit to0 lilesannet peaksin kiisima.

Naisjuht tajub meessoost
juhtkonna poolt skeptilist
suhtumist tema
juhtimispraktikate aaddressil
ning lugupidamatut ja
kontrollivat suhtlusstiili.

Tamm, juhtivtéétaja3, N: Ja seepdrast esmaspdeva hommik algas
mul siis juhtkonna otsustajatega, kes pohimotteliselt iitlesid, et:
“No ndita siis, mida Sa oma osakonnaga teed seal! Noh, ndita siis
meile midagi!” Ma litlesin, et “Jaa, te panite mulle kalendrisse
kohtumise, aga te ei p6hjendanudki mulle, mis eesmdrgil see on,
miks me siin kokku saame véi millest see ajendatud on. Et see ei
ole niiviisi, et te ndhvate mulle, et, Mis asi see on?’, on-ju. Ja siis
tombasid koik hdrrad tagasi ennast ja iitlesid siis, et ,Aa, e, me ei
tahtnud Sind riinnata!”. Ma iitlesin, et ,Jaa, aga teie hidletoon ja
kditumine on tdpselt sellised.” Et sihukesi hetki ikka tekib, jah.

Naistootaja kirjeldab olukordi,
kus meeskolleegid eeldavad
temalt organisatoorse t66
tegemist, naiteks koosolekute
ettevalmistamisel. Kirjeldatud
kogemus illustreerib fakti, et
organisatsioonide toimimine
soltub hoolet6ost (care work),
mis on enamasti miarkamatu,
alavaartustatud ning soolistatud

Lepp, téétajaz, N: Praegu on olnud nditeks selliseid juhtumeid, kus
nditeks, ma ei tea, mina ja mingi meesterahvas voi paar
meesterahvast on, ma el tea, videokoosolekul ja siis nditeks need
meesterahvad ootavad, et mina votaks ja sdtiks need asjad ntitid
koik dra ja votaks tihendust seal ja nii. Ja siis, kui on mingi
probleem, et siis ma ajaks neid viikseid asju, et koosolek saaks
toimuda. Kuigi samas on see, et ma ei tea, mina ei ole neist
madalamal ametipositsioonil, et selles méttes ikkagi nagu
eeldatakse, et naisterahvas teeb need organisatoorsed asjad dra

tajuti soostereotiilipset
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(seda teostavad enamasti naised | siis ja nemad saavad suuri asju teha. Et selles méttes on see
ning neilt ka eeldatakse seda) probleem.

(Fotaki, Islam & Antoni 2019).
Hooletdo on selle tegijatele
organisatsioonides koormav
ning voib tekitada stressi,
kibestumust ja iilekoormust
(Hughes jt 2007).

Naistoo6taja on meeskolleegidelt Paju, téétajaz, N: juhtkonna tasemel ei ole seda probleemi, aga
saanud vihjeid “naiselikum” ning | juhatuses voi siis selliste reatdotajate voi ka iiksuse juhtide vahel
vahem “agressiivsem” olla. on kiill selgelt nagu mingisugune poistebdnd, kes kohati... Kindlasti

el ole nad kedagi otseselt nagu solvanud voi vilimuse kohta
mingeid kommentaare teinud, kiill aga tajun ma seda, et noore,
sellise iisna joulise naisena ma kiill kohati olen saanud mingeid
selliseid kommentaare, et peaks nagu vaiksemalt votma voi peaks
nagu naiselikum olema voi peaks nagu rahulikumalt mingeid asju
votma. [...] . Aga jah, mulle on tulnud kiill neid signaale, et noore
naisena ma ei tohiks véibolla nii agressiivne..., nii agressiivselt
oma mingeid projekte ajada, aga ma ei viitsi sihukest jura kuulata.

Tsitaatidest ilmnevad hinnangud kirjeldatud olukordadele osutavad, et soostereotiilipsed olukorrad
tooturul ning nende endi ja teiste naiskolleegide pohjendamatult erinevat kohtlemist markavad ja
taunivad eelkdige nooremad naistddtajad. Samas ei too neid olukordi kirjeldavad t66tajad valja, kes
ja kuidas peaks selliseid olukordi ennetama. Tiipiliselt jadavad sellised olukorrad tdotajate
lahendada, juhtkonna sekkumiseta. Kirjeldatud olukordi ei saa otseselt SPL-iga seostada, kuid need
ilmestavad, kuidas organisatsioonides luuakse soopdhist erinevust, mis vo0ib viia soolise
ebavordsuseni (nt naistootajate t60 madalam vaartustamine), muuhulgas SPL-ni.

4.2.1.5.4. Meetmed SPL-i ja soolise vorddiguslikkuse tagamiseks organisatsioonis

Kuigi organisatsioonide juhtidel (sh personalijuhtidel) on ligipdas palgainfole, selgub
juhtumiuuringu raames labi viidud intervjuudest juhtidega, sh personalijuhtidega, et SPL-i pole
organisatsioonides vilja arvutatud:

Paju, personalijuht, N: Mina iitlen ausalt, et ma ei ole sellesse teemasse viga palju siiiivinud. No
nagu ma kohe alguses litlesin, et ma ei teagi, kuidas seda oigesti nagu hinnata, on see [ohe siis
olemas voi kui siigav see I6he on. Teadlikkust lihtsalt on vahe. Kui mul see olemas oleks ja ma
toesti nieks, et olukord on hulj, siis oleks see minu asi ka juhtkonnale teatavaks teha, et selline
asi on olemas ja et me peame midagi ette votma.

Ulaltoodud tsitaat kajastab peamisi p&hjuseid, miks organisatsioonide juhid SPL-i vilja ei arvuta:
huvipuudus selle nditaja osas oma organisatsioonis ning arvamus, et arvutuste tulemusena saadud
number ei anna korrektset iilevaadet nn tegelikust SPL-i olukorrast organisatsioonis. Tiilipilise
argumendina SPL-i arvutamise otstarbekuse vastu toodi valja, et organisatsioonis on ,,unikaalsed” ja
yvorreldamatud” t66d (sarnaselt seadsid SPL-i kahtluse alla ka mdned institutsionaalse tasandi
esindajad, vt 4.1.1. SPL riigi- ja avaliku sektori (asutuste) esindajate vaatest). Samas on juhtide ja
tootajate hulgas valdav retoorika, mille kohaselt on SPL pdhimdtteliselt taunitav nahtus, mida ei
peaks esinema. Seega ilmneb vastuolu iildiste hoiakute ja vaartuste ning konkreetsete
organisatsiooniliste praktikate vahel retoorikas ja praktikas. See, et juhid oma organisatsioonis SPL-
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i ei arvuta ning valjendavad skeptilisust selle arvutamise otstarbekuse vo6i véimalikkuse osas, annab
modista, et SPL-i ei peeta oma organisatsiooni kontekstis piisavalt tosiseks probleemiks.

Jargnevalt vaatame ldhemalt, kas ja millised meetmed on organisatsioonides SPL-i ja soolise
vordoiguslikkuse tagamiseks kasutusel.

Kuusk

Ainukesena uuringus osalenud organisatsioonidest on Kuuses kasutusel soolise vorddiguslikkuse
edendamise eesmargid ja meetmed. Need tootati vdlja iihe konkreetse projekti raames, millega
organisatsioon liitus, kuna selleks pakuti neile véimalust. Soolise vorddiguslikkuse alaste tegevuste
alustamise ajendiks organisatsioonis oli saada aru, miks organisatsiooni tegevusvaldkonnas on
meeste osakaal vorreldes naistega vdiksem ning huvi tuua organisatsiooni enam mehi, samuti oli
fookuses t60- ja pereelu lihitamine. Tegevused ei hlma SPL-i vdhendamist.

Intervjuude pohjal Kuuse t6otajatega ei saa aga delda, et vorreldes teiste uuritud organisatsioonidega
oleks Kuuse té6tajate hulgas korgem teadlikkus soolise vordoiguslikkuse osas voi suurem huvi selle
temaatika vastu. Seda voib osaliselt selgitada sellega, et nimetatud soolise vorddiguslikkuse alased
tegevused toimuvad organisatsioonis iihekordse projekti raames, need on tulnud organisatsiooni nn
valjastpoolt, mitte nn rohujuure tasandilt ehk tootajate algatusena. Nimetatud projektiga on seotud
peamiselt liks juhtivtootaja (selle projekti eestvedaja) ning teistel tootajatel on sellega vdhe
kokkupuudet. Organisatsiooni té6tajaskonna hulgas pole neist tegevustest ja eesmarkidest head
iilevaadet ning valdavalt puudub tdo6tajate hulgas projekti tegevuste aga ka laiemalt soolise
vordoiguslikkuse temaatika vastu huvi:

Kuusk, juhtivtéotajaz, M: Ma kiill ei maleta, et ma oleks sellega kuidagi seotud olnud [..] ... Et ma
el ole osa votnud ja ei ole ka viga huvi tundnud ausalt 6eldes. Ma ei arva, et kui seal millenigi
jouti, et siis oleks olnud nii radikaalne voi otsustav asi, et see niiiid nagu kuidagi oleks selle
organisatsiooni t66d muutnud. Viahemalt sellel tasandil, kus mina toétan.

Kuusk, tootajaZ, N: Kas peaks kasutama mingeid meetmeid? Kas niimoodi, et kui mul on kaks
tootajat, siis kuna meil on siin niiiid naisi vihem, siis ma pean vétma selle naise, kuigi see mees
on samade parameetritega, sest... Voi noh? (naerab) Ma ei leia nagu seda! [...] Ma ei tunne, et see
on sihuke probleem, mida me peaks siin ntitid nii hirmsasti arutama.

Lepp

Soolise vordodiguslikkuse edendamiseks organisatsioonis meetmeid ei ole, kuna selleks ei nihta
vajadust:

Lepp, juhtivtéétajal, N: mina ei ole siin kohanud voi tajunud, mina isiklikult lihtegi sellist
momentj, et oleks tegemist mingi erilise diskrimineerimisega voi mis iganes, siis sellepdrast pole
ma pidanud ka tegelema voi kuulma seda, et “Niiiid me hakkame sellega tegelema!

Organisatsiooni juhid ja too6tajad ei nde vajadust SPL-i vihendamise initsiatiivideks, kuna leitakse,
et organisatsioonis ei lahtuta palgamaksmisel soost. Tegu on osa laiemast retoorikast, mille abil
piititakse viita, et organisatsioon kohtleb sugusid vordselt:

Lepp, téotaja7, N: me vahemalt korra aastas vdga pohjalikult analiilisime palkasid siis, kui
palgauuringu tulemused tulevad, ja kindlasti me jdlgime seal ka seda naiste ja meeste vahelist
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tasakaalu, aga mingeid vdga spetsiifilisi meetmeid tegelikult ei ole ja me ei oskagi neid
rakendada, sest me tegelikult absoluutselt ei tunneta igapdevatdos, et me kuidagigi suhtuks
meestesse ja naistesse erinevalt sellepdrast, et nad erinevast soost on.

Mitmed to6tajad margivad, et organisatsioon on feminiseerunud, olukorra kirjeldamiseks kasutati
isegi valjendit ,,meeste sooline diskrimineerimine“:

Lepp, personalijuht N: meil on sooline diskrimineerimine meeste kahjuks, et meil on circa tile
kaheksakiimne protsendi naisi ja... 85 - 15 on umbes see suhe, et meil on meeste osakaal vdga
vdike. Et seda tasakaalu luua, siis me justnagu peaksime viarbamispoliitikas virbama ennekoike
mehi. (muheleb) Aga me tegelikult loomulikult ei ldhtu virbamisel... Ja isegi see ei ole nagu
hindamiskriteerium voi valikupunkt, see, kas ta on mees- voi naissoost voi kui vana ta on. Et
pigem on tihtis inimese motivatsioon siia tééle asuda ja tema potentsiaal siin hdsti hakkama
saada. [...]

Tamm

Organisatsioonis puuduvad spetsiifilised soolise vorddiguslikkuse tagamise/edendamise ning SPL-i
vahendamise meetmed, nende kasutuselevotuks ei ndhta vajadust. Kiisimusele meetmete olemasolu
kohta SPL-i vdhendamiseks vastab Tamme finantsjuht, et organisatsioonis liigutakse t66de
standardiseerimise poole, millel ndhakse olevat positiivne méju SPL-i vahendamisele:

Tamm, juhtivtéétajal, M: me oleme hakanud juba ka samme tegema, aga et meil oleksid
standardiseeritud toode komplektid. Ja seal voib olla mingi variatsioon, et kogemusest tulenevalt
- kindlasti voib olla, véibolla méni on eriti hea tédsooritusega, et ta suudabki lihtsalt kifremini
teha asju kui kolleegid, on-ju, voibolla ldheb harva vaja, aga dkki ta oskab mingit vobrkeelt
rohkem... No mingid sellised asjad, on-ju. Aga see standardiseeritus aitaks dra hoida vdga palju
sellist asja, et dkki on lihtsalt juhuslikult sattunud nii, et keegi ei julenud kiisida, dkki sattus
niimoodi, et ta oli naisterahvas ja ei julenud kiisida, et noh... Et see standardiseerimine, ma
arvan, aitaks, et... olekski, et meil on nditeks kahteteist tiitipi ametikohti, seal on mingi skaala, et
juunior, kesktase, seenior, ja igaiihel on siis mingisugune vahemik, kuhu sisse see palk peab
kindlasti minema, et... et siis see, ma arvan, aitaks.

Intervjuud Tamme tootajatega illustreerivad kodige selgemalt organisatsioonide arusaamatust selles
osas, kelle iilesanne on ebavdrdse kohtlemise ja SPL-i vihendamine ja ennetamine v6i vordse
kohtlemise edendamine. Kuigi valdavalt peetakse seda juhtkonna vastutusvaldkonnaks, ei ole iihelgi
konkreetsel juhil ega juhtkonna liikmel vastavaid todiilesandeid. Teadmatus ja segadus valitseb ka
selles osas, kellel on olemas info SPL-i kohta:

Tamm, téotaja4, N: [osakonnajuhatana nimi] juhib osakonda, tema viib neid tulemusvestlusi 1abi

ja kuna inimesed temaga rddgivad ja tema on ainus, kelle kdtte tuleb kogu info, eks-ju. Ja tema
kommunikeerib selle siis voibolla juhatusele, kuhu ta ka ise kuulub, eks-ju, et noh... Ma ei tea. Ma
arvan, et tema on see, kes voibolla teab voi saaks teada kéige rohkem, kas keegi on rahul voi ei
ole rahul, et see ongi nagu tema t66 vilja selgitada ja need on ju tema inimesed, kellega ta iga
pdev koostodd teeb.

Paju

Kesksed meetmed soolise vordoiguslikkuse tagamiseks ja edendamiseks ning SPL-i vahendamiseks
puuduvad, kuid mitmed organisatsiooni juhtivtootajad valjendavad (soolist) vérdsust pooldavaid
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hoiakuid. Organisatsiooni enesekuvandis on keskseteks vadrtusteks progressiivsus, kaasaegsus ja
vordsus. Jargnevas tsitaadis esitleb juhtivtootaja end kui kaasaegset juhti, vastandades end nn
iganenud vaartustega juhtidele, kes eelistavad soostereotiiiipidest ldhtuvalt palgata mehi:

Paju, juhtivtéotaja3, M: See hdsti palju oleneb minu jaoks ka juhtide vanusest, et kui vanad voi
noored need juhid on. Et sellised viiekiimne-kuuekiimne aastased, mis ma olen ndinud, virbavad
rohkem mehi enda meeskondadesse. Mingisugused, ma ei tea, mis Néukogude Liidu aegsed
arvamused neil on. Aga ma litlengi, et mina olen kasvanud FEesti Vabariigis ja tihiskond on
vorminud mind ikkagi selliseks inimeseks, et ma ei teeks vahet sihukestel rollidel. Et see on
selline kodust kaasa antud juba vddrtus, et sa ei diferentseeri seda.

Ka teine juhtkonna liige ndeb endal olulist rolli vordse kohtlemise tagamisel organisatsioonis:

Paju, juhtivtdétajal, N: ma arvan, et mu méju on pdris kova olnud tegelikult! Voibolla muidu
oleks kuidagi teistmoodi. [...] Just seesama, et ei oleks vahet meestel ja naistel. Ja pariselt on need
minu isiklikud vaated, mida mul on voimalik siin laiemalt hoida. [...] Ma tahaks inimestele silma
vaadata ja delda, et me seda teeme [kohtleme inimesi vordselt]. [...] meil on siin toesti nij, et see
hakkab pihta meie juhist, et temal endal sihukesed pohimotted on, et ta ei ole seda ettevitet iiles
ehitanud, et oma isiklikku tulu eelkoige teenida ja kasumit saada, vaid et muuta maailma ja
muuta nende inimestega ja tema nagu seda tiimi ja neid tootajaid seab nagu alati pjedestaalile
vOi noh, saab aru sellest olulisusest ja sedakaudu meil ka see naiste ja meeste vordsus on rohkem
nagu teemaks.

Tootajate ja juhtide hulgas leidis markimist, et tegemist on maskuliinse organisatsiooniga ning et
selline ,soolise tasakaalu“ puudumine on problemaatiline, kuna leitakse, et meeste ja naiste vérdsem
arv organisatsioonis aitab kaasa parema tookeskkonna tekkimisele. Organisatsioonil puudub
keskne poliitika olukorra adresseerimiseks, kuid vihemalt kahe juhtivtootaja vaitel eelistavad nad
vordsete kandidaatide puhul virvata naisi:

Paju, juhtivtoétaja3, M: Ma litlen tiitsa ausalt, et kui ma nden, et kui mul on kaks sarnast
kandidaati, siis ma eelistan virvata tegelikult naist ja just sellepirast, et mul oleks rohkem
balanssi meeskonnas. Just selle soo vaates, et ei oleks ainult mehed, vaid oleks sihukest
tasakaalukust ka sees. Et siis ma olen teinud sihukesi otsuseid, kus ma varban naise. Aga jéllegi
sellepdrast, et kui nad on vordsed selle kandidaadiga.

Organisatsioonis pooratakse juhtkonna (eelkdige naissoost juhtkonnaliikmete) poolt tdhelepanu
lapsehoolduspuhkusele minevate naisto6tajate vordsele kohtlemisele:

Paju, personalijuht N: Ma niilid ei ole vaadanud, aga kui ma viimati vaatasin, siis oli
kolmkiimmend kolm keskmine vanus, nii et see on paratamatu, et naised on stinnituseas ja minu
meelest on see elu osa ja kuna ma olen ise selle all kannatanud, siis ma eriliselt jélgin seda, et
inimesed voetaks tdole tagasi ja to6lt vabastamise péhjus saab ikkagi olla ainult see, kui on tegu
mingi suure viddrteoga voi ta siis toesti el tule nende tooiilesannetega toime mingil pohjusel. Et
see, et nagu soo voi lapse pdrast voi mingi koduse olukorra parast...

Modned juhtivtootajad toid valja olukordi, kus nad on piitidnud naistddtajaid voimestada, julgustades
neid kandideerima kdrgemale ja vastutusrikkamale ametikohale:

Paju, juhtivtéotajal, N: Vahemalt iiks olukord oli niiiid, kus [valdkonna nimi] valdkonnas liks
ldks ja sisemine konkurss, et kes seda tiimijuhi kohta voiks seal tdita, ja ma nagu ise drgitasin ka,
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ma tean, et meil on seal liks naisterahvas sihuke tubli ja niimoodi, ja ma arvan, et tal on ka
omadusi sihukest tiimi juhtida, aga toesti, ma litlesin talle, et “Sa ju ikka kandideerid, on-ju?” “Ej,
mina, ma...” No ta on selline tagasihoidlik.

4.2.1.5.5. SPL-i vahendamiseks pakutud lahendused

Tabel 9. Milliseid lahendusi ndhakse SPL-i probleemile? Kes ja kuidas peaks SPL-i vihendamisega

tegelema?

Tasand

Mikro: tootajad (eelkdige
naised)

Meso: to0andjad

Makro: riik, riiklikud
institutsioonid

Makro: kogu tihiskond

Pakutud lahendus

(Nais)tootajate teadlikkuse, enesekindluse ja initsiatiivi tdstmine

Palkade labipaistvuse suurendamine (kuid piiratud kujul)

Juhtide toetamine ja ndustamine, teadlikkuse tdstmine SPL-i
kiisimuses

Toéoandja sekkumine kui naistéotaja kiisib liiga madalat palka
Toode standardiseerimine
Ootused riigile puudusid voi olid hagused

Olemasolevatest regulatsioonidest piisab, riik ei peaks kehtestama
tooandjatele lisaregulatsioone, sh kvoodisiisteemi

“Pehme” suunamine ja teavitamine, poliitikakujundus
Tapsema palgastatistika kogumine ja avaldamine

Toéoandjatele lapsehoolduspuhkuselt naasvate (nais)téotajate
ajutiselt viiksema joudluse kompenseerimine

Teavitustdo soostereotiilipide vaidlustamiseks, eelkodige
haridussiisteemis ja meedias

Pakutud lahendused saab jaotada neljale tasandile, lahtuvalt sellest, millisel osapoolel nahti rolli ja
initsiatiivi SPL-i vdhendamisel: todtajad (eelkdige naised), t6oandjad, riik, iihiskond. Samas
intervjuus voisid esineda iiks v8i rohkem valjapakutud lahendust ja tegutsejat. Enamik esitatud
lahendusi jai tildisele tasandile ning mitmetes intervjuude esitati neid kdhkleval moel. Esines ka
seisukoht, mille kohaselt ei peaks SPL-i vdhendamiseks eraldi meetmeid ega tegevusi kavandama:

Lepp, tédtaja4, N: Ma ei tea, kas keegi peaks iildse selle eest vastutama. Sest kui palgalohe tuleneb
sellest kogemuse erinevusest, mis tuleneb sellest et minnakse lapsepuhkusele, siis see on
inimese enda valik laps saada ja puhkusele minna ja noh, selles mottes keegi otseselt vastutama
el peaks. Et ma el nde seda situatsiooni kui ebadiglast.

Kuusk, toétaja4, N: Mulle on vihemalt sihuke mulje jddnud, et... et just tipselt kuna meil need
palgad on ju ikkagi suht konkreetselt paigas, siis ma arvan, jah, et pigem mitte. Et ei ole nagu
vajadust olnud. Mul endal vihemalt on sihuke tunne. Mina nagu ei tunne, et mulle oleks hullult
liiga tehtud voi midagi, et oleks seda vajadust olnud, et...

Sellise vaate kohaselt on SPL paratamatu ning seda polegi véimalik mingite meetmetega vihendada.
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® Tidtajate, eelkoige naiste endi roll

Selle vaate kohaselt, mis ei arvesta SPL-i kujunemisel struktuurseid ega interaktsioonilisi asjaolusid,
on SPL-i pohjuseks eelkdige see, et tootajad ei oska vai ei julge vadrilist palka kiisida. Lahendusena
ndhakse, et (nais)tootajad oleksid teadlikumad oma valdkonnas makstavast palgatasemest ning
naitaksid vaarilise palga kiisimisel iiles initsiatiivi. Samas jaeti tdhelepanuta, et selline teadlikkus
eeldab palgainfo avalikkust:

Lepp, juhtivtéétaja3, N: Et noh, ei saa ju teha mingit manuaali, et ,Vot niiiid on vaja niimoodi
kdituda, siis ei teki erinevusi.” No ma ei tea, need on nii korge laega teemad, et... Noh, ma olen
olnud terve elu veendunud, et koik hakkab ikka siit liksikindiviidist peale.

Tamm, personalijuht N: Oska iseennast vadrtustada, oska oma tood vadrtustada, mida Sa teed.

Koikide organisatsioonide tootajate hulgas leidus neid, kes négid ,,probleemi“ naistes endis:

Paju, téétajal, M: Kui sa istud poolteist aastat kodus ja mitte midagi ei tee, siis sa ei olegi enam
konkurentsivoimeline. Sa pead vahepeal midagi tegema, et selleks on ju tegelikult see... Meestel
touseb see niitid vist kolmekiimne pdeva peale, et nemad voivad lisaks veel kodus olla. Nditeks
kodus jagad umbes dra, et mees on sul nddalavahetusel nditeks, mingi pdeva tegeleb lastega
rohkem ja sina saad nditeks mingi 6htu kooli minna, meelde tuletada, mingile kursusele... [...]
See on voibolla seksistlik, aga initsiatiivi on vaja selle poolt, kes seda konkurentsivéimet tahab.
Sa el saa eeldada, et see sulle kuidagi lihtsalt siille kukub, kui sa koduseinte vahelt mujale ei joua.

Kuna SPL-i pohjuseid ndhti selle vaate kohaselt naistes endis, siis peaksid ka lahendused olema
seotud naiste endi rolliga:

Lepp, juhtivtootajaZ, M: No litleme siis, need, kellele vihem makstakse, peaksid ise nbudma
endale suuremat palka. Ja tegema seda pohjendatult [..]. Et kui see naiste endi suhtumine
muutub konstruktiivsemaks, siis toendoliselt on voimalus, et midagi hakkab ka muutuma selle
koha pealt. Et see el ole pdris niimoodj, et ettevotte juht voi mis iganes juht siis hakkab midagi
lihelt poolt tegema, et mul on nii palju naisi... Isegi, kui mul on viga targad mehed, siis ma ei saa
talle rohkem maksta, sest keegi nouab kusagil... Voi see, et ma pean tostma selle naise palga
sinna. Ma tean kiill, et ta ei viitsi t60l kdia ja midagi teha, aga... No lihesénaga see peaks olema
mingisugune koostoo voi mottelaadi muutumine.

SPL-i vdhendamise kdige otsesemaks meetmeks peeti tootavate naiste teadlikkuse tdstmist ja nende
agentsuse/proaktiivsuse julgustamist. Teadlikkus holmab nii teadlikkust oma oigustest ja
vordvaarsusest kui informeeritust palkade tasemest ja palgakujundamise péhiméotetest. Arvatakse,
et teadlik tootaja suudab kiisida endale vaarilist palka ja seista oma diguste eest:

Kuusk, téotaja3, N: Ja voibolla ka see julgus, et sa ise ldhed kiisima juurde..., mis ka mu enda
jaoks pole kunagi selline meeldiv tegevus, et sa lihed ja litled, et “Ma sooviksin natuke, kui
voimalik, palgakorgendust saada.” Aga ma arvan, et peab ennast nagu kokku vétma ja selle
julguse leidma, et minna kiisima. Isegi kui kohe ei ole seda véimalust, siis véibolla saab ka mingi
kokkuleppe, et mingite kuude pédrast on see véimalik.

Mitu naistootajat kirjeldas muutusi iseendas (enesekindluse tdus), mis saavutati 1abi aktiivsuse
kogemusele (enesekehtestamine palgalabiraakimistel, vastu astumine soolisele
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diskrimineerimisele). Leiti, et hea tulemus vdib olla naiste osalemisel teadlikkuse ja enesejuhtimise
koolitusel. Respondent arvab, et pigem tuleks tdsta inimeste teadlikkust kui sekkuda ettevdtte
tegevusse:

Paju, juhtivtootajaZ, N: No mis mind aitas, oli see, et oli suunatud naistele ka rohkem, vaata, et
»Kiisige rohkem ja julgege kiisida!” ja... Et selline, et neile teha ka teadlikuks see, et on palgal6he
ja sa void juurde kiisida ja mehed saavad sinu valdkonnas palju rohkem ja... Et pigem see
teadlikkus inimestes aitab seda vihendada, mitte ainult ettevéttele delda voi ettevétte tegevusse
sekkuda, et...

Selles indiviidikeskses mottemustris mainiti mehi ja nende rolli vaid minimaalselt. Vaid iiks
intervjueeritav toi valja, et soovitavat muutust aitab saavutada meestepoolne solidaarsus:

Paju, tédtajaZ, N: Ma arvan, et mehed saavad ise ka hdsti palju dra teha selles osas, et ka nemad
voiksid ju kiisida téovestiustel, et ,Kas teil on sooline palgal6he?” ja mitte minna nendesse
ettevitetesse. Sest see annaks selge signaali, et el minda nendesse ettevotetesse tdole, kus on
teada, et on sooline palgalohe. Miks peaks? Miks peaks minema sihukesse kohta tééle?

® Tidbandjate ja juhtide roll

Vorreldes individuaalsel tasandil pakutud lahendustega, oli domineerivam arvamus, et SPL-i
vdahendamine ja vordse palga tagamine on organisatsioonide endi vastutus ning et see lasub eelkdige
juhtidel, sh personalijuhtidel:

Paju, juhtivtéotaja4, N: See ei ole nende inimeste probleem, kes saavad vihem palka. See on
juhtimise kiisimus. See ongi see, et kui kuidagi tosta teadlikkust vastutustundlikust juhtimisest.
Et see on juhi padevuses elimineerida nagu palgalohe.

Tamm, organisatsiooni juht, M: No ma arvan, et see on personalijuht. Okei, pdeva Iopuks vastutab
ettevotte juht koikide asjade eest aga ma métlen, et kui vaadata nagu minu vaatest allapoole.
Loomulikult, iitleme, kui keegi avastab, et Tammes on rdme sooline palgalohe, mingi jama, ja
tuleb minna kuskile aru andma, siis ega mina olen see, kes peab minema aru andma. See on
absoluutselt oige! [...] Aga ma arvan niimoodi, et keegi ei ole midagi kiisinud meilt meil ei ole
seda kuskilt tulnud, meile endale ei tundu ka, et see sedasi on. Ja ei ole ettevotte sees ka likski
inimene meile seda signaali andnud. Kui Sa kiisid, kes selle eest vastutab, siis tipposas vastutan
mina, allpool on see, et no kelle kdest mina kiisiks seda, on personalijuht, et ta suudaks selle siis
vdlja arvutada voi vaadata voi mis iganes voi kuidas seal on [..]. Aga jah, ma usun, et kuna
personalijuht ju omab tegelt kogu teadmist personalist vordlust palgavordlust turuhindasid,
siis see oleks see, kelle kdest mina kiisiks seda.

Ulaltoodud tsitaadid osutavad, et juhid ja té6tajad on veendunud, et juhtide teadlikkusel on suur roll
SPL-i vahendamisel organisatsioonides. Esiteks pohiméttelise valiku tegemisel - kas alluda kitsalt
moistetud majandusliku ratsionaalsuse loogikale vdi arvestada ka laiemaid sotsiaalseid kohustusi
(,Moraalne valik vo6i kauboikapitalism“). Teiseks leitakse, et juhi lilesandeks on jilgida, et tema
tootajatel sama positsiooni ja sama kvalifikatsiooniga ametikohtadel oleks vordne tootasu, ka
juhtudel, kus tootaja ise ei s6anda kiisida vaarilist palka. Selles kontekstis toodi vélja juhtide
noustamise ja toetamise olulisus.
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Konkreetsemalt toodi palkade ldbipaistvuse ja digluse tagamise kohta organisatsioonis valja palkade
labipaistvuse suurendamist. Kuigi palkade labipaistvuse suurendamist iildise pdhimd&ttena pooldati,
leidis see sisulist toetust vaid piiratud kujul (4.2.1.4. Palkade ldbipaistvus):

Lepp, té6taja4, M: julgustame inimesi rddkima oma palgast. Sest kui samal ametipositsioonil
olevatel inimestel on erinev palk, olenevalt inimeste soost siis nad kiisivad seda palga
vordsustamist kui nad teavad, et see on ebavérdne. Aga mulle tundub, et palgast viga ei julgeta
rddkida. Ja noh, see ongi rohkem kasulik firmadele kui toétajatele.

Samuti mainiti td6andja sekkumise vajadust olukordades, kui naisté6taja kiisib liiga madalat palka:

Paju, tootaja3, N: No nditeks see sama ndide sellest inimesest, kes tuli todle ja oli naissoost ja
tema oli ilmselgelt kiisinud siis palju vihem palka kui need inimesed, kes tal nagu korval téétasid
vOi samal ajal téole tulid temaga. Et sellist asja minu arust ei tohiks lubada. Ja see on ju ettevotte
teha, saab ju delda, et “Fi, sa kiisisid liiga vdhe, meil esmastele tulijatele on, vot, selline palk.” Nii
lihtne see ongi. Ja see peaks olema algusest peale. Ja isegi, kui seda pdrast tostetakse, siis minu
meelest see el tohiks olla lubatud. See on tiiesti ebadiglane muidu.

Uksmeelselt tunnistatakse, et erinevate tédde vérdviairsuse hindamine on keeruline nii té6tajale kui
tooandjale. Tookohtade standardiseerimine oleks 1{iks voimalus SPL-i vahendamiseks
organisatsioonides:

Tamm, jultivtéotajal, M: Aga see standardiseeritus aitaks dra hoida vdga palju sellist asja, et dkki
on [ihtsalt juhuslikult sattunud nii, et keegi ei julenud kiisida, akki sattus niimoodj, et ta oli
naisterahvas ja ei julenud kiisida, et noh... Et see standardiseerimine, ma arvan, aitaks, et...
olekski, et meil on nditeks kahteteist tiiiipi ametikohti, seal on mingi skaala, et juunior, kesktase,
seenior, ja igalihel on siis mingisugune vahemik, kuhu sisse see palk peab kindlasti minema, et...
et siis see, ma arvan, aitaks.

® Riigiroll

Riigi rolli SPL-i vdhendamisel iildjuhul spontaanselt esile ei toodud, arutelu selle iile kerkis esile
lahtuvalt intervjueerija vastavast kiisimusest. Valdavalt ei osatud pakkuda, mida riik saaks teha,
riigile ei olnud selles osas palju konkreetseid ootusi. Mitmed intervjueeritud leidsid, et riik ei saaks
ega ei peaks midagi tegema, vaid et sekkumised peaksid toimuma teistel tasanditel (voi lildse mitte):

Lepp, juhtivtootaja3, N: Et ega see riik el saa ju niitid tulla siin parandama ja... See hakkab ikkagi
meist koigist endast peale.

Leiti, et olemasolevatest seadustest ja regulatsioonidest piisab:

Lepp, tootajaZ, N: No selles méttes, et iseenesest seadus ju litleb, et sama... V6i noh, et ei tohi
nagu diskrimineerida soo, nahavdrvi, ma ei tea, etnilise kuuluvuse ja kéikide nende jargi, et selles
mottes see ei ole ju teema. No samas need inimesed, kes maksavad iihele rohkem kui teisele, noh,
nemad ju ei arva, et nad diskrimineeriks, selles ilmselt on see probleem.

Mitmed olid siiski ndus, et riik (sh konkreetsed riigiasutused) vdiks SPL-i vdhendamiseks midagi
ette votta, kuid ootused riigile olid valdavalt hagused voi kdhklevad:
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Kuusk, téotajaz, N: loomulikult riitk peab péérama tihelepanu sellele, et ikkagi toétasu peaks
olema vérdse t60 eest vordne. Samasuguse toopanuse eest. [..] No tdstatada neid kiisimusi
niimoodi. Riigikogu litkmena. Et kui keegi Riigikogu liige iitleb, et ,Jaa, olen naine kiill, aga teen
palju tédd ja meil siin ei ole see nagu teema!’, et siis see voiks nagu ka kanduda tegelikult edasi.
Et noh.. Aga mulle tundub, et kui Odelda, et see on Sotsiaalministeeriumi asi voi
vordoigusvoliniku asi, et siis ta jadb nisikaubaks. Ja siis see muudatus kiill... Kiill ta kunagi tuleb,
aga siis liheb selleks hulga rohkem aega.

Kuigi riigi rolli SPL-i vihendamisel mdnevorra pohimotteliselt tahtsustati, oldi vastu vdimalike
lisaregulatsioonide ja meetmete kehtestamisele organisatsioonidele riigi poolt, mida nahti
ebavajaliku biirokraatia, halduskoormuse ning lisakohtusena (seda seisukohta peegeldasid ka
institutsionaalse tasandi eksperdid, vt 4.1.1. SPL riigi- ja avaliku sektori (asutuste) esindajate
vaatest):

Kuusk, téotaja7z, N: Stop! Eesti... Eesti on nii kohutavalt biirokraatlik riik ja ametnikke véetakse
jdrjest juurde tédle. Ja siis keegi mingisuguse kava voiI strateegia motleb vdlja ja siis nditeks
lilikoolid peavad seda tditma.. No ma arvan, et ma el lilalda, kui ma liitlen, et kuskil
kolmkiimmend-nelikiimmend tdoajast on biirokraatia. Miks peab selle eest maksma? Miks ma
pean seda tegema? Ma esiteks ei oska seda, sest ma ei ole biirokraat. Ma ei ole selline. Voi noh,
lildse. Voi siis, kui ma seda ise ei tee, siis ma pean sinna korvale vétma projektile lisatoétaja, kes
seda aruandlust teeb. Ei! [...] Et see on tdiest], see on tdiesti vale lihenemine, et... et rijgile s6num:
,Laske lahti need biirokraadid umbes kolmekiimne protsendi ulatuses!” (naerab) Et ,Arge
segage meie tootegemist!”

Tamm, tootaja3, M: Et jouga mingeid asju... Mul ei ole sellesse usku. Samamoodi alkohol, et
keelame dra voi midagi sellist..., et see ei aita seda, et pigem siis voibolla, jah, ongi need
kampaaniad siin, et joome vihem natukene. Kui sa midagi keelad, siis hakatakse sellele minu
meelest risti vastu tegema.

Toodi esile kvoote kui tihte voimalikku kuid ebasoovitavat meedet SPL-i vihendamiseks:

Kuusk, tootaja7z, N: See on hasti ebapopulaarne avaldus vordoéiguslikkuse koha pealt, aga nditeks
mina ei tahaks olla see kvoodinaine. Et kes sai oma ametikoha sellepdrast, et ma olen naine. Et
muidu oleks konkureerinud mehega ja tema oleks saanud, sest ta on nagu... parem. Aga et see
naiste number on vaja tdis saada, siis... No selline asi tundub mulle nagu vdga... viga jabur.

Riigipoolset tegevust nahti pigem nn pehme suunamisena, naiteks teavituse ja poliitikakujunduse
vormis:

Paju, juhtivtéotajaZ, N: No mingi suunamine voib ju olla, et muidu jadvad ettevotted voibolla liiga
omaette pusima ja siis see voibolla stivendab seda, aga see sekkumine ei tohiks olla mingi sihuke
a la trahvina, vaid ma ei tea, sekkud sellega, et Vaata, sul on siin jube suur vahe meestel ja naistel,
dkki sa vordsustad natukene?” No et pigem sihuke sekkumine.

Uhe konkreetse ootusena riigile sooviti tipsemat palgastatistikat, mis vdimaldab palku ametite
kaupa vorrelda:

Tamm, organisatsiooni juht, M: No ja siis kui sa vaatad seda nagu keskmistatud palka, eks-ju, on-
ju, siis sa vaatad seda juhtkonna taset, kus on rohkem mehi, siis seda taset, kus on rohkem naisi,
ja siis tekibki keskmistatud palk. Ja kui sa ei vordle nagu seda t66 iseloomu, nii nagu see
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palgauuring teeb, eks-ju, on-ju, siis sul tekibki keskmiselt see, et ongi palgalohe. Aga kui sa
vordleks seda ka, siis see pilt oleks tipsem. Ja see on see, mida mina riigilt ootaks, siis sellist asja,
selles mottes, et kas see pdriselt on voi kus pdriselt see probleem on.

Selline ootus tulenes tiiilipiliselt murest, et vaid meeste ja naiste tunnipalkade vordlus ei anna
Jtegelikku” pilti SPL-ist ning et tookohti on raske omavahel vérrelda.

Pakuti ka vilja véimalus, et riik voiks to6andjale kompenseerida lapsehoolduspuhkuselt toodle
naasnud tdotajate ajutiselt vaiksema joudluse, pidades silmas just naistdotajaid:

Tamm, té6taja3, M: Et sealt mul tuleb nagu selline teine méte, et ehk siis kus ka riik voiks nagu
aidata, et okei, tooandjana ma ei saagi garanteerida, et jah, okei, tuleb noor ema tddle ja niiiid ta
panustabki sada prossa. No ta lihtsalt ei ole véimeline sada prossa panustama. See on nagu
Opetaja Laur, et ,Panusta siis pool!”. Et mina oleksin nagu sellega, et , Panusta pool!”, ja siis on
riigi poolt, et ehk siis, kui lapsed jddavad ka haigeks, siis ka sealt poolt on nagu riigipooine toetus,
et mis on nagu tulevik meie riigile, ehk siis panustaks juba rahalises vdartuses ka sama valja, kui
on haiguslehed ja k6ik muud asjad.

® [hiskondlik muutus

Idee teavitustdost soostereotiilipsete hoiakute muutmiseks oli intervjueeritute hulgas populaarne,
kuid seda ei seostatud tiitipiliselt riigiga. Seega kasitleme alljargnevalt teavitust6dd ning muid nn
pehmeid meetmeid eraldi. Seda jaotust iseloomustab konkreetse tegutseja voi vastutaja puudumine.
Monel korral mainiti siiski meedia ja haridussiisteemi rolli.

Pakuti vdlja stigavuti minevaid meetmeid, mis puudutavad igaiiht - kdige aluseks on laste
kasvatamine soolise vorddiguslikkuse vaimus, sooliste piiravate stereotiilipide teadvustamine ja
kriitika koolidppes, inimeste teadlikkus oma digustest ja voimalustest:

Lepp, jultivtéotajaZ, M: Ma ei teagi, ma arvan, et see on see teadvustamine, et see teema on
selline, kus on hdsti palju lahmitud. Et,Naised saavad vihe!” ja koik. Punkt. Et sellist moistlikku
pohjendust voi méistlikku miitiki selle poolt kes tahaks, et midagi muutuks, mina ei ole tihele
pannud. Voiks teha rohkem selliseid asju, mis selgelt nditaks, et tbepoolest, nii ongi. Ja seda
kuidagi niimoodi kajastada, et see jouab ka laiematesse massidesse, iihiskonda ja kultuurija... Ju
see votab aega, aga pohimotteliselt saab niimoodi ikka liht-teist dra teha. Et ongi vaja juhtida
seda tihelepanu kuidagi niimoodi, mitte lahmides, mitte ilildistades. Ndidata inimestele, et
tegelikult nii on ja see on probleem.

Lepp, personalijuht, N: see teadlikkus peaks hakkama juba viga varakult peale alates sellest...
See on nagu liitkluskditumine, et kelle asi on siis tagada see liiklusohutus? Et minu arvates on see
tipselt see, et see hakkab meil nagu kodudest ja perekondadest. Et alates sellest, kuidas me
kasvatame tiidrukuid versus poisse erinevalt, et tiidrukud peavad olema korralikud, ei tohi
kukkuda ega puu otsa ronida ja nende kleit voib katki minna voi soeng sassi, aga me eeldame, et
koik poisid roniksid puu otsa ja teeksid neid poiste asju, eks-ju. [...] Et ma arvan, et téoandjatelt
praegu nouda voi teha nagu mingite sunnirakendustega seda vordse palga maksmise tagamist
et mulle tundub, et see on jiimde tipuga tegelemine ehk siis see, mis vdlja paistab... Aga
tegelikult need pohjused, miks need probleemid iihiskonnas on, on hoopis siigavamal.
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Kokkuvéte ja jareldusi

Nii juhid kui to6tajad peavad SPL-i pohimétteliselt probleemiks ning selle olemasolu
taunitakse, kuid juhid ei ndita iiles initsiatiivi SPL-i organisatsioonis vélja arvutada, ldhtudes
huvipuudusest ning arvamusest, et SPL-i nditaja ei peegelda nn tegelikku olukorda
organisatsioonis. Ebavordset kohtlemist ja ka SPL-i iildiselt taunitakse, kuid nende
arahoidmiseks ei tehta konkreetseid samme.
Organisatsioonides valitseb teadmatus ja segadus selles osas, kelle iillesanne on ebavordse
kohtlemise drahoidmine ning SPL-i ennetamine ja vdhendamine. Valdavalt leitakse, et see
peaks olema juhtkonna iilesanne, kuid need tegevused ei kuulu iihegi juhi todiilesannete
hulka. Kuna on ebaselge, kelle todiilesannete hulka peaksid nimetatud tegevused kuuluma, on
tulemuseks see, et iikski juht ei vota nendes kiisimustes vastutust.
Seega ilmneb vastuolu iildiste hoiakute ja vaartuste ning konkreetsete organisatsiooniliste
praktikate vahel. See, et juhid oma organisatsioonis SPL-i ei arvuta ning véljendavad isegi
skeptilisust selle arvutamise otstarbekuse voi vdoimalikkuse osas, annab mdista, et SPL ei
peeta oma organisatsiooni kontekstis piisavalt tdsiseks probleemiks.
To6tajad ei ole teadlikud SPL-i olukorrast organisatsioonis, kuna neil puudub info kolleegide
palkade kohta, kuid usuvad, loodavad ja tunnetavad, et sellega ei ole organisatsioonis
probleeme.
Soolise ebavordsuse ja SPL-i olemasolu ndib tdotajatele sobraliku ja hoolivana tunduvas
ohkkonnas vdheusutav voi isegi véimatu. Veelgi enam, sdbralikku dhkkonda ja tajutud
hoolivust tolgendatakse kui todtajate vOrdset kohtlemist. Siit ilmneb, kuidas teatud
organisatsioonikultuuri elemendid (s6bralik hkkond, kaasaegne kontor, kaugtoé véimalus
jne.) aitavad SPL-i maskeerida.
Soolist ebavordsust ja SPL-i aitavad organisatsioonides taasluua kaks vastukaivat
diskursiivset mehhanismi:

o tootajate soolise erinevuse rohutamine, millega digustati soopdhist to6jaotust

o soopodhise eristamise ja soopdhiste piirangute eitamine organisatsioonis, mille abil

piiiiti vaita, et organisatsioonis koheldakse erinevast soost inimesi vordselt.

Kuigi iildiselt tunnetavad uuritud organisatsioonide to6tajad, et nende organisatsioonis on
vordse kohtlemise ja soolise vordodiguslikkusega koik hasti, tdid kolme organisatsiooni (Paju,
Lepp, Tamm) mdned naistootajad vélja tksikuid olukordi, mida ndhti sooaspektist
problemaatilisena, kuid mida tingimata ei raamistatud soolise ebavérdsusena (seda terminit
kasutades).
SPL-i vihendamise osas toodi vélja jargmiste eri tasandi osapoolte rolli: to6tajad ise (siin peeti
silmas eelkdige naisi), tédandja ja riik. Lisaks leidus seisukohti, et SPL-i vahendamiseks ei saa
ega pea keegi midagi ette votma. Pakutud lahendused jaid valdavalt iildisele tasandile, olles
vahekonkreetsed.

4.2.1.6. VARBAMINE

Kuidas soodustavad vdi vaidlustavad organisatsioonide varbamispraktikad SPL-i?

Lihikokkuvote

Sookategooria mangib varbamisprotsessis rolli, kuid seda ei teadvustata piisavalt -
usutakse, et selle moju puudub.
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e Sookategooria teadvustamatusest varbamisel tulenevad ebasoodsad tagajarjed eelkdige
naistootajatele.

Taust: mdisted ja varasemad uuringud

e Klaasuks - esialgne varbamisbarjiar, mis vGib takistada naisi organisatsiooni sisenemast.

e Soolised stereotiiiibid varbamisel - lihtsustavad ning liigselt iildistavad, kuid kinnistunud
uskumused ja hoiakud naiste ja meeste erinevuste, iseloomude, omaduste, neile sobivate
rollide, ametite ja kditumise osas (ENU 2012), mis m&jutavad virbamisprotsessi kulgu.

e Sootundlik varbamine - virbamispraktika, mis votab to6tajate leidmisel arvesse naiste ja
meeste iihiskondlikku, sotsiaalset, kultuurilist ja majanduslikku staatust ning suudab
seeldbi valtida diskrimineerimist ja ebavordsust.

e Soopimedus vdrbamisel - olukord, kus varbamisprotsess eirab meeste ja naiste erinevat
tthiskondlikku, sotsiaalset, kultuurilist ja majanduslikku staatust, lahtudes vaikimisi
meestest.

e Sooline tasakaal virbamisel - erinevate sugude vordsem kaasamine varbamisprotsessi ja
nii naiste kui ka meeste t66levott, mis aitab vihendada nii soolist diskrimineerimist kui
ka aitab kaasa organisatsiooni igakiilgsele edukusele (Fine jt 2020).

e Suhtlusvérgustike olulisus varbamisel - vairbamispraktikatel, mis ei arvesta
suhtlusvorgustike olulise rolliga (Bushell jt 2020), on tendents muutuda naisi
diskrimineerivaks ja SPL-i soodustavaks, kuna arvesse ei ole voetud asjaolu, et naised ei
pruugi olla teatud suhtlusvorgustike osaks mitte kompetentside puudumise, vaid kdigest
isiklike kontaktide puudumise tottu.

Uuritud organisatsioonides on kasutusel peamiselt neli virbamispraktikat:

uldvarbamine ehk avalik virbamine erinevaid kommunikatsioonivahendeid kasutades,
sihtvarbamine ehk varbamine teatud kindlates inimgruppides véi téokogukondades,
sisevarbamine ehk varbamine organisatsiooni enda olemasolevate too6tajate hulgast,
tutvuste kaudu viarbamine ehk vaga isiklikult konkreetsete inimeste poole
varbamisettepanekuga p66rdumine.

o Owx

SPL-i vihendamise seisukohast on igal nimetatud varbamispraktikal nii miinuseid kui ka plusse.
Kdige problemaatilisemaks vdib uuringu tulemustele tuginedes pidada siiski viimast varianti ehk
isiklike varbamisettepanekute tegemist potentsiaalsetele tootajatele. Mida kitsam on nende
inimeste ring, kes saavad ametlikust pakkumisest osa, seda tdenaolisemalt satuvad nende tliksikute
hulka pigem varbaja isikliku siseringi liikmed, kelleks meesjuhtide puhul, kes moodustavad juhtidest
enamuse, on teised mehed (Bushell jt 2020). Seega on suhtlusvérgustike mdju
varbamisvoimalustele tdhelepanuvaarne (Bushell jt 2020, Aavik 2015), mistottu kujutab taoline
varbamispraktika ohtu SPL-i ennetamisele. Isiklikud vorgustikud piiravad oluliselt to6tajate valikut
ega anna vordseid vdimalusi nais- ja meessoost kandideerijatele, kui viimased kuuluvad nii-6elda
siseringi. Uuritud organisatsioonides oli tutvuste kaudu varbamine eriti levinud tédde ja tootajate
hierarhia kdrgemate ametipositsioonide puhul, mis tdstab riski SPL-i tekkeks veelgi.

Teiseks osutavad uuringutulemused, et soostereotiiiibid mdjutavad varbamisprotsessi ning seda
isegi siis, kui varbamisega seotud juhid ja personalijuhid on nende olemasolust moningal maaral
teadlikud. Ilma selgete protseduuride ja labipaistvuseta on keeruline tagada, et inimeste isiklik
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suhtumine ei saa naiste varbamisel takistuseks. Niisamuti vdib see parssida meeste ja naiste
vOordsema varbamise soodustamist organisatsioonis, vdides omakorda aidata kaasa
diskrimineerimise siivenemisele, kuna kaasatud ei ole erineva elukogemusega todtajaid.

4.2.1.6.1. Organisatsioonide sootundlikkus varbamisel

Uuritud organisatsioonides puudus ililevaade varvatavate sugu puudutavast statistikast, mida kas ei
arvutatud tildse vdi mis ei jdudnud kdikide varbamisega seotud osapoolteni. Sellistes oludes on viga
voimalik, et varvatavate soolisele jaotusele ei poorata tdhelepanu, mistdttu ei ole véimalik vaadelda
ning hinnata ka seda, kui palju naisi v6i mehi satub jooksvalt kdrgema vdi madalama palgaga
positsioonidele. Antud olukorras mangib suurt rolli juhtide isiklik ,olukorra tunnetamine®, mis ei
pruugi kajastada tegelikkuses toimuvat:

Kuusk, organisatsiooni juht, M: Viimasel ajal on tulnud vist rohkem naisi. Aga ma ei tahaks ka
kindlalt 6elda, sest ma ei valda seda statistikat. Kuna see sugu ei olegi tegelikult minu jaoks tildse
nii oluline. Kui ma vétan kellegi t66le, ahaa, sinna osakonda... Voi tihendab, votan téole ehk
allkirjastan mingeid pabereid, ma erilist tihelepanu ei podra sellele, on ta mees voi naine. Et see
el ole nagu eriti tihtis.

Enamasti rohutasid varbamisega seotud juhid ning personalijuhid, et sugu ei ole kindlasti
varbamisprotsessis oluline. Samas selgus tihtipeale, et teatud situatsioonides muutub sugu vagagi
oluliseks (vt lahemalt 4.2.1.8.2. Sooline tddjaotus). Need situatsioonid puudutavad eelkdige
stereotiilipseid arusaamasid naiste ja meeste olemusest ning sellest, mida naiseks ja meheks
olemine teatud ametipositsioonidel tdhendaks. Nii vdidi olla veendunud, et naised sobivad rohkem
hoolsust ning rutiini ndudvatele to6dele, samas kui mehed ,0n julgemad ja ettevétlikumad“ ning
sobivad votma riske. Kuna riskivalmidust seostati mitmel juhul heaks juhiks olemisega, peitub
sellise oletuse taga eeldus, et mehed vdiksid olla paremad juhid. Stereotiipiseerimisega tegelesid
seejuures eelkdige varbamisega seotud juhid, oluliselt vahem personalijuhid, kuigi ka nende puhul
esines erandeid:

Kuusk, personalijuht N: Aga jah, ma saan aru, et see, mis nagu /[...] puhul iildse on teistmoodi kui
muidu, on see, et neil on kiill sellised t6od, kus neil oleks voib-olla mehi vaja.

Monikord oli organisatsioonide juhtidel viaga keeruline lahti lasta teatud mottemustritest, mis
voiksid parssida oluliselt naiste palkamist vastutusrikastele ametikohtadele. Uheks neist on
arusaam, et naised voivad meestest tdendolisemalt jadda lapsepuhkusele ja osutuda seetdttu
»probleemiks” to6andjale. Seda riski teadvustati isegi siis, kui oldi sisuliselt selle pdhjal otsuste
tegemise vastu. Mitmed varbamisega seotud juhid tddesid, et ,konstateerivad lihtsalt fakti“, kui
radgivad naiste palkamisega seotud ebamugavusest ning ohtudest. See tdhendab, et nad sooviksid
vaga naisi meestega samadel alustel varvata ning sama ,vastutusrikastele to6kohtadele maarata,
kuid nad ei saa mo6da vaadata ,faktist”, et taoline kditumine on nende kui juhtide jaoks riskantne ja
ebamugav. Samas leidus ka juhtivtootajaid, kelle arvamused naitlikustavad muutuvaid kaitumis- ja
mottemustreid. Nimelt vdis juba {ihe organisatsiooni juhi praktikast leida juhuseid, kus mehed on
naistega sarnaselt vajadusel iitha rohkem vdiikeste lastega kodus, mis omakorda vahendab
toendosust, et naistootajaid voidaks mingil moel diskrimineerivalt kohelda:

Lepp, jultivtéotajaZ, M: Tead, ei oskagi delda, sest ma olen teinud ka palju intervjuusid ja téole
saavad nii meesterahvad kui naisterahvad. Ma jddn ikkagi selle juurde, et minu isiklik seisukoht
on see, et mul ei ole sellega kunagi probleemi. Tééle saab kéige parem kandidaat. See, kas
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naisterahval on jutumdrkides teatud... Noh, eriti noorematel naisterahvastel on teatud miinused,
et me tbéendoliselt otsime talle mingi asendaja ja kéik muud sellised asjad, et kui lapsed on
vdikesed, siis nad on tihti kodus, aga samas ega tinapdeval on ka mehed tihedamini kodus, et
ega siis el pruugi naine alati kodus olla, nii et... Uhesénaga minu jaoks ei ole see jitkuvalt
mingisugune nditaja, peaasi et ta on kuidagi, jah, hea inimene. Ja siis vaatame edasi.

4.2.1.6.2. Vastuolu mitmekesisuse otsingute ja soopimeduse vahel

Organisatsioonides Lepp ja Paju oli {ihelt poolt véimalik tuvastada personali soov panna kokku
voimalikult mitmekesiseid meeskondi, kuhu kuuluksid nii nooremad kui ka vanemad ning nii mees-
kui ka naissoost tootajad, kuna selliseid todgruppe nahakse ,paremini toimivatena“. Paremini toimiv
tdhendab siinkohal eelkdige paremini meeskonnatdole orienteeritud ja paremate suhetega
toogruppi, kus tootamine voiks olla edukam. Sellise tddemuseni on joéudnud ka mitmed
teadusuuringud (Fine jt 2020; Zhang & Hou 2012). Konealune praktika illustreerib alapeatiikis
4.2.1.5.2. Soole omistatud tdhendused kirjeldatud ptitidlusi “soolisele tasakaalule” organisatsioonis.
Samaaegselt ollakse kindlad, et varbamisel ei arvestata tdotajate soolise, vanuselise vms
kuuluvusega, vaid ldhtutakse eelkdige tootaja professionaalsetest oskustest. Taoline vastuolu voib
viidata sellele, et iihelt poolt ollakse kiill mitmekesisuse olulisuses veendunud, kuid ei osata seda
alati praktikas rakendada nii, et virbamisprotsess mingil moel mitmekesisuse saavutamist toetaks.

Lisaks oleks ekslik arvata, et soolise tasakaalu“ saavutamine lahendab automaatselt SPL-i kiisimuse.
Nimelt on oluline jilgida, et tasakaalu ja mitmekesisuse tagamine ei pdhineks stereotiiiipsetel
arusaamadel naiseks ja meheks olemisest (Annis & Nesbitt 2017), tuues kaasa olukorra, kus nais- ja
meestdotajatele antakse naditeks sama meeskonna sees erinevaid iilesandeid nende eeldatavatele ja
mitte tegelikele kompetentsidele tuginedes. Samas, kui selliseid ebakohasusi véltida, on soolise
tasakaalu saavutamisega tdepoolest voimalik mis tahes organisatsioonis vdhendada nii soolist
diskrimineerimist kui ka aidata kaasa organisatsiooni igakiilgsele edukusele (Fine jt 2020). P6hjus
peitub eelkdige erinevate sugude erinevates elukogemustes ja neist tulenevates perspektiivides
tooelule, mis naiste puhul tdhendab naiteks suuremat valmisolekut soolise diskrimineerimisega
tegeleda (Sanders jt 2011). Seega tuleb tddeda, et soolise tasakaalu leidmine on SPL-iga tegelemisel
heaks vahendiks, mida tuleb 6ppida rakendama teaduspohisusest lahtudes ning virbamisprotsessi
kaigus arvesse votta:

Lepp, personalijuht, N: Et selles mottes ikkagi nagu inimeste valikul sa pead libima... voi valima
mitte parimat kandidaati, vaid sobivaimat kandidaati. /.../ Ja minu jaoks on kogemus see, et
paremini toétavad ikkagi need meeskonnad, kus on eri vanuses, heal juhul eri soos nditeks
inimesed. /.../ Et need erinevad pooled tasakaalustavad seda tiimi ja eesmdrkide saavutamist, et
selles mottes ma litleks ikkagi, et alati tuleb valida nagu sinna tiimi sobivaim inimene, lahtuvalt
sellest, millised need eelnevad inimesed juba seal tiimis on.

Méne olulise strateegia ,soolise tasakaalu“ saavutamiseks saab siiski vilja tuua. Uheks neist on
voimalikult noorte ning ,asja iilikoolist tulnud“ inimeste palkamine, et valtida olukorda, kus meeste
palgasoovid on naiste palgasoovist tunduvalt kdrgemad ja nende palkamine seega organisatsiooni
jaoks keeruline. Selline strateegia oli kasutusel organisatsioonis Lepp, kus td6tab enam naisi ning
kus personalijuhi selgeks sooviks oli meeste osakaalu suurendamine. Samas tuleb olla taolise
strateegia kasutamisel ettevaatlik, kuna endiselt ei ole vilistatud teiste SPL-i soodustavate tegurite
moju, mis aja jooksul suhteliselt vordsetel alustel organisatsiooni sisenenud meeste ja naiste
palkade 16het kasvatavad. Niisamuti ei saa tdhelepanuta jatta asjaolu, et vanemate ja juba
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organisatsioonis tootavate naiste olukorda see ei paranda, kuigi vdib statistiliselt SPL-i suurust
vahendada.

4.2.1.6.3. Varbamispraktikate labipaistvus

Lisaks varbamisprotsessi puudutavatele stereotiiiipidele oli uuringu raames oluline analiiiisida ka
organisatsioonide varbamispraktikate ldbipaistvust, kuna analiiiisi tulemusena selgus, et
varbamistaktika voib SPL-i tekkimisele kaasa aidata ning ka varasemad uuringud kinnitavad isiklike
suhtlusvorgustike olulist moju varbamisel (Bushell jt 2020). Uuringust selgub, et organisatsioonides
Kuusk, Paju ja Tamm on probleemiks vahene labipaistvus ja padevuste hindamise ebamairasus
inimeste todlevotmisel, mis omakorda voib suurendada téendosust, et paremale téokohale satuvad
need, kes on suutnud luua usaldusliku sideme toélevotjaga voi kes ,tunduvad olevat paremini
kvalifitseeritud eelnevale kokkupuutele tuginedes:

Kuusk, personalijuht, N: /.../ see avalik konkurss ei pruugi sulle anda parimat tulemust. Ta annab
sulle need kandidaadid, kes on praegu turul, aga tegelikult see parim kandidaat ei pruugi iildse
turul olla./.../ et see avalik konkurss ei ole tegelikult see voluvits. Ja hea konkurss on ikkagi see,
kus sa teed korvale sihtotsingu ja kutsud siis inimesi kandideerima. Et otsid selle voimaliku
huvigrupi nagu iiles.

Monel juhul 6eldi ka selgelt valja, et just organisatsiooni omanik voi juht on see, kes leiab ise tema
arvates vahejuhtideks sobivad inimesed ega kaasa personaliosakonda varbamisse. Selline
suhtumine ja praktika nditlikustab hasti, millised v6ivad olla isiklike suhtlusvérgustike kasutamise
mojud SPL-ile. Kdikide organisatsioonide juhtideks olid mehed, kes olid vahetuteks juhtideks
valinud enamasti omakorda mehi, kes olid osaks nende sotsiaalvorgustikust. Seega tuleb tddeda, et
eriti keeruline on sellises olukorras jouda naistel koérgematele hierarhiaastmetele, mille
positsioonidele justkui ei toimugi konkursse voi toimuvad konkursid, mis on kujundatud vastavalt
selle inimese profiilile, keda tegelikult juba soovitakse toole votta. Leitu illustreerib eelnevas
kirjanduses kasitletud soolistatud (ja rassistatud) sotsiaalvérgustikke (ingl k o/d boys networks),
kus (valgete) meeste vorgustikes leidub vorreldes naiste ja etniliste/rassiliste viahemuste
vorgustikega prestiiZsemaid kontakte ning nende vorgustike liikmed saavad enam tédpakkumisi
(McDonald 2011).

Sellised mehhanismid saavad anda olulise panuse SPL-i tekkimisse ning neid véib olla keeruline
murda, kuna juhtide arusaamad sobiva meeskonna loomisest johtuvad kiillaltki sageli soovist
kujundada see ,enda nio jargi“. Uhe selgitava pohjusena nimetati ka iihest soost ehk antud juhul
taielikult meessoost meeskonna (eesti keeles on juba sdna ,meeskond“ tugeva soolise
konnotatsiooniga) juhtimise ja labisaamise lihtsust:

Paju, juhtivtootaja3, M: Tana me sellist vaga sihtotsingut ei tee. Et ainult tbendoliselt divisjonijuhi
kohtadele, aga seda ei tee ka personal, seda teeb omanik, nii nagu ma enne mainisin, tehti sellele
minu positsioonile.

Intervjueerija: Mhmh. Kas voib siis delda, et need on sellised vdga varjatud pakkumised, et
lilguvad kuidagi...?

Paju, juhtivtéotaja3, M: Jah. Ja-jaa, need lijguvad tiiesti... Ma ei tea isegi, kuidas need liiguvad. Ma
kuulen enda juhi kdest pohimétteliselt, kuidas... /.../. Me teame, et ta otsib, aga mis seal toimub,
el ole tegelt mitte mingit labipaistvust selles osas.
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Teisalt tunnistab juht ise, et leiab juhtivatele kohtadele t6o6tajad tutvuste kaudu:

Tamm, organisatsiooni juht, M: Ja tegelikult nii see mehitamine kdibki. Ja mina olen siia koik
sellised juhtivad valdkonna inimesed saanud tipselt sama teed pidi: et ma tunnen inimesi, radgin
nendega, pakun neile midagi.../.../ Sa komplekteerid oma meeskonda, métled, kellega sul on hea
koos toétada, kellega sa oled né tihe laine peal...

Uheks voimalikuks pdhjuseks voib siin olla ka vihene usaldus lidbipaistvamate virbamisviiside osas
ehk kindlusetus, kas leitakse sobiv kandidaat. Isiklikud kokkupuuted tekitasid varbajates nii monigi
kord suuremat usaldust kui standardiseeritud testide ja intervjuude Kkorraldamine
tavavarbamisprotsessis.

4.2.1.6.4. Palgalabirdédkimised varbamisel

Nagu kirjeldatud alapeatiikis 4.2.1.2. Palgakujundus, ei toimu mitte alati (st kdigi to6tajate puhul)
organisatsioonide varbamisprotsesside kdigus palga iile 1dbiraakimisi, kuigi palga teemal kindlasti
koneldakse. Eriti mérgiliseks vdib pidada asjaolu, et just madalamate tdokohtade tootajatel, kelleks
on tiiilipiliselt enam naised, puudub tihti véimalus oma palga iile labi radkida, kuna neile pakutakse
teatud kindlat summat, mille saab kas vastu votta ja todle tulla voi tagasi liikkata ja toole mitte asuda.
SPL-i seisukohalt vdib problemaatiliseks osutuda see, kui virbamisel ,lahterdatakse” osa tootajatest
kergesti asendatavateks ja madalalt tasustatuteks ning kui selliste tédtajate hulka kuuluvad eelkéige
naised. Lisaks puudub kahjuks tilevaade, kes v6i millistel juhtudel tipsemalt pakutava palganumbri
(vaiksuse) tottu to0st loobub, kuna vastavat statistikat ei tehta:

Kuusk, juhtivtootajaZ, M: No eks see iga kord jille soltub, aga eks ikka peab palgast ka rdakima
vOibolla, jah, et... Et jah, ma ei ole siin palganud ka mingeid suuri spetsialiste, kellega siin pikalt
mingeid labirddkimisi pidada palga lile, et kas ta niiiid tuleb voi ei tule. Ma arvan, et ma... Need
inimesed, kelle todlevotmise juures mina niitid olen olnud, on rohkem ikkagi sihukesed /.../, kelle
nagu... Et kes on voib-olla viga réomsad, et nad saavad /../ mingit tood teha ja... Ja need
palganumbrid ei ole ilmselt kiill viga suured olnud, aga need on neid rahuldanud. Et sihukesi
Dpikki palgalabiragkimisi ei ole olnud.

Samas, vaga tervitatava praktikana kerkis tagasihoidlikult esile to6tajate julgustamine monede
personalijuhtide v6i varbamisega tegelenud juhtide poolt, kes pidasid loomulikuks avatud
labiradakimisi ja konkreetseid palgapakkumisi mélemalt osapoolelt. Selline julgustav ja ldbipaistev
suhtumine saab kaasa aidata SPL-i ennetamisele, aga ainult juhul, kui seda péhimdtet rakendatakse
jarjepidevalt ja vordselt kdikidel organisatsiooni hierarhiaastmetel.

Lepp, juhtivtéotaja3, N: Julgelt kohe! Kas voi virbamise protseduuril peaks julgustama inimest.
Utlema, et kui ta iitleb, et ta métleb... voi titleb kohe, et muidu on k6ik okel, aga see palganumber
el vasta ootustele. Siis ma olen kohe kiisinud, et ,Aga mis siis see oleks, millega te oleksite nous
tulema?”.

Olulise tdigana tuleb valja tuua asjaolu, et mitmel juhul tiheldasime erisusi selles osas, kuidas iihe
organisatsiooni sees erinevad juhid palgalabirddkimistesse suhtuvad ning tdotajate palgasoove
arvesse votavad voi ei vota. Eriti jaid silma olukorrad, kus ametlikus varbamispoliitikas suhtuti
taunivalt sellesse, et kandideerijale makstakse ettendhtust vihem palka (juhtudel mil inimene ise nii-
Oelda Giget palganumbrit ei kiisi, vaid kiisib vaiksema summa), samas kui vahetud juhid suhtusid
sellesse printsiipi vdiksema tdsidusega ning maksid koguni terve esimese té6aasta viltel uuele
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tootajale viiksema palga kui ametlikult konkreetsel ametikohal ning teiste té6tajatega vorreldes ette
ndhtud. Taolised praktikad voivad vaga kergesti tekitada soodsa pinnase SPL-i tekkeks:

Paju, juhtivtéétajal, N: /../ Kui ta kiisib 800, aga ma tean, et me maksame 1200-t siis ma ei
réomusta selle iile, /../ aga et kust see nlilid tuleb, see ettevaatlikkus, et kas sa kardad, et su
oskused el ole veel sellel tasemel voi... Et siis me oleme teinud vahel niimoodi katseaja /.../ aga
kui see katseaeg ikkagi edukalt libitud on /../ siis me oleme valmis kohe iile viima sellele
tdispalgale /.../. Ja kui kiisib rohkem, siis me peame vaatama, mis meil on véimalik panna, et me
ptitiame ikkagi tihe ja sama to6 eest ei maksa kordades... voi suuri vahesid, noh. /.../ Et omas
peas me oleme kiill seda rohutanud siin, et personalis selline pohimote oleks ja isiklikult olen ka
vaadanud, et... Jaa, kuigi, meil tuleb ikka... /.../ ma olen loomulikult mirganud ka meie ettevéttes
seda, et ,Vdga hea, ta ei kiisi ka palju!”.

Kuigi kasitleme palkade avalikustamise teemat eraldi alapeatiikis 4.2.1.2., seostub palganumbri
kirjapanek tookuulutustessse ka varbamispraktikatega. Taheldasime, kuidas teatud positsioonide
puhul on palganumbri avalikustamist peetud kasulikumaks, kuna see vdiks ligi meelitada korge
konkurentsitasemega valdkonna eksperte. Seejuures ei peetud muude kuulutuste puhul
avalikustamist vajalikuks ehk ,kasulikuks“. Taoline toimimine paneb taas raskemasse olukorda
need (nais)tdotajad, kes kandideerivad organisatsiooni hierarhias madalamatele positsioonidele.

4.2.1.6.5. Sugu todkuulutustes

Viimaks saame antud uuringu pohjal viita, et endiselt on organisatsioonides teatud juhtudel
probleemiks soolistatud tookuulutuste koostamine. Monikord tdheldasid intervjueeritud
personalitddtajad, et osa tookuulutustest on koostatud soolistatult ehk on soovitud toole votta kas
mehi voi naisi. Seadusest tulenevalt on need vead aga parandatud ja seda just personaliosakonnas.
Samas on sellised juhtumid heaks indikaatoriks, et probleem ei ole kuhugi kadunud, isegi kui
personaliosakond oma t66d hasti teeb ja sellistel kuulutustel ilmuda ei lase. Vaga huvitav leid on ka
iihe organisatsiooni personalijuhi tddemus, et mehe pildiga to6kuulutused daratavad rohkem huvi, st
neid kiilastab rohkem inimesi kui naise pildiga to6kuulutusi. Seetdttu on jaddud soostereotiiiipse
esitusviisi juurde, ldhtudes eeldustest to6le kandideerijate eelistuste kohta:

Paju, personalijuht, N: Kummaline on see, me oleme vaadanud, et kui panna meediasse, ma
motlen, sellesse kiikitavasse meediasse tookuulutusi tlilesse... Koik meie kuulutused on meie
enda tdotajate piltidega. Ja hdsti lakoonilised. Sisu seal peaaegu et ei olegi. Paju nimi on juba nii
palju tuntud, et seal on ametikoha nimi, Paju, ja siis kodulehel on kéik tilejddnud info. Et kui on
selline elukogenuma ndoga inimene ja eriti mees, siis klikitakse rohkem. See on kummaline. See
toob alati rohkem klikke. Me oleme isegi proovinud, et on tdpselt sama sisu. Ja naisel on vihem
klikke ja mehel rohkem.

Kokkuvate ja jareldusi

e Organisatsioonide varbamispraktikad vdivad olla kas alles kujunemisjargus vo6i juba
kinnistunud, kuid mélemal juhul puudub organisatsioonides konsensus varbamispraktikate
rakendamisel. Mitmed juhid ei ole endiselt veendunud potentsiaalselt SPL-i ennetavate
praktikate vajalikkuses ega rakenda kokkulepitud regulatsioone.

e Organisatsioonides varbamisega tegelejad (eriti vahetud juhid) ei ole teadlikud
soostereotiiilpide (paratamatust) mdjust viarbamisprotsessile ega ole enamasti pidanud
vajalikuks soolise mitmekesisuse ja tasakaalu saavutamiseks meetmeid tarvitusele votta.
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Usk sellesse, et varbamisel vietakse arvesse ainult kandidaatide kompetentse, mitte tema
sugu, on vaga tugev.

Mitmetel juhtudel ldhtutakse viarbamisel endiselt soostereotiiiipsetest hinnangutest, mida ei
vaidlustata.

Isiklike to6pakkumiste tegemist vastandina avalike konkursside korraldamisele (mis voiksid
aidata ennetada SPL-i) peetakse mitmes organisatsioonis aktsepteeritavaks praktikaks ning
seda eriti kdrgematel hierarhiaastmetel asuvate positsioonide puhul.

Varbamissituatsioonis satuvad eriti nérka seisu madalamatele ja halvemini tasustatud
positsioonidele kandideerivad tootajad, kelleks selles uuringus olid enamasti naised.
Voimalus varbamisprotsessis aktiivselt osaleda, k.a palga iile labi radkida on nendel
puhkudel raskendatud, mis loob omakorda soodsa pinnase SPL-i tekkeks.

Sugu puudutavat virbamisstatistikat ei tehta voi see ei ole kdigile asjaosalistele iiheselt
kattesaadav.

Varbamispraktikad olid detailsemalt ning konkreetsemalt vilja arendatud ja osaliselt sellest
johtuvalt ka ldbipaistvamad organisatsioonides Paju ja Lepp.

4.2.1.7. EDUTAMINE

e Kuidas kujundavad edutamispraktikad ja ametipositsioonide vahel liikumine
organisatsioonides SPL-i?
Liihikokkuvate

e Teadlik ja jarjepidev soolise vordoiguslikkuse pohimotete rakendamine tootajate
karjaariteekonna kujundamisel puudub organisatsioonides taielikult v3i on
lapsekingades.

e Virbamispraktikad on sageli suhteliselt labipaistmatud ja soodustavad SPL-i
valjakujunemist.

e Juhid ja varbajad ei tdhtsusta alati piisavalt oma rolli to6tajate joustamisel ning soolise

vordoiguslikkuse pohimotete rakendamisel.

Taust: moisted ja varasemad uuringud

Sooldime: Arusaam ja strateegia, mille eesmark on soolise vordoéiguslikkuse pohimotete
l6imimine koigi poliitikate ning tegevustega.

Joustamine organisatsioonis: Vahem esindatud, ebakindlamatel positsioonidel ja
madalamalt tasustatud t6otajate jarjepidev ja siistemaatiline aitamine uute oskuste
omandamisel ja olemasolevate oskuste arendamisel, et suurendada nende osalust
organisatsiooni liikmetena.

Sootundlikkus: Naiste ja meeste tihiskondliku, sotsiaalse, kultuurilise ja majandusliku
staatusega arvestamine ning soolise diskrimineerimise ja ebavordsuse valtimine.
Institutsionaalsete mdjude tihtsustamine: Nii jdustamine kui ka sooldime on
efektiivsemad, kui fookuses ei ole ainult indiviidid (tavaliselt naised), vaid eelkdige
organisatsioonide struktuurid tervikuna (Andersson jt 2018, Hennink jt 2012).

Kuna Eesti on Euroopas esirinnas nii toédturu horisontaalse kui ka vertikaalse segregatsiooni poolest,
on oluline selgitada, millised asjaolud piiravad naiste liikumist madalamalt tasustatud t66kohtadelt
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korgemalt tasustatutele (ja iihtlasi soodustavad meeste edasiliikumist karjaariteekonnal). Seega
po6rame tdhelepanu organisatsioonide edutamispraktikatele ning sellele, kuidas td6tajad tajuvad
oma voimalusi tdoalaseks edasiliikumiseks. Seejuures analiilisime ka kasutusel olevaid
koolituspraktikaid. Mélemal juhul selgitame, kuidas need praktikad SPL-i m&jutavad.

Jargnev analiilis nditlikustab seda, kuidas on organisatsioonid suutnud rakendada erinevaid
personalipraktikaid soolise vorddiguslikkuse ja SPL-i vaatepunktist, kuivérd kaasata seejuures oma
tootajaid ning mil moel tutvustada ja ellu viia arusaadavat nagemust voimalikest
karjaariteekondadest. Kahtlemata mangivad siin suurt rolli nii asutuse nagemus (kas on tletildse
selgeid reegleid ja arusaamasid, kuidas toimub todtajate areng organisatsioonis ning millist rolli
mangib seejuures sugu) kui ka oskus seda ndgemust praktikas rakendada (kuivord todtajad ja eriti
juhid on sellest nagemusest teadlikud ning kuivérd on neil véimalik seda enda kasuks rakendada,
soltumata soost). Siinkohal votame aluseks soolise vorddiguslikkuse seaduses sitestatud sooldime
kohustuse, mis eeldab, et avaliku sektori asutustes voetakse mis tahes tegevuste planeerimisel
arvesse soopdhist mdju. Sarnane pohimote on heaks eeskujuks ka erasektori organisatsioonidele.
Lisaks lahtume sellest, et sooldime edukus séltub organisatsiooni suutlikkusest rakendada vastavaid
meetmeid eelkdige institutsiooni, mitte aga indiviidi tasandil. St, et esikohale ei ole efektiivne seada
iksikute indiviidide kditumise muutmine (naiteks naistele ,labirddkimisoskuste 6petamine®), vaid
just organisatsioonipoolsed joupingutused struktuurseteks ja slistemaatilisteks muutusteks (naiteks
kdigi osapoolte kaasamine diskussiooni soolise vordoiguslikkuse iile, mitte soolise vorddiguslikkuse
strateegiaga tegelemise koondumine iihte osakonda v4i paari inimese katte) (Andersson jt 2018).

Koiki uuringusse kaasatud organisatsioone tihendavad mdned kitsaskohad oma karjaarindgemuste
loomisel ja tditmisel soolise vorddiguslikkuse aspekti silmas pidades. Olukorda raskendab tdsiasi, et
uuritud organisatsioonidel puuduvad enamasti tdielikult soolist vorddiguslikkust siistemaatiliselt
rakendavad strateegiad (vt 4.2.1.5. SPL tajutud olukord, vdhendamine ja ennetamine
organisatsioonides), mis vdiksid ideaaljuhul olla heaks tdienduseks karjdarimudelitele voi
edutamispraktikatele. Erandina saab nimetada organisatsioonis Kuusk loodud raamistiku, mis seab
eesmarke ,soolise tasakaalu“ saavutamiseks, kuid hetkel on selle mdjusid veel liiga vara hinnata.
Intervjueeritud juhtide ja tootajate teadlikkus strateegiast oli samas madal ning selle eesmarkidega
ei oldud ka juhtimistasanditel kursis. Seega on olukorra potentsiaalne moju SPL-ile lausa
kahekordne - iihelt poolt ei ole veel vilja tootatud toimivaid praktikaid, mis tagavad iihise reeglite
ja arusaamade valja koigile todtajatele ning teisalt ei ole spetsiaalset tdhelepanu pdodratud
haavatavate v0i ebasoodsamas seisus olevate tootajate kaitsele voi jdustamisele. Nagu sooldimet, nii
tuleb ka joustamist moista keeruka protsessina, mis ei hdlma ainult indiviide, vaid ka organisatsiooni
alliiksuseid ning kogu organisatsiooni ithekorraga (Hennink jt 2012). Nii vdib vélja tuua koguni kuus
erinevat aspekti, mis koik joustamisprotsessi kirjeldavad ning tiheskoos protsessi toetavad:
teadmised (ligipads haridusele, koolitustele ja informatsioonile), agentsus (voime teha iseseisvalt
otsuseid, mida samas ka tunnustatakse ja austatakse ning usk oma vdimetesse), struktuur
voimaluste realiseerimiseks (keskkond, mis toetab tegutsemist), suutlikkuse suurendamine
(tootajate  vorgustike ja isetegevuse toetamine), ressursid (ligipads fiiiisilistele ja
finantsressurssidele) ning viimaks jatkusuutlikkus (véime ja véimalus loodut alal hoida). Vétame
joustamist analiiiisides neid komponente arvesse.

4.2.1.7.1. Labipaistmatus positsioonide vahel liikkumises ning ebalhtlased labirdakimispraktikad

Uuritud organisatsioonides toimus liikumisi positsioonide vahel nii horisontaalselt kui ka
vertikaalselt, nii edutamise, madalamale ametipositsioonile tagandamise kui ka organisatsiooni
hierarhiaastmete jargi samavaarseteks peetavaid ametikohti vahetades. Kdige selgemini eristuvad
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siinkohal juhtide ja tavatootajate arusaamad sellest, mil moel need liikumised toimuvad voi voiksid
toimuda. Siinjuures voib tdheldada asjaolu, et organisatsioonides on alles kujunemisjargus
labipaistvad praktikad tookohtade taditmisel. Voiks arvata, et labipaistvus on eriti oluline uuritud
avaliku sektori organisatsioonides, kuid samavorra tahtsaks saaks lidbipaistvust pidada erasektoris,
kus see tagab lihelt poolt té6tajate rahulolu ja aitab teisalt kaasa ka naiste liikumisele madalamatelt
positsioonidelt kdrgematele, millega kaasneb suurem palk. Mitmed uuringud viitavad, et kuigi
kandideerimisprotsessi labipaistvus tliksi ei suuda SPL-i kaotada, on sel 16he vihenemisele oluline
moju (Castagnetti jt 2020; Heilman & Okimoto 2008; Moss-Racusin 2012).

Sellest johtuvalt vdib tddeda, et kui uuritud avaliku sektori organisatsioonides on oluliseks
ndhtuseks ametikohtade loomine konkreetsete inimeste tarbeks ja avalike konkursside korraldamise
kohustuse tiitmine vaid formaalselt, kuid mitte sisuliselt, siis erasektori firmades esines palju
juhtivatele kohtadele mddramist ja konkursside puudumist tiielikult. Selline olukord soosib SPL-i
tekkimist, kui voimalike ,mantliparijate“ hulgas ei ole kas juba ettevottes tootavaid voi toole tulla
soovivaid naisi ning juhtkonna ldhiring koosneb vaid meestest. T66tajad ootavad seevastu selgust,
informatsiooni lilkumist kdigini ja reegleid, mis kehtivad kdigile iihtmoodi.

Intervjueerija: Kuidas Sa siia sellele juhikohale said /.../?

Kuusk, juhtivtootajal, M: No meid oligi siin kaks tiikki ja minu endine juhendaja oli
osakonnajuhataja. ja ta oli siis mingi seitsekiimmend midagi vana, ja ta lihtsalt iitles, et “Niiiid
oled Sina!” ja oligi kogu lugu. (naerab) Mul ei olnud nagu midagi teha. Ma ei tahtnud, aga...

Olulisena vdis margata ka tendentsi, kus iihelt poolt vdis toimuda inimese liikumine tihelt
positsioonilt teisele, kuid samas ei pruukinud aset leida labirddkimisi uute too6tingimuste,-
tooiilesannete voi isegi palga osas. Organisatsioonide Paju ja Tamm struktuur oli nii Kiires
muutumises, et juhtide sdnul osutus viidetavalt keeruliseks uute ametijuhendite viljaté6tamine v&i
tootajatega labiradkimiste korraldamine ning nende teavitamine muudatustest. Taolised olukorrad
on SPL-i seisukohalt ohtlikud, kuna soosivad eelkdige neid to6tajaid, kel on piisavalt sotsiaalset voi
muud Kkapitali, mille pinnalt iseenda initsiatiivil labiradkimistele asuda (vt lisaks 4.2.1.2.
Palgakujundus). Pidevad struktuurimuudatused mangivad ringi inimeste rolle, noudes erilist
tdhelepanelikkust selles osas, milliseks kujuneb uutes juhtkondades sooline jaotus. Vastasel juhul
jadvad haavatavamad grupid tdhelepanuta ja palgatdusu voi tdusu ametiredelil véivad nurjata
naiteks isiklikud suhted juhiga, mitte kompetentsi puudumine.

4.2.1.7.2. Tootajate koolitamine ja jdustamine

Jargmine oluline aspekt organisatsioonide t66s, mis on otseselt seotud edutamisega, on tootajate
koolitamine ja joustamine, et liikumine positsioonide vahel ning karjaari edendamine oleks ka
praktiliselt vdimalik. Meie poolt uuritud organisatsioonides oli koolituste pakkumine
ebakorrapdrane vai koolituste siisteem vaidetavalt alles valjaarendamisel, mistottu puudus kindlus,
et tootajatel oleks voimekust teha organisatsioonisiseseid karjadrihiippeid. Kuna mitmed naised
koondusid just madalamatele ja mitte juhtivatele positsioonidele, oleks siinkohal véimalik koolituste
ja organisatsioonide sisementorluse siisteeme tekitada, lihtlustada ning edukalt todle panna, et
tagada meestele ja naistele vordsed voimalused karjaariteekonna kujunemisel.

Sellega seoses vois veel tdheldada, et koolitustele ei suunata otseselt ihtegi tootajat (kui moned alles
kavandatavad juhtimiskoolitused valja arvata), vaid to6tajatele jaetakse ,vaba valik” ise otsustada.
Nii jdi mitmel puhul kasutamata organisatsiooni potentsiaal suunata kogu teatud positsioonidel
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tegutsev toodtajaskond iihistele koolitustele, et anda koigile voimalus iihesuunaliseks arenguks ja
oskuste lihtlustamiseks.

Mitmed juhid olid seisukohal, et naist66tajad on tihti ,Joomu poolest” tagasihoidlikumad vdi soovivad
votta vihem vastutust, eelistades seetdttu tootada organisatsiooni madalamatel astmetel ning
saades seejuures ka vihem palka. Sellised veendumused vdéivad takistada eelnevalt nimetatud
lahenduste elluviimist, kuna kujundavad naistest stereotiiiipseid arusaamasid. Need arusaamad
voivad saada takistuseks naiste joustamisel, kuna ei lase juhil mdista, et nii naiste kui ka meeste
kaitumist mis tahes organisatsioonis mdjutavad juhtkonna poolt tehtavad struktuursed otsused
ning kogu organisatsioonikultuuri kujundus. Selline suhtumine on naitlikustatud mitte ainult
jargneva tsitaadi sisus, vaid ka juhi sOnakasutuses. Madalama hierarhiaastme naistootajate
nimetamine ,tlidrukuteks” on kahtlemata pisendav ja sooliselt kallutatud:

Kuusk, organisatsiooni juht, M: Ma isegi ei tea, kas nad on [organisatsiooni hierarhia tihed
vdiksema palgaga toopositsioonid], kes meil on, seda voib vaadata, et nende hulgas on kiill
Kuuses naisi, aga vdga selge poéhjus on see, et tegelikult neile meeldib endale see t66 ja nad on
rahul selle toéga. Et me oleme konkreetselt pakkunud siin ménele inimesele, kes meil praegu on
/-../, et moned on vdga targad tiidrukud. Viga targad, ma voin iitelda. “Kuule, tule /.../ ja hakka
tegema!” Ta iitleb, et “Aga ma ei tahagi. Mulle meeldibki selline t66, mille peale ma ei pea
Ohtutundidel motlema, mulle meeldib see t66, mis mulle ette antakse, /.../” No et [neil] ei ole
selles osas ka mingit vastutust! Aga nende positsioonid ei ole kuidagi mingiski moéttes
ebakindlamad. Et nende palk on madalam, see on tosi. Aga nad on sellega just rahul olnud, sest...
Mitte, et [nad] tahaks korgemale jouda, aga neid takistatakse, vaid vastupidi!

4.2.1.7.3. Juhtide arusaam to6tajate Ulesannetest ja rollidest

Viimane punkt toob meid jargmise probleemkoha juurde, milleks on juhtide arusaam tootajate
iilesannetest ja rollidest. Diskursiivsel tasandil kujundasid juhid kdigis organisatsioonides kuvandit
eesmirgiparasest ja tilimalt individualistlikust té6tajast, kes peaks tunnetama oma vaartust ning
noudma karjadrialast edasiliikumist voi palgatdusu. Oma rolli tootajate, nii naiste kui ka meeste
joustamisel nahti tagasihoidlikuna. Selline arusaam paneb juhte siigavalt kahtlema joustamise
vajalikkuses ning ei tdhtsusta juhtide endi rolli sellise té6keskkonna kujundamisel, kus koigi
tootajate, sh naiste digused ja vajadused oleksid kaitstud. SPL-i ennetamine jaetakse justkui tootaja
vastutada, kuigi tunnistatakse juhtide olulist rolli selle valtimisel.

Siit saame teha tdhelepaneku, et ménikord on alluvus- ja juhtimissuhted ebaselged. Inimesed
tootavad Kkellegi heaks, aga juht ei identifitseeri end juhina. Sellest tulenevalt vdivad vélja kujuneda
olukorrad, kus juhi rolli SPL-i ennetamisel alahinnatakse. Juhid nimetavad to6taja olulise omadusena
nn ,proaktiivsust” ehk ise initsiatiivi haaramist. Samas on mitmeid naist66tajaid, kes ootavad, et
nende pidevat ja pithendunud t66d margatakse ja vastavalt tasustatakse. Kui juht ei ole sellises
olukorras ise proaktiivne ega sootundlik, jadvad markamatuks paljude té6tajate ponnistused ning
olemata mitmed palgatdusud. Veelgi enam, igas organisatsioonis leidus juhte, kes olid tisna hasti
kursis kehtivate toOperestamis- ja palgamadramise praktikatega, kuid samas ei rakendanud neid.
Kodigis uuritud organisatsioonides leidus ka juhte, kes ei olnud antud eeskirjade ja juhistega iildse
kursis voi olid seda vaid vahesel maaral. Selline olukord annab erinevate juhtide alluvuses
tootajatele vaga erinevad Sansid oma karjairivéimaluste realiseerimiseks ning eriti ebakindlasse
olukorda véivad seejuures sattuda naised:
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Tamm, organisatsiooni juht M: (ohkab) /.../ meil on viga oluline see, et kuidas inimene ise oma
tods on. Kui ta on selline tublj, proaktiivne, no ta jaib ikkagi silma, eks-ole. Minu arust on eri
tiitipi inimesi, et liks on see, kes ootab, et “Noh, mis ma niiiid teen?’/.../. Teine on see, kes motieb
ise, tuleb Sinu juurde rddkima, et “Vaata, ma tegin seda, kuule, vaata, ma tegin seda...” Tal on
omad motted, omad ideed... Ja siis sa nded ka natuke seda, et mis valdkonda ta nagu vaatab
rohkem./.../ Kui sa nded, et seda kohta oleks vaja kuskil tiita voi midagi sellist oleks vaja tekitada,
siis sa saad talle seda pakkuda./.../ No nditeks raamatupidamisse sai meil inimene, kellel ei ole
veel raamatupidamise haridust aga ta omandab seda. Aga talle meeldib see.

Tootajaidki piiravad kahtlemata arusaamad sellest, millal sobib ja millal ei sobi mdnele kohale
kandideerida, millal ollakse liiga vana voi millal liiga kogenematu. Nad peavad seejuures eelkdige
oluliseks inimkesksust - juhtimisstiil ja -praktikad mdjutavad seda, kuidas tunnetatakse oma
voimalusi juhiga labirdadkimiste pidamiseks.

Kokkuvate ja jareldusi

e Organisatsioonid tihtsustavad institutsionaalsest soolise vorddiguslikkuse kontrollist ja
struktuursest sellekohasest arengust enam indiviidi tasandil toimuvaid protsesse, mistdttu
ka vastutus SPL-iga tegelemiseks jaib pigem indiviidi tasandile.

e Tootajate varbamine ja positsioonide vahel liikumine ei ole alati labipaistev, mistdttu voib
suureneda oht SPL-i tekkeks.

e Struktuursetest muudatustest organisatsioonide té6korralduses ja todtajate todiilesannetes
ei teavitata tootajaid alati digeaegselt ning ametijuhendite ja muude t66 sisu puudutavate
dokumentide korrashoid ei olnud alati korrektne.

e Organisatsioonide struktuurimuudatuste toimudes ei pddratud tdhelepanu sooaspektile,
mistottu voivad eelkdige naised nende muudatuste tottu ametiredelil langeda.

e Tootajate koolitamine ja muul moel joustamine ei olnud jirjepidev ning pigem oodati
tootajatepoolset initsiatiivi arenguks, mitte organisatsioonipoolset aktiivsust ja kaasamist.

e Juhi roll SPL-i kujundamisel oli alahinnatud, samas kui selgusid mitmed juhud, kus juhtival
kohal tootav ja varbamisega seotud inimene paistis silma stereotiilipsete hoiakutega oma
mees- ja naistootajate osas. Samas olid juhtidel korged ootused tdotajatele, kellelt eeldati
motiveeritust, aktiivsust ning eneseteadlikke palgandudmisi.

e Kdigis organisatsioonides tegeleti mingil maaral olemasolevate tootajate karjaariteekonna
kujundamisega ning vabadele to6kohtadele uute tootajate otsimisega organisatsiooni seest.
Seejuures oli vaid Kuusk vétnud endale ametliku dokumendiga sitestatud eesmargiks
tagada naiste meestega vordne piirgimine organisatsiooni juhtivatele kohtadele. Samas ei
olnud antud eesmark (veel) realiseerunud.

4.2.1.8. TOOTAJATE SOOLINE JAOTUS, SOOPOHINE TOOJAOTUS, TOODE JA TOOTAJATE VAARTUSTAMINE

e Milline on tédtajate sooline jaotus ja toode soopdhine jaotus organisatsioonis ning kuidas
tootajaid ja toid organisatsioonis vaartustatakse? Kuidas kujundab see SPL-i?
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Lithikokkuvote

e Meestele makstakse kdigis organisatsioonides enam palka kui naistele; ka on palgaga
enam tasustatud ja vaartustatud need todtajate omadused, mida omistatakse enam
meestele kui naistele.

e Juhte mojutavad t60 ja tootajate vadrtuse hindamisel iildistatud arusaamad naiste ja
meeste voimekuse erinevustest, mitte ainult konkreetse tootaja padevus kindlal
tookohal.

e Tootajate hindamisel turuloogikale tuginevate todperestamis- ja hindamissilisteemide
iletildine kasutamine soodustab juba turul kehtiva olukorra ehk SPL-i taastootmist.

Taust: mdisted ja varasemad uuringud

e Todtajate sooline jaotus organisatsioonis - naiste ja meeste segregeerumine erinevatele
ametialadele ja -positsioonidele.

e Soopodhine toojaotus organisatsioonis -naiste ja meeste tehtava td0 sisu siistemaatiline
erinemine, mis ei ole otseselt ametiala voi positsiooniga seotud.

e Tooperestamine - protsess, mille kdigus jagatakse kdik t60d sarnase sisuga todde
gruppidesse.

e Toopere tase - vottes arvesse to0ks vajalikke eeldusi, kaasnevat vastutust ja keerukust,
madratakse iga toopere sees alatasemed - lihtsamast keerukamani.

e Todde vaartuspunktid - ametikoha suhteline vaartus punktides. Igale toopere tasemele
antakse punktiline vaartus, mis peaks erinevad t66d sisuliselt vorreldavaks muutma.

e Sootundlik todkohtade hindamine -td6dele vaartuspunktide andmise praktika, mille
kaigus pooratakse tihelepanu naiste ja meeste poolt tehtava t66 vordsele hindamisele
ning soostereotiiiipe valtiva hindamissiisteemi arendamisele.

SPL-i kujunemisel mangib kahtlemata rolli see, kuidas on mehed ja naised erinevate ametikohtade
ja -positsioonide vahel jaotunud ning milliseid too6tilesandeid nad tdidavad. Siinkohal vaatleme,
millistel pohimotetel sellised jaotumised uuritud organisatsioonides toimusid, kuidas neisse suhtuti
ning labi milliste mehhanismide véiksid need SPL-i kasvatada. Seejuures ndeme, kuidas tootajate
vaartust ja palgataset maaravad silisteemid voivad SPL-i kestmisele vdi isegi suurenemisele kaasa
aidata ning millised té6tajad on seejuures kdige ebakindlamal positsioonil.

4.2.1.8.1. Tootajate soopShine jaotumine organisatsioonides

Uuritavates organisatsioonides voib tiheldada nii vertikaalset kui ka horisontaalset soolist jaotumist.
Juhipositsioonidelt véib tihedamini leida mehi, naiste esindatus on neil ametikohtadel suurem just
nn feminiseerunud organisatsioonis, kus naistootajate osakaal on meestootajate omast niisamuti
tunduvalt suurem (nt Lepp). Seega on kdoigis organisatsioonides tegemist iisna klassikalise
olukorraga, mis valitseb suuremal osal Eesti to6turust.

Horisontaalne sooline jaotumine tuleneb iihe personalijuhi sdnul ka hariduslikust jaotumisest, ehk
teatud elualadel vajaminevat haridust on omandanud enam naised, samas kui lilekaalukalt meeste
poolt esindatud elualade hariduse on saanud enamjaolt mehed. Selliseid tendentse kirjeldavad ka
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hiljutised teadusuuringud, kus tddetakse, et sooline segregatsioon tdoturul saab alguse juba
soolisest segregatsioonist hariduses (European Institute for Gender Equality 2018). Mdlemad
tegurid mojutavad negatiivselt SPL-i, nagu ka tdsiasi, et naiste poolt enam hdivatud elualadel on
tootasud madalamad.

Tootajate segregeerumine horisontaalselt ametipositsiooniti on kahtlemata SPL-i soodustav, kui
s6ltumata organisatsioonides kasutusele voetud vaartuspunktisiisteemidest makstakse neil elualadel,
kuhu on koondunud pigem mehed, rohkem palka. Selline olukord on tiiiipiline meie
organisatsioonide IT-erialadel, kus tootavad valdavalt mehed ning palgad on oluliselt kdrgemad
sama raskusastmega ametikohtadest, kus todtavad pigem naised. To0andjad ei oska sellises
olukorras vordsust tagada, tddedes, et ,turg paneb hinnad paika“. Tegemist on ka iihega neist
vahestest juhtudest, kus tunnistatakse, et vaartuspunktisiisteemid ei hoia teatud juhtudel ara
ebadiglust. Ka tootajad ise olid taolisest ebadiglusest teadlikud ning see tekitas neis vastakaid
tundeid:

Lepp, tootaja’, N: aga meie majas, mulle tundub kiil], et sellised natukene lihtsamad téod /.../ on
valdavalt naised, majas meil lildse on tegelikult valdavalt naised/../. Aga samas IT-valdkonna
toodes on kindlasti mehi rohkem kui naisi./.../ selge on see, et IT-valdkonna t60d on margatavalt
kallimad. Isegi siis, kui nad on né sama vadrtusega tood, no vddrtuspunktide alusel, siis nad
ikkagi on kallimad.

Lisaks tootasule tekitas mdne organisatsiooni todtajates kiisimusi ka juhtivatele kohtadele mairatud
meeste kompetents. Tegemist oli just sellise organisatsiooniga, kus omanik méaras kdrgema astme
juhid ise toopostile. Voimalik, et tajutud ebakompetentsust voimendaski oluliselt labipaistmatu
varbamispraktika kasutamine, mille kdigus ei tekkinud vaba konkurentsi ja voimalust kandidaadi
sobivust hinnata. Siin on to6otajatel ka teaduspdhine &igus olla skeptiline, kuna antud
varbamispraktika soodustab tdepoolest vaid teatud kitsa ringi inimeste ja enamasti meeste
padsemist juhtivatele kohtadele, soodustades nii ka SPL-i (vt lahemalt 4.2.1.6. Virbamine):

Paju, téétajaZ, N: No vot, see ongi see, et melil ei ole ju... Koik juhid on mehed. Et alustame nagu
sellest. Ja selgelt ei ole need mehed oma osakondade piires koige voimekamad inimesed. Et
kindlasti on olukordj, kus nende divisjonijuhtide méned naisalluvad on tugevamad nendest. Ka
juhtidena. /.../ minu jaoks on see poistebdnd, on ju, ja see ei ole nagu hea. See on nagu tipselt
see, et keegi kdib koos kolm korda nddalas, kus on juhid ja siis see poistebdnd ja kus kdib
pohimotteliselt sihuke... klatsimine.

4.2.1.8.2. Sooline t6ojaotus

Uuritud organisatsioonides esines olukordi, kus tootajate voi juhtide arvates kehtib meeste ja naiste
vahel nii-6elda ,loomulik” td6jaotus, mida nende arvates soodustavad kaasaslindinud fiiiisilised voi
vaimsed erinevused. Leidus nii selliseid juhuseid, kus to6tajad hindasid iseennast soostereotiitibist
lahtuvalt, kui ka selliseid juhtumeid, mil hinnangu andsid oma td6tajatele juhid. Need hinnangud
voisid olla nii positiivsed kui ka negatiivsed ning puudutada nii mehi kui ka naisi. Siiski selgus, et
naistdotajatele antud soolistatud hinnangud olid enam seotud madalamatel to6kohtadel vajaminevate
oskuste, teadmiste vdi koguni lihtsalt iseloomuomadustega, samas kui mehi puudutavad hinnangud
asetasid nad hierarhiliselt kdrgemale positsioonile. Moningase jarelparimise korral voisid aga
tootajad oma arvamust korrigeerida ja tddeda, et ka naiste hulgas leidub piisavalt voimekaid, kes
siiski meeste parusmaaks kuulutatud positsioonidel hakkama saavad. Seega ei ole tegemist
mottemustriga, mida ei oleks voimalik korrigeerida:
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Kuusk, tootajaZ, N: Aga ma tunnengi, et on toid, mida naine lihtsalt ei... No mina, kes ma olen
lisna lithikene, ma lihtsalt ei jaksagi koiki neid asju teha.

Intervjujeerija: Milliseid asju nditeks?

Kuusk, toétajaZ, N: No mingeid raskemaid asju tosta voi... No just midagi sellist mis nouab
rohkem joudu.

Intervjujeerija: Kas on veel midagi sellist mis tundub, et... Voib-olla just nagu spetsiifiliselt [siin
organisatsioonis], et milliseid téid saavad voi voiksid teha mehed ja mida naised?

Kuusk, toétajaZ, N: Ma ei teagi... No tihtipeale on see selline koostdo, et no midagi ikka saavad
seal naised ka teha, koik ei ole ju rasked tood. Ja méni suurem ja tugevam jaksab ju rohkem teha
kui vdiksem.

Organisatsioonide todtajate poolt kirjeldati ka tapsemalt olukordi, kus sooline t6djaotus madrab
teatud t66d ja tegevused meestele, mistottu kdik muu jadb automaatselt naiste kanda. Seega
lahtutakse eelkdige meeste kompetentsidest ja eelistustest, mistdttu naised peavad tegelema
sellega, millega mehed ei tegele. Siin voib taas margata itha korduvat mustrit, mille puhul méaarab
tookeskkonnas naise positsiooni ja tootlilesanded eelkdige tema sugu, mitte aga kompetents voi
potentsiaal arenguks (Padavic & Reskin 2002):

Intervjujeerija: Aga kuidas siin tookeskkonnas on, et kas siin tekib mingisugune eristus selle
pOhjal? Kas mingite tooiilesannete tiitmisel voi...?

Kuusk, téétaja4, N: Noh, jah, kindlasti! No iitleme, et just ongi mingeid sihukesi fiiiisiliselt
raskemaid toid/.../, et seda ilmselgelt teevad nagu meesterahvad. Ja mingid /../ asjad, mis
nouavad voib-olla rohkem sihukest tihelepanu ja tdpsust et seda oleme tildiselt ikkagi nagu
meie, naisterahvad teinud. Et selles méttes on kindlasti mingid sellised omad rollid.

Sarnane olukord tekib siis, kui mdnda naist66tajat suunatakse tegelema t66ga, mis ei ole otseselt tema
vastutusalas, kuid mille puhul ndhakse vajadust ,naiseliku kde“ jarele. See tdstab naistdodtaja
tookoormust ja paneb ta eelkdige tditma todiilesandeid, mis naikse sobivat tema sooga. Kui sellises
situatsioonis peaks tekkima vajadus voi vdoimalus teistsuguste oskuste kasutamise jarele, ei luba
tugev soolistatud kategoriseerimine eeldada, et naised voiksid ka teist tiiiipi toodega toime tulla.
Niisamuti voidakse vaaralt oletada, et naised sobivad iiht tiilipi ja mehed teist tiilipi toddele. Sellise
eraldava mehhanismi tekkimisel suureneb tdendosus ka SPL-i esinemiseks:

Paju, juhtiviotaja3, M: /.../mida ma olen ndinud, et naised toovad alati nagu meeskonda juurde,
ongi sihukene, et rohkem nagu planeerimist, struktuuri, et mehed on kuidagi sihukesed...
heitlikuma meelega. Ja sul on vaja, et sul oleks ikkagi meeskonnas neid erinevaid osapooli, kes
suudavad liksteist tasakaalustada. Kes suudavad organiseerida, kes suudavad pohimdtteliselt...
Ma iitlen, nditeks minu tiimis on sihukesi tippspetsialiste on /.../naine. Ja iga kord, kui mul on
vaja nditeks meessoost osakonnajuhil, on vaja sihukest kontrolli peale panna voi tema t66d
struktureerida dra voi aidata tal planeerida..., nagu moelda vilja mingeid plaane, siis ma saadan
[tema] sinna. Kuigi see ei ole ta t06, aga ma tean lihtsalt, et ta toob sihukest vidrtust. /.../ Ja
sellepdrast ma ka enne mainisin, et kui meil ongi [ettevéttes] rohkem mehi, et siis teadlikult, kui
ma nden, et ahaa, mul on kaks sama kandidaati, iiks on mees, teine on naine, valin naise, et tuua
tiimi seda diinaamilisust juurde.
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Sooline tddjaotus nii-delda bioloogiliste eripirade alusel ei sea kahtluse alla selle printsiibi
iillimuslikkust, st taoliste eelduste kohaselt on ootuspirane ldhtuda naiste ja meeste eelduslikest
erinevustest, mitte iga tootaja konkreetsetest voimetest ning oskustest. Siinjuures on vaga oluliseks
leiuks ka asjaolu, et sooline t66jaotus kodus vdib kanduda iile sooliseks todjaotuseks tookeskkonnas
vOi vastupidi. Tootajad kirjeldavad olukordi, kus naistel on meestest tunduvalt suurem
hoolduskoormus, mis jatab nad vajaduse ilmnedes haigete lastega koju vdi muid hoolduskohustusi
tditma, samas kui mehed jatkavad t66l kdimist. Seejuures ei vahene naiste kohustused ka t66l, kuna
millegagi peab tegemata jadnu kompenseerima. Seda tehakse t6otajate sdnul kas une- voi vabast
ajast, kasutades ka puhkuseks ette ndhtud perioode. Siit johtub koduse ja to6keskkonna teineteist
vdimestav efekt SPL-i tekkel:

Kuusk, juhtivtéotajaZ, M: Eks naiste puhul on tihtipeale see ka, et kui neil on lapsi palju, on ju,
siis need /.../ igasugused lihetused kuskile /.../, et see on neil takistatud tihtipeale. Keegi peab
lastega kodus olema. Meil on siin ka... abielupaare. Mees ja naine mélemad téotavad meil siin. Et
siis ongi nij, et iiks vanematest peab ikka koju jddma. Ei saa nii, et mélemad on kodunt dra /.../.
Aga no selles mottes ma titleks jille, et see ei ole nagu... soost séltuv, eks ole. Minul ei ole ju mingit
vahet, kas on isa lastega kodus ja tuleb néiteks ema véib-olla sinna /.../ kaasa voi on ema kodus
ja tuleb isa kaasa. Selles mottes, et see ei ole nagu... minu probleem, iitleme, to6andjana, eks ju.
/-../ Aga noh, tihtipeale see nii on, et tihtipeale ikkagi nagu on need naised olnud, kes on nagu...
lastega seotud.

4.2.1.8.3. Suhtumine sugude vordsuse soodustamisse té6kohal

Organisatsioonidel endil on kahtlemata vdimalus aidata kaasa sugude suurema vdrdsuse
soodustamisele tookohal, kuid selle vajalikkusesse suhtutakse erinevalt. Vaga huvitava asjaoluna
saame valja tuua, et meetmeid, mis aitaksid soolise vOordsuse saavutamisele kaasa, toélgendati nii
monede juhtide kui ka tootajate poolt kui ebadiglaseid voi ebadigeid, kuna see niis viivat fookuse
tootajate oskustelt nende soole. Soolise vordsuse puhul kardetakse, et inimesi hakatakse tddle vtma
mitte kompetentside, vaid soo alusel. Mdni juht mainis koguni, et naised voivad ennast ise halvasti
tundma hakata, kui ,nad ei ole kindlad, kas neid palgati selleparast, et nad on naised, voi selleparast,
et oli vaja kvooti tdita“. Seejuures ei teadvustatud, et soolisele vordsusele tdhelepanu podramisega
ei kaasne kellegi soo pdhjal eelistamine, vaid vastupidi - soo kui hinnangukategooria mdju vaheneb,
kuna selle kategooria pinnalt (tihti teadvustamata) tehtavate otsuste hulk kahaneb:

Intervjueerija: Aga kas Sa arvad, et organisatsioon teeb midagi, et tagada soolist vordsust voi
mitte lasta palgalohet suureks - kas Sa tead, kas on mingeid meetmeid siin?

Tamm, tootaja3, M: Mul see informatsioon selles méttes puudub. Aga ma ei ole néus, selles
mottes mulle see asi... Sa pead ikkagi valima inimese tema né t60 tegemise oskuste ja inimese
oskuste pdrast. Minu meelest ei ole see 0ige, et oletame, et kandideerivad mees ja naine, see mees
on sobilikum sellele téokohale, aga ta voetakse... Aga voetakse toole naisterahvas nditeks
sellepdrast, et seda mingit soolist vordsust tekitada. See on vale minu meelest, Inimesi peaks
valima tema oskuste pdrast.

Soolise vordsuse soodustamist takistavad ka stereotiilipsed arusaamad naiste ja meeste
kaasastiindinud oskustest, ehk umbusk selles osas, et naised v6iksid meestega vordvairselt samadel
ametipositsioonidel hakkama saada ning edukad olla. Seda ndhakse lausa firma efektiivsust
ohustavana ja millegi sellisena, millega tegelemine ei ole oluline, kui tédtajate padevused on

108



RASI

TALLINNA
ULIKOOL

korralikult hinnatud. Véimalust, et inimese sugu vdib niiteks t606l iilesannete jagamist paratamatult
14bi juhtide (varjatud) stereotiiiipsete arusaamade méjutada, ei kaaluta:

Intervjueerija: Me oleme siin méne teise intervjueeritavaga arutanud, et see olukord, eks-ole, et
naisi on vihem kui mehi, kuidas see veel véiks méjutada organisatsiooni toimimist ja kuivord
see sooline tasakaal on Sinu arvates oluline saavutada mingis organisatsioonis?

Paju, juhtivtéétajad, N: Mulle ei ole see oluline. Inimesed arvavad, et... Mm... No on mingid téod,
kus meeste aju tootab paremini. Ma ei nde, et me peame punnima sinna naisi panna. Et kui on
mingid naised, kellele see to6 sobib ja meeldib, siis miks mitte. Aga et niiiid selle vordoiguse
pdrast hakata ekstra koolitama naisi insenerideks... No ei ole nii oluline! See ei ole efektiivne!

Intervjueerija: Mhmh. Et Sa el usu, et naised saaksid sama hdsti hakkama mingitel to6del?

Paju, juhtivtéotaja4, N: Ma usun, et mingid naised saaksid sama hdsti hakkama. Aga need naised,
kes el oska ega saa, nad ei pea punnima seda teha. Et selles mottes, et meil on vdga hdid, padevaid
naisinsenere, aga nad on selleks saanud ainult ldbi selle, et neil on selleks siigav soov ja huvi ja
voimekus. Aga kui sul see véimekus puudub, siis sa ei pea seda tegema. See ei ole efektiivne.

4.2.1.8.4. T66de ja tdotajate vaartustamine ja sooaspekt selles, seos SPL-iga

1) Toode ja todtajate vadrtustamine organisatsioonide dokumentidele ja eeskirjadele tuginedes

Koik uuritud organisatsioonid jargisid teatud juhiseid, mis pidid igale t6otajale omistama kindla
vaartuse ettevotte vadrtussiisteemis. Kuuse puhul oli tegemist valdkonna-omase silisteemiga, kuid
iilejadnud organisatsioonid ostsid sisse Fontese poolt pakutavat teenust, mis pidi aitama neil
kirjeldada oma tootajate profiilid (oskused ja tookohustused) ning hindama nende vaartuse
palgavahemike jargi. Sellise teenuse universaalset levimist véib pidada problemaatiliseks mitmel
poOhjusel. Esiteks uurib Fontes olemasolevaid palku, mis parasjagu turul kehtivad. Selline turuloogika
suunab ettevotted métlema eelkdige todtaja turuvadrtusele, mitte niivord tddtaja poolt tehtava t66
vaartusele Kkonkreetse ettevotte kontekstis, mis on osaliselt todperestamise eesmargiks.
Paradoksaalsel kombel m66nsid mitmed todandjad, et teatud kiire palgakujundustempoga erialadel
ning eriti IT-s ei ole samas véimalik Fontese andmeid jargida, kuna need jadvad turul kehtivatele
hindadele alla. Tunnistati, et kuigi nditeks IT positsioonidel on ametlike juhendite jargi sama vaartus,
mis mitmetel teistel organisatsiooni ametikohtadel, on palgasurve nii suur, et sellele antakse jargi
ning makstakse ,lubatust” kérgemat palka. Enamasti on sellistel privilegeeritud positsioonidel
tootajateks mehed. Seega kasutavad tédandjad uuringus etteantud palgavahemikke vastavalt
mugavusprintsiibile - palkasid suurendatakse neil tootajatel, kelle puhul see on tunnetuslikult
ilmtingimata vajalik ega jargita seejuures jarjepidevalt seatud tooperede pohimotteid. Turuloogika
esikohale seadmine tekitab ka olukorra, kus sootundlikkus jaab tagaplaanile ja ettevdtetes hakatakse
taastootma sama siisteemi, mis turul juba kehtib (ja mida meie poliitikad muuta soovivad) - ehk
olukorda, kus pigem naiste poolt hoivatud erialadel makstakse vadiksemaid palku ja seda sageli
sOltumata tehtavate todde raskusastmest. Nii tekib situatsioon, kus SPL-i vdhenemine todtasude
ithtlustumise kaudu on pidurdunud. Naiste poolt hdéivatud erialade ebadiglaselt madalale
tasustamisele on viidatud juba ammu (Kalantari 1995; Arnault jt 2001), niisamuti on valja tootatud
sootundlikke td0kohtade hindamise printsiipe ja programme (International Labour Organization
2008), mis jaavad praegu organisatsioonide poolt ildkasutatava siisteemi varju. See on kahtlemata
organisatsioonide jaoks mugav, kuid SPL-i ennetamise seisukohalt ebasobiv praktika.
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Siit tuleneb ka palgauuringu kasutamise jargmine probleemkoht. See, kuidas toOdtajatele
vadrtuspunkte omistatakse ja neid palkade maidramisel voi ka varbamisprotsessis kasutatakse, on
vaga varieeruv. Radkisime sama organisatsiooni juhtidega, kellest moned olid kehtestatud
vadrtuspunktisiisteemiga kursis ning kasutasid seda ,nii palju kui vdimalik“, samas kui teistel
puudus teadlikkus sellise siisteemi kehtimisest tdielikult vdi oli puudulik. Titpiliselt oli kasutusel
olevast siisteemist koige teadlikum just personaliosakond, kuid kogu info ei joudnud kas
taotluslikult véi juhuse téttu koigi juhtideni. Kéik need tegurid loovad soodsa pinnase SPL-i
tekkimiseks ja levikuks mis tahes organisatsioonis, kuna suurendavad tdotajate palgatasemete
kodikumist meeskonnast meeskonda ning seavad teatud to6tajad juhuslikkuse alusel ebakindlamale
positsioonile. Kdigest turuloogika jargimine aga vahendab ettevdtte voimalusi parandada tegelikult
organisatsiooni jaoks oluliste inimeste palgataset ja seab tihti 166gi alla turul madalaima hinnaga
»miitidavad“ to6kohad, kuhu tiilipiliselt on koondunud naised.

Seega on iilimalt oluline tipsemalt moista, miks turuloogikaga kaasa minnakse ning millest tuleneb
tooperede ja -tasemete ning palgauuringute jargi seatud palgasiisteemide ebatihtlane kasutus.
Selleks lahkame kaht, eelkdige juhtivtootajate hulgas levinud arusaama, mis mojutavad tootajate
ning toode vadrtustamist ja vaartuspunktisiisteemide kasutust.

Esiteks on probleemiks see, et mitte koik to6tajate hindamisega tegelevad juhid ei ole veendunud
vadrtuspunktisiisteemide ja tooperestamise vaartuslikkuses, vajalikkuses v6i vdimalikkuses. Viga
levinud oli arusaam, et too6tajate hindamine ithise m66dupuu alusel, olgu see nii detailne kui tahes,
ei ole lihtsalt voimalik. Kahtluse alla seati printsiip, et tihel ja samal ametikohal saab ja tuleb tiita
ning tdidetakse samu tlilesandeid. Palju todeti, et tegelikult teevad koik to6tajad pisut erinevat ning
erineval tasemel t66d ning et juhil peaks sdilima digus otsustada, kes saab rohkem voi vihem palka.
Seejuures oldi enesekindlad oma hinnangutes ning mitte iiheski intervjuus ei seadnud mitte iikski juht
kahtluse alla oma oskusi ja véimekust hinnata oma alluvate t66 taset. Niisamuti ei teadvustatud
tdsiasja, et juhil voib olla keeruline valtida naiteks soostereotiilipe ning anda vaid tasakaalustatud
hinnanguid. Taoline pdhjendamatu enesekindlus ja kindlus individuaalselt antavate hinnangute
osas ei lahe kokku positsioonide ja vastavate palkade iihtlustamise pohimdtetega ning 60nestab
seega tooperestamise ning vaartuspunktide andmise péhimaétteid. Olukorda illustreerib hasti ka iihe
juhi vdide, et koik tema alluvad teevad pisut erinevat t60d ning seetdttu tooperestamine ja palkade
»vaevoimuga“ Uihtlustamine digustatud ei ole, samas kui tooperede kasutamine ei ole digustatud,
kuna kokkuvottes tehakse ikkagi piisavalt sarnast t66d ning tooiilesannete detailne eristamine ei
kajastaks reaalseid olusid, olles seega ,elukauge“. Taolisi vasturdikivusi esines igas uuritud
organisatsioonis ning samade vaartuspunktidega erinevat palka saavate todtajate olemasolu
kinnitasid ka t66tajad ise:

Intervjueerija: Aga kas ma sain bigesti aru, et kui see on [ametikoha nimi] tase kaks, siis saab ka
selle taseme sees vdga erinevat palka maksta?

Lepp, toétaja’, N: Sisuliselt saab ka selle taseme sees maksta. Niimoodi, et kéik, kes meil oma
vddrtuspunktidelt Iihevad sinna [ametikoha nimi] kaks, saavad koik iihte palka - ei. Ei saa. Sest
et ega meil ka koik [ametikoha nimi] t66d osakondade vérdluses ei ole tipselt iihesugused. Nad
on ikkagi erinevad iihelt poolt, teiseks peab seal jddma ikkagi ka mingisugune osa, mis séltub
inimesest.

Teiseks ei seata kahtluse alla turuloogikast lahtuvat t66tajate ja tookohtade hindamise praktikat, mis
kajastub nii selles, et sisse ostetakse just sellisest loogikast ldhtuvat teenust, kui ka sellest, et tihti
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vadrtustavad juhid just neid ameteid, mis toovad ettevottele kdige otsesemalt ,raha sisse“ ehk
tegelevad toodete ja teenuste miiligiga. Miiiik muutub olulisemaks kui reaalsed todiilesanded ka
miiligiga tegelejate hulgas, kus sama t6dd tegevad, kuid suuremaid kliente piitidvad (tavaliselt
meessoost) tootajad on paremini tasustatud. Kui turuloogika asetatakse esikohale ning t6ode
hindamine ei ole sootundlik, ei aita SPL-i vdhendada ka see, kui tooperestamise, vaartuspunktide ja
nendega seotud palgavahemike siisteeme vaga korralikult jargitakse:

Tamm, juhtivtoétajal, M: Seal on mitu dimensiooni, véibolla Fontes oskab ise seletada, sest ega
nad seda tipset metoodikat punkti madramisel ei ole lahti kirjutanud. Aga see valdavalt kiib
kolme asja jargi. Et iiks on see, et kas sa juhid inimesi v6i mitte, siis teine on see, et kas sul on
vastutus tulemuse eest. Selles moéttes tulemuse eest, et finantsiliselt, et kas ettevotte kasum voi
kahjum on nagu sinu vastutada. Voi tiks osa sellest. Voi ei ole. Ja siis on see t66 enda spetsiifika,
et kui palju lisavddrtust loob siis mingi t60 tulemus. Et nditeks see, et keegi sisestab seal andmeid
lihtsalt siisteemi, et see on viahevddrtuslik to0, on-ju. Kui keegi neid andmeid juba analiitisib ja
analiiiisi pohjal jireldusi teeb, siis see on vidrtuslikum t66. Kui kellelgi on vdljastpoolt
partnereid, keda ta peab veenma milleski voi kellega koos ta midagi teeb, siis see on veel palju
vadrtuslikum t60.

Organisatsioonis Kuusk, kus ametikohtade hindamine oli vdhem detailselt vidlja arendatud, ei
onnestunud tookohti piisava tdpsusega liksteisest eristada, mistdttu esines sama nime, kuid
erinevate todiilesannetega ametikohti. Antud olukorras toodi just see pdhjenduseks kiisimusele,
miks palgad iithe ametipositsiooni sees niivord palju erinevad. Samas jaab siiski selgusetuks, mil
moel tdpselt mone t66 erinemine teistest peaks voi ei peaks tooma kaasa palga kdrgenemise. Taoline
ebamaarasus palkade tile otsustamisel vdib tdendolisemalt tuua probleeme ka SPL-iga. Ka antud
organisatsiooni juht tunnistas (sarnaselt mone juhiga teistest organisatsioonidest), et todde
raskusastet on tlisna keeruline hinnata. Seega ei ole pdhjendatud enesekindlus selles osas, et
tootajatele makstakse (muuhulgas soost s6ltumata) diglast palka.

Kahtlemata on ootuspérane, et sellises situatsioonis on ka to6tajatel oma arvamus kehtiva siisteemi
ning palgadigluse kohta. Nii oli mitmete intervjueeritud to6tajate jaoks arusaamatu, miks just nemad
vahem palka saavad kui mdned kolleegid, kes niisid olevat samal tasemel ning ametipositsioonil:

Lepp, juhtivtootajal, N: Praegu nditeks mina tunnen, et mul on natukene kiisimus 6hus kiill,
sellepdrast et.../.../ osakonnajuhil selles mottes on iilesanded laias laastus kbik samad. Sisu on
erinev. Aga see vastutus on... Osakonnad on, suurusjargud on samad ja tegelikult lilesannete
mottes on ka koéik sama, nii et selles mottes siin nagu ei tohiks olla sellist soolist
diskrimineerimist. Aga ma tean, et liks juht kes meil on siis meessoost, /.../ tema saab minust
rohkem palka. Ja tema hakkas minust rohkem palka saama eelmisel stigisel ja mina sain sellest
juhuslikult teada. Ja mina toona sain... ee... tuhat eurot vihem palka kui tema.

Avaliku sektori organisatsioonis Lepp markisid tdotajad, et todle kandideerimisel valmistab
probleeme ka avaliku sektori sees valitsev palgalohe, mis ei ole seotud otseselt sooga, kiill aga
konkreetse organisatsiooniga. Nimelt margiti, et kuigi Lepas tootamiseks vajaminevaid oskusi
kasutavad vordvaarsetel voi isegi kergendatud alustel teisedki avaliku sektori organisatsioonid, on
madala palgatasemega probleeme just organisatsioonis Lepp, kus t66tab samas ka rohkem naisi kui
nimetatud teistes sarnaseid oskusi ja paddevust ndudvates organisatsioonides.

Samas ei olnud téotajad huvitatud vaid iseenda palgast, kuigi juhtide sonul olevat see eelkdige nii,
vaid markasid tajutud ebadiglust enda {imber. Koigis uuritud organisatsioonides toid
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intervjueeritavad vilja olukordi, kus ebadiglaselt vaike ei tundunud neile mitte nende enda palk,
vaid hoopis mdne kolleegi tootasu. Seega saab vdita, et mitmed té6tajad on huvitatud palgadiglusest
iildiselt ning toovad pigem tagasihoidlikult vélja iseend puudutava ebadigluse, samas kui raigivad
julgelt teiste ebadiglasest kohtlemisest. Siin vdiks peituda positiivne initsiatiiv SPL-i ennetamiseks,
kui nditeks meestdotajad markaksid samal positsioonil tédtavate naiskolleegide ebadiglaselt
vaikeseid palkasid ning seaksid need kahtluse alla. Seda parsib oluliselt sisseostetava palgauuringu
kasutamisega kaasnev salastatus ning asjaolu, et tootajatel ei ole enamasti ettekujutust, kuidas
nende t60 ja tasemete hindamine toimub ning millel pdhineb. Indiviididel puudub osaliselt ligipaas
Fonteselt tellitud analiiiisidele ja nende kasutamine organisatsioonides on pigem iihepoolne. Voiks
Oelda, et tegemist on tddandja trumbiga, mida saab kasutada vastavalt vajadusele ning mille iile
tootajal puudub kontroll. T66tajal jadb vaid iile oma todandjat usaldada ning loota, et piitieldakse
vOordsuse poole ning et nditeks SPL-i tema organisatsioonis ei eksisteeri - konkreetsele
informatsioonile selles vallas ligipads puudub.

Intervjueerija: Ma kuulsin, et Sa litlesid, et kui te saate seda tagasisidet natuke sellest uuringust,
mida tellitakse, et siis Sa saad selle oma alluvate kohta peamiselt?

Tamm, juhtivtdétaja3, N: Jaa, ma saangi vaadata ainult alluva kohta.
Intervjueerija: Aga enda kohta mis pohjusel siis ei anta?

Tamm, juhtivtéétaja3, N: Sest see oleks juba selles osas voib-olla konfidentsiaalne, et ma ei saa
siis ise endale palka juurde nouda nagu. Selles méttes, et minu juht saab otsustada minu
palgataseme lile ja selle Iabi rddkida. Et see on ikkagi nagu tema vastutusrida. Ma arvan, et see
on mingi sihuke loogika.

Intervjueerija: Mhmh-mhmh. Aga siis ongi vdga keeruline aru saada, kus nagu see palgatase
peaks olema?

Tamm, juhtivtoétaja3, N: Jah. Tapselt. Tapselt.
2) Toode ja tootajate vadrtustamise varjatumad mehhanismid

Kdigi organisatsioonide juhtivtootajate hulgas leidus neid, kes pidasid teatud iseloomuomadusi
vaartuslikemaks kui teisi (riskide vOtmine ja ,suurelt tegemine“ versus tagasihoidlikkus).
Vadrtustatud isikuomadused seostati meestega ning meesté6tajaid vadrtustati seeldbi neil juhtudel
rohkem. Juhtkondade poolt réhutati eriliselt just inimeste emotsionaalset valmisolekut kui
positiivset omadust, mitte aga to6tajate oskuste ja pddevuste tahtsust. Taoline rohuasetus haakub
varbamisprotseduuride kaigus otsitud ,motiveeritud inimese“ kuvandiga, mis peaks teatud
arusaama jargi tagama ka selle, et kandidaadist saab hea t6otaja. Siin tekib aga kiisimus, kuidas
oOiglaselt ja padevalt hinnata inimese motiveeritust ja kuivord vdivad just selliste hindamiste juures
mangu tulla hindaja enda stereotiiiipsed (soo)arusaamad ,motiveeritud to6tajast”. Vaartustatud
omadustena toodi eelkdige vilja julgus, enesemiitimisoskus ja riskivalmidus, mis seostati alati pigem
meeste kui naistega. Tekkinud moéttemehhanism to6tab ka vastupidiselt ning vdib aidata kaasa SPL-
i kujunemisele - kui (alateadlikult) ndhakse nimetatud omaduste kaudu just meestes
motiveeritumaid to6tajaid, avardab see just nende karjaarivdoimalusi ja edukust organisatsioonis
ning seab naised ebakindlamale positsioonile:
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Paju, juhtivtoétajad, N: [...] Meil on kiill, véiks 6elda, nihukest kultuuri. Et inimesed tahavad, et
nad saaks millegagi nagu silma paista. Ja neil on siis finnklubid, kes siis, kui keegi millegagi
hakkama saab, siis nagu... patsutavad olale: , Jou-jou, well done, kiill sa oled tegija, oo, sa oled nii
tegija! Jee-jee-jee!” Et on kiill seda. Ja minu jaoks on see nagu:, Okei. Kas Sa just praegu tegid seda
v6i?” Ja nii on, et nad on oma natuurilt lihtsalt erinevad ja see ei hdiri mind, see teeb mulle r66mu
ja natuke ma ka muigan, on-ju, et nagu milleks voi kelle ees sa siin nagu... Ma ei tea. Tundub nagu
nome. Aga samas, kui see neid stimuleerib, paneb paremini toéd tegema - [ettevittele] hea. Et
las nad siis patsutavad iiksteisele olale. [..] See on levinud rohkem meeste hulgas. Meil on
sihukesi naismiiiigijuhte, kes nagu oma head tehtud t66d ise presenteeriks on vahem kui mehi.
Jah. Kindlasti,

Soopodhine vaartustamishierarhia moodustumine mdjutas nii naisi, kes tootasid ettevotete
korgematel positsioonidel kui ka neid, kes asusid madalamal ning olid seeldbi mitmekordselt
ebakindlal positsioonil. Viimaste ebakindlus tulenes iihelt poolt sellest, et nad tunnetasid karjaari-
ja enesearenguvoimaluste puudumist, ning teisalt sellest, et nende ettepanekuid oma t66 tegemise
hoélbustamiseks ning to6tingimuste parandamiseks ei voetud nii tosiselt kui nad oleksid soovinud.
Kdnealuste ametipositsioonide puhul oli tegemist ametikohtadega, kuhu olid koondunud peamiselt
naised ning mis naisid nii objektiivselt kui ka intervjueeritavate hinnangutele tuginedes nii-delda
tupikteedena Kkarjddriteel. Seega voib tddeda, et tddtajate vddrtustamishierarhia madalamatele
astmetele sattudes on naistel veelgi mitmekesisemaid takistusi oma elujdrje parandamisel, mis
tulenevad paljuski sellest, et nende soovidele ja vajadustele podratakse proportsionaalselt teiste
tootajatega vorreldes palju vihem tihelepanu. See aga soodustab omakorda SPL-i tekkimist.

Sarnane olukord puudutas ka just nooremaid naisi, kes olid dsja organisatsiooni sisenenud ja asusid
toole kogenenumate meestdotajate alluvuses erialadel, mis on endiselt pigem meeste poolt
hoivatud. Taheldasime, et kui tihte meeskonda juhtusid kokku vahem ja rohkem kogenud té6tajad,
siis kahtlemata vanem (meestddtaja) juhendas nooremat (naistootajat), samas kui oleks ekslik
arvata, et noorem tegi samal ajal vdhem voi viahem vaartuslikult oma t66d. Sellises olukorras
kippusid noorema naistd6taja kanda jadma need tegevused, mida teised teha ei soovinud, kuid mis
olid siiski t66 valmimise seisukohalt hidavajalikud.

Kokkuvdte ja jareldusi

e Uuritud organisatsioonides jaotusid mehed ja naised erinevate ametialade ja positsioonide
vahel iisna traditsiooniliselt, juhtivatel kohtadel to6tas enam mehi.

e Organisatsioonides kasutusel olevad vaidrtuspunktisiisteemid ei ole sootundlikud ja vdivad
koos turupdhise palgauuringuga pigem soodustada SPL-i kestmist kui seda dra hoida.

e Kasutusele voetud vaartuspunktisiisteeme ei rakendata organisatsioonides jarjepidevalt,
mist6ttu on vordse palga kehtestamine raskendatud.

e Juhid on vaga enesekindlad oma vdimes mdaarata kdige erinevamate tootajate vaartust,
arvestamata seejuures soostereotiipiseerimise ohtudega.

e Sageli lihtutakse tootajate hindamisel eelduslikest bioloogilistest eripdradest, mis on
soopohised ja iildistavad, laskmata teha jareldusi konkreetse to6taja kompetentside kohta.

o Eelkdige vaartustatakse omadusi, mida seostatakse meestddtajatega, nagu pealehakkamine ja
riskivalmidus.

e S00 ja soolise vordsuse iile arutlemine tootajate tookohtade ning tdodiilesannete vahel
jaotumise hindamisel vordsustati sageli liigse soole keskendumise ning ebadiglusega.
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Eriti ebasoodsas situatsioonis on need naistddtajad, kes asuvad organisatsiooni hierarhia
madalamatel astmetel ning kelle t66d hinnatakse vahem vaartuslikuks.

Organisatsioonis Lepp, kus tddtas teiste uuritud organisatsioonidega vorreldes enam naisi,
leidus ka rohkem naisjuhte, kes olid omakorda positiivsemalt meelestatud soolise vordsuse
iile arutlemise suhtes. Samas oldi organisatsiooni eriparadest ldhtuvalt veendunud, et
ollakse juhid “feminiinses” organisatsioonis, mis ei paku konkurentsi teistele sarnast t66d
tegevatele organisatsioonidele.

4.2.2.Juhid SPL-i pdhjuste ja lahenduste raamistajana

114

Kuidas mdétestavad juhid ja personalijuhid SPL-i ja selle piisimise tegureid? Milliseid
lahendusi nad SPL probleemile ndevad?

Lithikokkuvote

Taust:

Juhtide ja personalijuhtide SPL-i teemalised arvamused, teadmised ja kogemused on
heterogeensed ning intervjueeritud esindasid kogu positsioonide spektrit suhtumises
SVO ja SPL-i problemaatikasse - alates pooltdrjuvast teadmatusest teadliku aktiivsuseni.
Juhid markavad SPL-i olemust ja pohjuseid paremini umbisikulisemalt iihiskonna
tasandil (mis tekitab mulje, et SPL on ’liiga suur’, et sellega tegeleda), oma
organisatsioonis kasitletakse SPL-i pigem osana laiemalt ‘diglasest palgasiisteemist’ ja
vordsete voimaluste loomisest ning selles kontekstis margatakse indiviiditasandil
ilmnevaid probleeme - mille lahendamist kaldutakse omistama makrotasandile.
Olulisel kohal ndhakse juhi vastutust ning personalijuhi rolli tippjuhtide ja juhtide
noustamisel SPL-i teemade haldamisel.

Pakuti erinevaid voimalusi SPL-i vdhendamiseks nii riigi kui to6andja tasandil, mida
peamiselt raamistati transformatiivsena. Samas esines mdningane vastuseis palkade
avalikustamisele (kuigi soositi palgastisteemi labipaistvust ja palgaastmete
avalikustamist) ning sookvootide kehtestamisele (kuigi nahti vajadust horistonaalse
korval ka vertikaalse segregatsiooni vihendamiseks).

moisted ja varasemad uuringud

Piiratud agentsus (indiviidide, organisatsioonide) - kui institutsionaalsete ekspertide
agentsuse tulemusel kujuneb organisatsioonide tegevuskeskkond, siis juhtidel on oluline
roll organisatsioonide ebavdrdsuse reziimide kujundamisel- nad vormivad aktiivselt
organisatsioonilisi praktikaid (Riaz 2015). Samas on nende agentsus piiratud: seda
kujundab valine institutsionaalne keskkond. Muidugi on kdigi sotsiaalses siisteemis
osalevate indiviidide, sh juhtide ning ekspertide agentsus rohkem vo6i vahem piiratud (vt
piiratud agentsus, Evans 1997) ning esineb 16he nende tegevusvalmiduse ja
tegevussuutlikkuse vahel (Hobson 2013). Juhi tegevusest ja tegevusvalmidusest aga
soltub ka tema tootajate tegevusvali, st juhtimispraktikad muutuvad konkreetse
organisatsiooni tootajate jaoks agentsust piiravaks asjaoluks. Kui radgime sellest, et
organisatsioonid voi tooandjad midagi teevad voi millegagi ef noustu, tuleb silmas pidada,
et organisatsiooniline agentsus kujuneb kokkuvdttes kdigi tema liikmete agentsuse najal,
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kuid tdotajatel on oma agentsuse valjendamiseks vahem voimalusi kui juhtidel.
Konkreetne tippjuht voi personalijuht voib olla oma agentsuses piiratud, kuid tal on
kaalukas roll organisatsioonilise agentsuse kujundamisel SPL-i vidhendamisel.

o Indiviidide ja organisatsioonide agentsust piiravad barjaarid SPL-i vihendamisel (Cross
1981, Fagan 1991):

- institutsionaalsed, mis tulenevad laiemast tihiskondlikust korraldusest;

- situatiivsed, mis ilmnevad konkreetsetes olukordades, konkreetsete inimeste jaoks;

- dispositsioonilised - uskumuste, hoiakute ja vaartustega seonduvad piirangud. Barjaare
ja nende moju voib kujundada institutsioonide kaudu.

o Poliitikaraamistus - p6himote, mis muudab fragmenteeritud ja/v6i juhusliku teabe
korrastatud ja arusaadavaks probleemiks, millesse on vaikimisi vai sonaselgelt lahendus
sisse kirjutatud (Verloo 2005). Eristatakse kaasamise strateegia (hlmab SVO probleemi
kirjeldust 1abi samasuse), imberhindamise strateegia (1ahtub meeste ja naiste erinevuse
tunnustamisest) ning transformatiivne strateegia (taotleb olemasoleva ebavdrdsust
taastootva struktuurse korra alustalade kdigutamist, piitides iiletada sugude
vastandumist).

Jargnevas analiilisis kasitleme juhtidega, sh personalijuhtidega tehtud intervjuude pdhjal, kuidas
nad ndevad seda, mis on SPL-i seisukohalt probleem, ja seejarel esitame analiiiisi sellest, kuidas nad
ndevad, mil moel vdiks SPL-i kui probleemi lahendada - ning kes voiks sellesse lahendusse
panustada. Analiilis pdhineb juhtumiuuringus osalenud neljas organisatsioonis (Paju, Kuusk, Lepp,
Tamm) tehtud intervjuudel ning lisaks veel viie organisatsiooni (Kask, Haab, Vaher, Mand, Parn)
juhtide ja personalijuhtidega labi viidud intervjuudel.

Lahtuvalt individuaalse ja organisatsioonilise agentsuse vaatest (Evans 1997, Riaz 2015), voib Eesti
puhul, kus todtaja positsioon tooturul on pigem individualistlik ja kollektiivsed ldbirdakimised on
haruldased, oletada, et organisatsiooni kontekst on pigem juhtide kujundatud. Teiselt poolt on iga
konkreetne organisatsioon siiski koigi tootajate, sh juhtide jaoks keskkond, millega suhestuda ja
mille raamistikus oma seisukohti kujundada. Tahenduste analiiiisi alustades toome valja, kuidas
need organisatsioonid sarnanevad vO0i erinevad omavahel seoses SPL-i vahendamiseks
rakendatavata meetmetega. Personalijuhtide ja juhtide vaatest ldhtudes vGib organisatsioonilised
praktikad SPL-i vihendamisel liigitada vastavalt sellele, (1) kas organisatsioonis SPL-i vihendamise
meetmeid rakendatakse ja (2) kas juhi vdi personalijuhi jaoks on SPL-i teema oluline.

Joonis 3. T66andja profiil SPL-i meetmete rakendamise osas, toetudes personalijuhtide ja juhtide
vaatele. Allikas: Intervjuud uuringus esindatud organisatsioonide juhtidega (sh personalijuhtidega).
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PAJU, KASK, HAAB,
PARN: rakendatakse
moningaid meetmeid
SPL vahendamiseks,

SPL vahendamist
peetakse vajalikuks

KUUSK: rakendatakse
mdoningaid meetmeid
SPL vahendamiseks, SPL

vdahendamist ei peeta
eriti vajalikuks

EPP, TAMM, MAND:

SPL vahendamiseks

meetmeid ei rakendata,
SPL vdhendamist oma

VAHER: SPL
vahendamiseks
meetmeid ei
rakendata, SPL
vahendamist peetakse
vajalikuks

L

organisatsioonis ei
peeta eriti vajalikuks

10

Vordoiguslikkuse puudumist ning SPL-i esinemist voib pidada probleemiks erinevatel pdhjustel ja
vordoiguslikkuse tagamiseks véib vilja pakkuda erinevaid lahendusi.

Lahtuvalt WPR (Bacchi 2012) ldhenemisest, on siinse peatiiki esimeseks vaatlusaluseks kiisimuseks
see, mis on juhtide seisukohalt sooline ebavdordsus ja milliseid tegureid Kkisitletakse SPL-i
pOhjustena. Selle najal vaatame, kuidas taoliselt raamistatud probleemi on juhtide meelest véimalik
lahendada ning kes peaks seda tdpsemalt tegema, tuginedes kriitilise raamistamisteooria
lahenemisele (Verloo 2005; Verloo & Lombardo 2007).

Tavaparaselt on kriitilist raamistamisteooriat (Verloo 2005; Verloo & Lombardo 2007) ja WPR-i
(Bacchi 2012) kasutatud poliitikate ja strateegiliste dokumentide analiilisimiseks, kuid Pajumets &
Roosalu (2015) eeskujul kasutame seda lahenemist juhtide intervjuude analiiiisimisel, tuues esile,
kas ja kuidas problematiseeritakse SPL-i esinemist. Kasitleme intervjueeritud juhte subjektidena,
kel on oma viljakujunenud, kuid voimalik, et muutumises olev raamistus ithiskonnas toimuva
hindamiseks, sh SPL hindamiseks. Samas on juhtidel oma positsioonist tulenevalt moju
organisatsiooni SPL meetmete viljatdotamisele ning nende igapdevasele motestamisele,
legitimeerimisele ja rakendumisele, mis muudab nende arusaamade nahtavale toomise eriti
oluliseks. Seeparast vaatleme nimetatud metaraamistuste esinemist juhtide pakutud lahendustes SPL
probleemile.

Esmalt eristame SPL-i probleemi nn teadliku osa - selle, mida esitasid juhid SPL-i probleemina
intervjuudes eksplitsiitselt; kirjeldame seejuures seda, kuidas SPL-i probleemist radgiti (missugust
keelt, mis diskursust kasutati) ja mis tasandile (makro, meso v6i mikro) pohjused omistati; samuti
analiiiisime, mida see tdhendab probleemi lahendamise vdimaluste valguses ning kuidas seostub
eelnimetatud metaraamistustega.

Teiseks eristame loendi SPL-i probleemi lahendusi, mida juhid intervjuudes vélja pakkusid, vastavalt
sellele, milliseid lahendusi oodati makrotasandil (nt riigilt, ihiskonnast tervikuna) ja milliseid
mesotasandilt (nt todandjatelt, konkreetse organisatsiooni kontekstis); osutame, millist

10 Allajoonitud organisatsioonid osalesid juhtumiuuringus

116



RASI

TALLINNA
ULIKOOL

probleemikasitlust vastava lahenduse pakkumine vakimisi sisaldab; ning toome vilja, millisele
(implitsiitsele) raamistusele juhi intervjuus kdlanud (eksplitsiitne) lahendus viitab.

Kokkuvotlikus osas korvutame sonastatud probleemidest ldhtunud analiiiisi tulemused ja pakutud
lahenduste tdlgendamisest ilmnenud tulemused, et tuua valja, millised eksplitsiitsed ja implitsiitsed
SPL-i mehhanismid juhtide intervjuudest ilmnevad.

4.2.2.1. SPL-I JA SOOLISE EBAVORDSUSE MOTESTAMINE

Intervjuudes tdid juhid soolise vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise teema all vilja erinevaid
aspekte, mis SPL-i probleemi lahendamisele, vdi siis vastupidi, selle kujunemisele ja pilisimisele
kaasa voivad aidata. Need koondusid nelja temaatilise telje timber:

e Vanemlusega seonduvad meeste ja naiste ebavdrdsed vdimalused (eelkdige naiste suur
hoolduskoormus laste eest hoolitsemisel, mis v&ib tingida kolleegidest vdhesemat
piihendumisvdimet; seda voiks tasakaalustada hoolduskohustuse iihtlasema jaotamisega
emade-isade ning ka teiste ihiskonnaliikmete vahel - voimalus jagada hoolitsustéod teiste
lapse elus osalevate tdiskasvanutega, sh ka teenusena parem lapsehoiu, mh huvitegevuse
korraldus);

e Vanemate inimeste ebavdordne kohtlemine tooturul, eriti arvestades, et see parsib
enesetdiendamise ja karjaari planeerimise tingimusi neile, kel vaikeste laste korvalt todelu
edule plihendumiseks energiat ei ja3, toetades vertikaalset segregatsiooni ja selle kaudu SPL-
i. Seda voiks tasakaalustada eapohise vordse kohtlemisega, sh tddtee ja Kkarjaari
planeerimisel meestdotaja normist erinevate (ja eriti osa emade vajadustele paremini
vastavate) mittetraditsiooniliste, sh katkendlike, kombineeritud ning muul moel paindlike
tooteede ja todeludega arvestamine;

e Meeste ja naiste vordluses pohimottelise erinevuse puudumine voi esinemine t66 kontekstis
(kuigi ka siis parsivad enamasti erinevuse puudumise aktualiseerimist nii igaiihe kui
tthiskonna tasandil piisivad stereotiiiibid); ning

o Oigus ja lootus sellele, et todelus loevad eelkdige oskused ja padevused (ning kui SPL-i
vahendamise tiheks mehhanismiks on see, et palka makstakse lahtuvalt ametikoha
vajadustest ning tootaja oskustest ja padevustest, peaks see tagama, et naistel ja meestel on
samad palgatingimused).

Juhtumiuuringu intervjuudes télgendati SPL-i neljas raamistus: naiste ja laste heaolu; sotsiaalne
oiglus; sooline raamistu; majanduslik raamistu (4.2.1.1. SPL-i métestamine). Juhtide intervjuudes
esines neist sotsiaalse oOigluse teema, mis kajastus lootusena odiglasele kohtlemisele ning
vastuseisuna mh eapdhisele ebavordsele kohtlemisele. Samuti véib dra tunda nn soolise raamistu,
mis haakub arusaamaga meeste-naiste erinevuste olulisusest SPL-i argumendina t66 kontekstis ning
lapsevanemaks olemisega seotud takistustest naiste kajrdariteel. Samas otseselt naiste ja laste
heaolu teema ega ka majanduslik raamistu juhtide intervjuudes ei esinenud.

Vorreldes, kuidas sama kiisimust avasid poliitikakujundajad ja institutsionaalsed eksperdid, tduseb
juhtide puhul esile vaga konkreetne ja eelkdige indiviidi vaatepunktist avalduv vaade: oluline on
indiviidide pdhimottelise soolise erinevuse puudumine té6elus; hoolduskoormuse vordne jaotus
ning sellest tulenevate soorollipdhiste karjdaritakistuste kadumine; digus diglasele tasustamisele
vastavalt oskustele, padevustele, panustamisele; ning lootus vordsele kohtlemisele vanemas eas.
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Jargnevalt keskendume sellele, kuidas soolist ebavordsust intervjuudes tdpsemalt pohjendati ja
Oigustati ning kuidas need pdhjendused SPL-i kujundavad. Intervjueeritud personalijuhid esindasid
meie uuringu seisukohalt mesotasandi vaadet, st konkreetse organisatsiooni kontekstist tulenevaid
ja selle kogemuse najal kujundatud seisukohti ja arvamusi. Sellest hoolimata ilmnesid SPL
pohjendamisel nende intervjuudes elemendid erinevatelt tasanditelt. Nii selgus, et juhtide
seisukohalt paiknevad osad SPL-i pdhjendused mikrotasandil, st seostuvad konkreetsemalt iga
indiviidiga, osad aga mesotasandil, seostudes konkreetsemalt just to6andja praktikatega, ning osa
makrotasandil, peegeldades laiemaid sotsiaalseid protsesse ja institutsioone.

SPL-i tagamaad ja selle vihendamist takistavad tegurid olid juhtide vaates jargmised:

e Mikrotasandil: meeste ja naiste erialavalikud; energiakulu toovilistele ja tooiilesannete
vélistele asjadele; to6le piihendumine; palga tajumine té6tasuna voi tunnustusena

¢ Mesotasandil: organisatsiooni sammud soolise segregatsiooni vahendamiseks vs
palgatasemete {ihtlustamine vordvaarsetel toddel; naiste ,dige“ kaitumise ootamine
palgaldbiradkimistel, vs ,valesti“ kaituvate naiste toetamine; professionaalsesse arengusse
ja erialasesse networkingusse panustamine voi siis sellel ilmnevad takistused;
meesnormikeskse organisatsioonikultuuriga sobitumine vs selle mitte eeldamine

e Makrotasandil: minevikust tulnud praktikad ja polvkondlik kuuluvus; regionaalsed
erinevused Eesti sees ja teistest riikidest; tegevusvaldkondade ja sektorite erinevused,
horisontaalne segregatsioon; institutsioonide roll, nt haridus ja pere; soostereottitlibid;
matSokultuuri eriparad.

Saab 6elda, et just nimetatud teguritele omistatakse SPL-i kujunemine, seega nendest koosneb SPL-
i n6 fenomen.

On oluline margata, millest vaikiti, ja siin voiks liheks praktiliselt puuduvaks motteks olla mehed,
noormehed, teisalt ka mehelikkused ja maskuliinsed normid.

Juhtide poolt makrotasandil esile toodud probleeme saab kasitleda kui organisatsioonide agentsust
parssivaid barjddre SPL-i vahendamisel, mis jagunevad omakorda institutsionaalseteks, mis
tulenevad laiemast iihiskondlikust korraldusest; situatiivseteks, mis ilmnevad konkreetsetes
olukordades, konkreetsete inimeste jaoks; voi dispositsioonilisteks, uskumuste, hoiakute ja
vaartustega seonduvaiks.

Institutsionaalne Situatiivne Dispositsiooniline
Minevikust tulnud praktikad MatSokultuuri eriparad Soostereotiiiibid seoses erialaga, tooga ja
juhikuvandiga

Eesti erinevus teistest riikidest | Vanuse (vs p6lvkonna) Stereotiiiibid seoses naistele ja meestele
mdode esitatavate ootuste erinevusega

Regionaalne mdode, Tallinn vs | Kooli- ja Stereotiiiibid seoses naistele ja meestele

muu eesti haridussiisteemiga omistatava ‘olemusliku’ erinevusega
seonduv

Vastavalt sellele, milliseid barjdare esile tuuakse, saab otsida lahendust algprobleemile ehk sellele,
mida juht ndeb SPL-i peamise pohjusena - vdi, tiilipilisi barjaare teadvustades saab to6tada vilja
kohanemisstrateegia, mis probleemi mdju minimeeriks. [Imselt kasitletakse neid makrotasandi
tegureid vaikimisi koigi juhtide ja tootajate tegevust raamistavana, seejuures tavaolukorras
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voidakse neid votta nii enesestmdistetavana, et konkreetses organisatsioonis avalduvat, nn enesele
joukohast takistust ei margata. Siiski toodi vilja mitmeid SPL-i ja soolise ebavordsuse tegureid ka
organisatsiooni kontekstis. Vaatleme neid jargnevalt.

Tulemuste kontekstis tasub lisaks mainida intervjueeritute teatud ebakindlust, mis valjendus
kohklevas koneviisis SPL-i teemast radkides, s6ltumata sellest, kas tegemist oli teadliku voi vahem
teadliku, teema suhtes entusiastlikult voi pigem passiivselt meelestatud juhiga.

Vorreldes juhtide toodud SPL-i pdhjuste loetelu poliitikakujundajate pdhjendustega, leiame
moningad sarnasused - kasitlemist leiab nt to6turu soolise segregatsiooni teema; kdne alla voetakse
takistused naiste karjdariteel (mis juhtide puhul leiavad kajastuse matsokultuuri eripirade all);
palgasolidaarsuse teema, mis juhtide puhul avaldus kiisimusena sektoritevahelistest erinevustest
(nt asjaolu, et just naiste seas populaarsemad erialad on madalam palgaga ei peaks ehk olema
enesestmoistetav); ning kiisimus vordsest tasust just sama t60 eest, mis leiab juhtide intervjuudes
kajastamist siis, kui juttu tuleb regionaalsetest erinevustest (nt sama organisatsiooni eri liksuste
palkade vordluses), samuti mainisid mélema sihtrithma esindajad vanuse aspekti to6turuedus, mis
koosmojul sooga vdib luua naistele tdiendavaid takistusi SPL-i seisukohalt. Institutsionaalsed
eksperdid tdid SPL-i pohjustena juhtidega sarnaselt esile soolise segregatsiooni, vahese teadlikkuse
SPL-i osas ja hoolduskoormuse sooliselt ebavordse jaotumise tihiskonnas kui makrotasandi tegurid,
tuues aga tooandja tasandil eraldi esile madala teadlikkuse ja tahte puudumise SPL-i osas ja td6andja
vastutuse seoses to0- ja pereelu tihildamise ja lapsevanemate karjairiteede kavandamisega. Lisaks
ilmneb aga juhtide vaates selgesti olemuslikult vorreldamatute to6de ja ametikohtade probleem
ning see voimaldab SPL-i m&dtmise usaldusvaarsuse makrotasandil kahtluse alla seada.

Kirjeldame tulemusi allpool lahemalt tasandite 15ikes.

4.2.2.2. SPL-I VAHENDAMISE TAJUTUD ASJAOLUD

Jargnevas avame lahemalt, milliseid asjaolusid n&gid intervjueeritud juhid mesotasandil,
organisatsiooniliste praktikate kontekstis SPL-i vihendamise eduteguritena. Samuti kirjeldame,
milliseid tegureid tajutakse kui takistusi. Toome thtlasi vilja, millise makrotasandile omistatud
probleemiga need seostuvad. Samuti kasitleme seda, milliseid indiviiditasandi tegureid esile toodi,
mis mesotasandi takistusi kas vdimendavad voi tasakaalustavad. Analiiiisi tulemused on esitatud
tabelis.

Tabel 10. Personalijuhtide ndgemus SPL-i pdlistavatest teguritest: mesotasandi tegurite pdimumine
makrotasandi ja mikrotasandi teguritega

Makro- Organisatsioonitasandi tegurid Indiviiditasandile omistatud tegurid, mis SPL-i
tasandile vahendamist takistavad
omistatud SPL-i SPL-i
probleem vahendamise vahendamise
edutegurid takistuseks
oleksid osutub
Sooline Organisatsiooni Sooline Pirn, personalijuht, N: Neid spetsialiseerumisi,
segre- tasandi sammud | segregatsioon mida tiidrukud pigem tahaksid oppima minna, pole
gatsioon soolise ametialade niipalju vaja, aga tarkvaraarendust nad mingil
ldikes piisib,
seeparast
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segregatsiooni
vahendamiseks
Soostereo- Naiste ,6ige”
tiatbid, nn kaitumine
meestootaja | palgaldbirddkimi
norm ja stel
matsSokultu
uri eripara
Piihendumine
professionaalsel
e arengule,
erialane
networking

Pithendumine, sh
sobitumine
organisatsiooni-
kultuuriga ja
vajadusel
,maskikandmine

«

esinevad
valdkon-
dadevahelised
palgaerinevused
ja SPL

Naistele
iseloomulik ,vale
kditumine palga-
labiradkimistel

Vorgustumine ja
muu sotsiaalne
suhtlus, mis
toimub valjapool
toopaeva, on
vaga
meestekeskne.

MatSokultuur,
suhtlustoon on
matsolik 2>
naised peavad
kandma maski ja
tegema
emotsioonit6od
erialatdo arvel

pohjusel ei soovi 6ppima minna. Kas naised
motlevad, et ei saa sellega hakkama?

Haab, personalijuht N: Palju tuleb perekonnast kus
tiidrukutele soovitatakse 6ppida midagi
naiselikumat see IT on nii raske, nii keeruline.

Kask, personalijuht N: Naiste jaoks on raske kiisida
seda tinu (mis palgatous vdljendab), naised vihem
votavad initsiatiivi selles osas, naised jadvad nagu
ootama, véivad ka lahkuda ja enne éelda, et keegi ei
ndidanud vdlja, et olen vidrtuslik’ /.../ Palgatous on
Jjust naistele kui tunnustus, tinu: Naised vihem
vOtavad initsiatiivi selles osas, naised jadvad nagu
ootama, véivad ka lahkuda ja enne éelda, et keegi ei
ndidanud vélja, et olen vidrtuslik .

Haab, personalijuht N: Kuna see kodune koormus
on ebaiihtlaselt jagatud (ja Eestis on palju
liksikvanemaid, u 30 000, enamikus naised) >
puudub ajaressurss, mida panna oma
professionaalsesse arengusse.

Pirn, personalijuht, N: Erinevad networking-
lritused toimuvad 6htuti, praegu ikkagi 6htuti on
naised kodus lastega ja mehed siis - enamasti
mehed nelil liritustel/.../ miks mitte teha
lastenurgad nendele networking-iiritustele, et saaks
votta lapse kaasa? Teha muul ajal see iiritus - l6una
ajal, mitte ohtul pereajast?

Pithendumine kui indiviidi vastutus

Haab, personalijuht N: Kas meil on niiiid tdiesti
erinevad véimalused naistel-meestel t66turul - see
soltub inimesest ka ikkagi, et kas sa oled valmis
plihenduma.

Vilja toodi seega neli mesotasandi mehhanismi, mis t66 kontekstis avalduvad, ja neile vastavad neli
indiviidile omistatavat mikrotasandi tegurit, mis SPL-i kujunemist ’selgitavad’ voi seda suisa
toetavad: palga tajumine; erialavalikud; to6le pithendumine; energia kulumine tooiilesannetega
otseselt mitte seotule. Laiemalt saab seda viljendada jargmiste vastuoludena:

a) (meeste) diged vs (naiste) valed (eriala)valikud, mis véimendavad soolist segregatsiooni ja
millega kaasnevate tagajargedega (nt vaiksem palk) lepitakse;

b) (meeste) vaike vs (naiste) suur energiakulu véljapool t66d (kodune koormus ja pere) ning
t60l (sobitumine meestekeskse matSokultuuriga), mistottu todiilesannete tiitmine ei saa
(tohikski) olla tulemuslik, kooskdlas soostereotiiiipsete hoiakutega;

c) (meeste) suur vs (naiste) viike pithendumine (t60ole, karjdarile, enesearengule jne.),

kooskdlas soostereotiiiipsete hoiakutega;
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d) (meeste) palga tajumine valjateenitud tasuna tehtud t66 eest vs (naiste) palga ndgemine
juhi (vabatahtliku) tunnustusena t66taja (vabatahtliku) tubliduse eest, mis suunab mehi
vaadrilist palka ja palgatdusu ndudma ja naisi voimalikku palgatdusu ootama, kooskdlas
soostereotiilipsete hoiakutega.

[Imneb, kuidas naiste probleeme kasitletakse meestele iseloomuliku normi poolt loodud ideaali
taustal. Omistades seda tervele rithmale naistele — niiteks, et naised teevad teadlikult ,valesid“
erialavalikuid, millega kaasneb vaiksem palk; et naised on ,vihem piihendunud“ oma t66le, mistdttu
nad ei olegi sama ambitsioonikad ja tulemuslikud; et neil koigil kulub energia produktiivsust
vahendavatele asjaoludele, ning et ,palk ei ole neile tihtis“ - vdibki tekkida arusaam, et sooline
ebavordsus ja SPL on digustatud. Teisalt tekib seejuures arusaam, et just nende tegurite esinemine
indiviiditasandil defineerib, kas konkreetsel naisel on voimalik saavutada isiklikult olukord, kus ta
saab tasustatud meestega vordvaarselt, seda ka nn vaenulikus, matsoliku atmosfaariga keskkonnas,
mis ldhtub maskuliinsetest normidest. Niisiis usutakse, et kui konkreetne naine tegi dige erialavaliku
(nt IT wvaldkonnas), on todle vaga piihendunud (tegeleb enesetiiendamisega, kasutab
karjaarivoimalusi, on ambitsioonikas), ei ,raiska“ oma energiat kodustele kohustustele ega koge
stressi matSokultuuri ilmingute parast ning voitleb ka ise oma palga eest, vaid siis on digustatud, et
ta saab meestega vordvaarselt palka. Ja teisipidi: sellise uskumuse korral saab to6elus meestega
vordvadrselt edukas olla ainult selline naine, kes neile neljale kriteeriumile vastab. Enamgi veel, SPL
saab tekkida, kuna enamik mehi neid taidab, ning enamik naisi ei tdida.

Intervjueeritud juhid viljendasid oma seisukohti soolise vorddiguslikkuse raamistike (vt Verloo
2005, Lombardo ja Verloo 2007) mottes pigem liberaalse kaasamisdiskursuse ning osaliselt ka
transformatiivse lahenemise raamistikku kasutades, sellal kui pigem kasutamata jai pdhimotteline
erinevuste imber hindamise diskursus.

Selles osas, mis mairab, et erinevaid lahendusi organisatsioonides kasutataks, kas siis
tasakaalustamaks makrotasandil ilmnevaid ebavordsuseid véi arvestamaks konkreetsete
naistootajate voimalike eriparadega, ilmnes kaks seletust: iiks seostub juhtimisstiili ja laiemalt
juhtimisfilosoofiaga tippjuhi tasandil; teine seostub sellega, millisena toimib konkreetses
organisatsioonis personaliosakond.

Tabel 11. Juhi ja personalijuhi rollid SPL vahendamisel

SPL-Ai SPL-i keskkond siilib, kui = Milline makrotasandi seletus = Kuidas mittesekkumist
vahenemist = esineb... sobitub? raamistatakse
toetav, kui...

- « 1. Minevikust tulnud , . s
Juht on yhea tsaari siindroom?1“: Liberaalne kaasamisdiskursus

raktikad ja teistest
proaktiivne | juhton iseenesest p J (sooline erinevus on oluline,

- i riikidest erinevad normid, B )
oiglane (ja vihkab mille muutumine vajab aga tuleks muuta viheoluliseks

palgaldhet), aga on juhtidelt teadlikku - las naised olla rohkem nagu
koormatud (pole mahti pingutust mehed) + transformatiivne
proaktiivselt tegeleda) diskursus (et sooliste

11 http://abandonedfootnotes.blogspot.com /2014 /07 /the-good-tsar-bias.html
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. . ~ . 2.Sooline segregatsioon: erinevuste roll toétasu
Personali- eksitav ndustaja: ka o .. . .

, juhid on valdavalt mehed, | mddramisel viheneks, tuleb
osakond on | personaliosakond pole 1 . .
. . S personalijuhid on naised | Juua keskkond, mis sellega
proaktiivne | marganud ja juhi
arvestab)

tdhelepanu sellele
suunanud

Siin voib osalt ndha neid rolle teineteist kompenseerivana: kui juht ei tegele soolise ebavordsuse ja
SPL-i teemadega, saab personaliosakond nende kiisimustega tegeleda ja juhtkonda suunata; kui
personaliosakond ei ole marganud muude iilesannete keskel selle teemaga tegeleda, saab juht seda
neile iilesandeks seada. Seega saame neli voimalust, kusjuures koige edukam strateegia soolise
ebavordsuse ja SPL-i haldamisel on strateegia A, kuid strateegia B vdib samuti selleni viia,
arvestades, et juhil on vdimalus organisatsioonis otsuseid teha, sh personalistrateegia osas.
Strateegia C vdib, kuid ei pruugi tulemuseni viia, soltuvalt sellest, kas personalijuht veenab juhte voi
vahemalt kas saab volitused seda teemat edendada.

Joonis 4. Juhtide ja personalijuhtide rollid SPL-i vihendamisel

A - juht SPL-i osas Bz Sl eszs

proaktiivne,
personaliosakond
proaktiivne

C - juht SPL-i osas
mitteaktiivne,
personaliosakond
proaktiivne

proaktiivne,
personaliosakond
toetavas rollis voi

mitteaktiivne

D - juht SPL-i osas
mitteaktiivne,
personaliosakond
mitteaktiivne

Kui strateegia A puhul v&ib véline impulss olla toetavaks teguriks, kuid on olemuslikult ebavajalik,
siis strateegiat B ning C juures vdib viline impulss (nt riiklikud poliitikad, t66inspektsiooni
sekkumine, to6tajate rahulolematus, vims) olla toeks strateegia elluviimisel. Strateegia D podramisel
SPL-i problematiseerimise suunas aga eeldab tugeva vilise impulsi olemasolu.

Kombineerides intervjueeritud juhtide kasutatud selgitusi makrotasandil, indiviidi tasandil ning
organisatsiooni tasandil, ning arvestades, et soolise ebavordsuse ja SPL-i temaatika on juba aastaid
juhtimisvaldkonnas paevakorral olnud, selgub, et SPL-i teemadega mitte tegelemise taga (strateegia
D) vdib seista jargmine loogiline ahel.

Joonis 5. SPL-i temaatikaga mitte tegelemise selgitused
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MASKI KANDMINE:
personalijuhi teadlikkus
teemast ei taga seda, et ta
oleks teema tostatamisel
aktiivses rollis --> ta ei too
teemat juhi ette

MEESTELE-NAISTELE
OMISTATUD SOOLINE
ERINEVUS: 'loomuldasa’
mees ei marka, naine
markab SPL seonduvat jm
pehmeid teemasid

SOOLINE SEGREGATSIOON: MATSOKULTUUR: naissoost
naine, kes on parem personalijuht on nende

markaja, ei joua tippjuhi teemade osas tundlik, kuid
otsustajarolli, aga mees, kes tal on varasem kogemus, et
saab juhiks, ikka ei marka juht ei vota teda tGsiselt

Seega voiks selleks, et stsenaarium D (ning B ja C) oleks vihem sagedased, kaaluda makrotasandi
sekkumist nende sammude osas.

Koige kindlamaks tagatiseks, et organisatsioonis SPL-i vihendamisega tegeletakse, oleks nii juhi kui
personalijuhi pithendumine sellele teemale: kui juhil puudub personalijuhi toetus, v4ib ta jadda ilma
olulisest informatsioonist vdi tolgendustest; kui personalijuhil puudub juhi toetus, vdivad tema
tdhelepanekud jadda rakendamata ning soovitused jargimata. Kui SPL-i vdhendamise teema ei paku
huvi juhile ega personalijuhile, peaks impulss SPL-i teemaga tegelemiseks tulema teistest teguritest,
nditeks organisatsiooni tootajate voi sektori todtajata algatusel (nt kollektiivsete toosuhete
mehhanismi ja ametiithingutegevuse kaudu) véi riiklikult planeeritud meetmete toel.

Milliseid meetmeid konkreetselt SPL-iga tegelemiseks iihiskonna tasandil ndevad juhid ise ja kuidas
suhestuvad need nende ettepanekutega, mida nad teevad organisatsioonide tasandil, tuleb
kasitlusele jargmises alapeatiikis.

4.2.2.3. PERSONALIJUHTIDE SOOVITUSED SPL-I VAHENDAMISEKS RIIGILE JA TOOANDJATELE
4.2.2.3.1. Juhtide soovitused riigile SPL-ile vdhendamiseks kui SPL-i diskursiivne raamistus

Uurisime juhtidelt ka seda, kes peaks nende meelest SPL-i vihendamiseks midagi tegema, ja mis see
tdpsemalt oleks, mis SPL-i vahendamisel voiks aidata. Eristasime vastustest, mida soovitati ette votta
riigil ja mida konkreetsemalt to0andjatel. Hindasime, millisesse SPL-i raamistusse Verloo jargi
konkreetne soovitus paigutub ning kas lahendus tdhendab, et muutusi oodatakse sotsiaalses
struktuuris (nt nduded organisatsioonidele, uued reeglid voi abimeetmed vms) voi eelkdige indiviidi
(nt konkreetne juht, konkreetne to66taja vims) tasandil.

Pakutud lahenduste tdlgendamisel piitidsime seejarel sdnastada, millist juurprobleemi vastav samm
intervjueeritud juhi hinnangul ennekdike lahendaks, ning sellest tuletada, mis on dieti SPL-i kui
probleemi peamine olemus juhi jaoks, tuginedes Bacchi ldhenemisele. Analiiiis on koostatud viie
ettevotte kuue juhi ja personalijuhi siivaintervjuu pohjal ning on mdeldud tdiendama eelpool
esitatud juhtumiuuringute kaigus labi viidud intervjuudest saadud tulemusi.

SPL-i vidhendamist toetavad meetmed, mida intervjueeritud juhid soovitasid r7igi/ kaaluda, viitasid
kriitilise raamistamisteooria (Verloo 2005) kohaselt pdhiliselt transformatiivse raamistuse
kasutamisele, kuid esines ka kaasavat ning imberpddravat raamistust:
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e Transformatiivne raamistus: koguda ja jagada rohkem ja paremat infot; teavitada juhte ja
aidata neil teemast rohkem teada saada; votta tdhelepanu alla pehmed meetmed, nt
poliitiline diskursus ja niligimisvitted; rakendada konkreetsemaid meetmeid SPL-i
hoidumiseks ja selle vihendamise toetamiseks

o Umberpéérav raamistus: voimaldada meestel senisest enam laste ja teiste pereliikmete eest
hoolitsemisel osaleda

¢ Kaasav raamistus: muuta naised meestele sarnasemaks enesekindluse ja enesehinnangu
osas, et todturul konkureerimine oleks diglasem

Vorreldes juhtide pakutud lahendusi institutsionaalsete ekspertide lahendusettepanekutega, selgub
siingi oluline kattuvus. Erinevused ilmnevad eelkdige juhtide ettepanekute suuremas
detailsusastmes.

Mida riigilt oodatakse?

Kokkuvottes voib tddeda, et juhid jaid riigile soovituste ja ettepanekute tegemisel pigem
napisonaliseks ja toid palju enam vilja soovitusi, mida oleks vdimalik rakendada juba t66andja
tasandil. Siiski toodi igas intervjuus vélja vidhemalt iiks ettepanek v&i ootus ka riigile. Toome
jargnevas tabelis tlevaatlikult valja erinevad ettepanekud vastavalt sellele, kas see niis esindavat
transformatiivset, kaasavat voi imberpddravat poliitikaraamistust (vt Verloo 2005, Lombardo ja
Verloo 2007), tuues ka esile, mida see raagib sellest, mida nihakse probleemina (vt Bacchi 2012).

Tabel 12. Riigile tehtud ettepanekud SPL-i vihendamiseks tolgendused Bacchi (2012) WPR skeemi
alusel Verloo (2005) SV poliitikaraamistuste 16ikes
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Mis tiitipi Uskumus SPL-i pohjuse kohta ehk mis on Mida tuleks Kes peaks
poliitika- SPL-i probleem intervjueeritud juhtide lahendamiseks teha? probleemi
raamistus? meelest lahendama?
Trans- SPL on keeruline, salakaval, varjatud, raske Paremat (rohkem, Riik:
formatiivne dra tunda, ning senine info SPL-i kohta on erapooletumat) SPL-i statistikaamet,

vahene, pealiskaudne voi erapoolik infot koguda ja jagada toodinspektsioon

SPL on kiill igapaevases tegevuses SPL-i teemat paremini Riik

loomulikult ja tahtmatult tekkiv nahtus, ja arusaadavamalt (tapsustamata)

kuid lihtsasti lahendatav, kui sellest teataks. | juhtidele selgitada

Osad juhid veel ei tea sellest ja riik ei ole

seni jaganud piisavalt hasti sihtgruppi

konetavaid sénumeid. Kui seda teha, siis

muutuksid juhid SPL-i vidhendajateks ja SPL

vdheneks

SPL piisib, sest todandjad ei nae, et see Rakendada pehmeid Riik

teema on riigile prioriteetne (ja riik ei SPL-i vihendamise (tapsustamata)

pinguta, et seda sdnumit selgitada), samas
osade juhtide tdnased vaikimisi valikud
hoiavad SPL-i alal (ja riik saaaks muuta
selliste vaikimiste valikute reziimi)

meetmeid, nt muuta
poliitilises diskursuses

SPL prioriteediks ja/vdi

kasutada miikse
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Mis tiitipi Uskumus SPL-i péhjuse kohta ehk mis on Mida tuleks Kes peaks
poliitika- SPL-i probleem intervjueeritud juhtide lahendamiseks teha? probleemi
raamistus? meelest lahendama?
SPL tekib ja piisib, kuivord riiklik Kehtestada Riik kui
regulatsioon ja jarelvalve seda lubab ning konkreetsemaid seadusandja, sh
kui riiklik regulatsioon ei paku tuge selle meetmeid: rangemaid konkreetselt
vihendamiseks regulatsioone, EAS
jarelvalvet, sanktsioone,
voOi toetusmeetmeid SPL
vahendamiseks
Kaasav SPL tekib ja piisib, sest naistel on madal Tuleks toetada naiste Riik
enesehinnang (ja seeparast nad ei ole enesekindlust, muuta (tapsustamata)
voimelised enesekindlate ja korge neid meestega
enesehinnanguga meestega paremate to6de | sarnaseks,
ja kdorgemate palkade parast konkureerima) | konkurentsivéimeliseks
Umberpéérav | SPL piisib, kuni riik ei taga vordseid Naiteks luua isadele Riik kui

voimalusi hoolduskohustuste jagamiseks
(kuna isadel on vdiksem hoolduskohustus,
kujuneb sooline ebavordsus ka tddelus ja

voimalus jadda kolmeks
aastaks
lapsehoolduspuhkusele

seadusandja

SPL)

Kdige viljakam ja intervjuudes koige labivamalt kdlama jadnud ettepanekutering oli kahtlemata
seotud no juhtide kaasamisega SPL-i vdhendajate sekka, nende teadlikuks muutmine SPL kui
probleemist. Paistab, et intervjueeritud juhid moénevorra hindavad iile pehmete ja kaudsete
meetmete voimalikku rolli SPL-i vidhendamisel ning alahindavad riigi senist pingutust just teabe
jagamisel. Siiski tuuakse esile ka mitmeid selgeid ootuseid konkreetsemate meetmete osas. Tdsi, osa
juhte on ettevaatlikud teiste riikide kogemuste otsese rakendamise ja nt sookvootide suhtes, kuid
teised neid hirme ei vdljendanud. Samas on iillatav, et ka intervjueeritud personalijuhtide seas esitati
ootus, et naised oleks tooturul rohkem enesekindlad nagu mehed, teisalt pakuti ka struktuurseid
lahendusvdimalusi naiste suurema hoolduskoormuse tasakaalustamiseks ning meestele suurema
rolli loomises hoolet66s, et nende tooturul osalemise kontekst oleks pigem nagu naistel.

Kindlasti on iihiskonnas SPL-i probleemi vidhendamisel kdige suurema potentsiaaliga just
transformatiivsete poliitikaraamistuste véimalused, mis seovad konkreetse todturupositsiooni lahti
soost ja soorollidest. Tasub siiski eraldi tihele panna, et see, mida siin oleme késitlenud kui
transformatiivset poliitikaraamistust, sh SPL lilelldiseks ja koikihdlmavaks probleemiks
kuulutamine ja iihine lahenduste otsimine ja rakendamine, ei pruugi tingimata jduda kaugemale
tooturul osalevaid naisi kaasavate (st meestdotaja jargi loodud tootaja ideaalile vastavaks
muutvate) voi siis hierarhiat imberpdoravate (st nt naiste seas sagedamini esinevate oskuste ja
padevuste ja nende tehtavate tooiilesannete kdrgemalt vadrtustamisest ja ka tasustamisest)
lahenduste pakkumisest. Siiski on julgustav margata intervjueeritud juhtide seas tdhelepanu
osutamist just sotsiaalse keskkonna sh juhtimiskultuuriga seonduva muutumise vajadusele koige
laiemas mottes.
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4.2.2.3.2. Juhtide soovitused todandjale SPL-i vahendamiseks kui SPL-i diskursiivne raamistus

Jargnevasse anallilisi integreerime nii juhtide eksplitsiitsed soovitused né teistele juhtidele-
tooandjatele, mida vdiks SPL-i vihendamiseks ette votta, ning ka juhtide vastustes kajastuvad
implitsiitsed soovitused. Viimased on tuletatud vaidetest, mida juhid toovad intervjuu kdigus esile
kui probleemivoi raskust SPL-i vihendamisel, ning seejdrel sGnastatud soovituse vdi ettepanekuna,
mille n6 peaks tegema, kui eesmargiks oleks esitatud probleemi lahendada.

Toodandjatele esitatud soovitused jagunevad omakorda mitme teemaringi vahel. Analiitisides SPL-i
vahendamist toetavad meetmed, mida intervjueeritud juhid soovitasid r7igi/ kaaluda, kriitilise
raamistamisteoria alusel (Verloo 2005), viitasid need pohiliselt transformatiivse raamistuse
kasutamisele, kuid esines ka kaasavat ning iimberpddravat raamistust.

Hoolimata juhtide nagemusest selle kohta, kuidas olukorda lahendada, mille seas toodi vilja nii
pehmemaid kui rangemaid meetmeid SPL-i vdhendamiseks, leidus iiks tiilip meetmeid, mille osas
osa juhte ilmutasid ettevaatlikkust ja isegi skeptilisust. Selleks osutusid sookvoodid, eriti juhul, kui
need oleks kehtestatud rangete meetmetena, mis peaksid kohalduma kdigile organisatsioonidele.
Selle pdhjusena vdib vilja tuua asjaolu, et intervjueeritud juhtide hinnangul eeldasid t66andjad
pigem paindlikkust ning soovisid ise leida (voi tellida) parima ja sobivaima SPL-i lahenduse just oma
organisatsioonile. Kohati leidus ka eba-adekvaatseid arusaamu sellest, mida sookvootidega silmas
peetakse ning millist lahendust need voiksid pakkuda.

Seega voib vilja tuua, et juhtide soovitustes td6andjatele SPL-i vihendamiseks vdib eristada kuus
teemat, kusjuures valdavalt on ettepanekute ndol tegemist SPL-i temaatika transformatiivse
raamistusega, mis eeldab to6keskkonna juhtimiskultuuri ja juhtimispraktikate kui terviku muutmist.
Siiski haakuvad moéned ettepanekud olemuslikult pigem kaasava poliitikaraamistusega, mille sisuks
naistele on voéimaluste loomine meesnormile kohandunud nn ideaalse tdotaja ja sellest lahtuva
karjaari kuvandiga sobituvaks tooteeks. Sellised on nditeks soovitus todandjate koostooks (see on
esitatud olemuslikult transformatiivse raamistuse vétmes) soolise segregatsiooni vihendamiseks
labi naiste joustamise (see on pigem naiste kaasamise teema) ning soovitus tootajate
rahulolematuse valjendamise julgustamiseks (see on pigem nérgemate kaasamise teema, sest
domineerival on selleks piisavalt julgust), mis v3ib eeldada todsuhete siisteemi arendamist (see on
olemuslikult transformatiivse raamistuse osa). Teisalt, moni ettepanek seostub aga mdnevorra
selgemalt seniste hierarhiate iimberpé6éramise raamistusega, mis voib asjakohaseks osutuda naiteks
palgastiisteemi tlevaatamisel voi vordse kohtlemise praktikate juurutamisel.

Tabel 13. Tooandjatele tehtud SPL viahendamise ettekandmine, tdlgendused Bacchi (2012) WPR
skeemi alusel Verloo SV poliitikaraamistuste 16ikes (Verloo 2005, Verloo & Lombardo 2007)

Mis tiitipi SPL-i Mis on probleem? Mida tuleks SPL-i probleemi Kes peaks
poliitika- Uskumus SPL-i pohjuse lahendamiseks teha? probleemi
raamistus? kohta ehk mis on lahendama?

lahendamist vajav SPL-i
probleem intervjueeritud
juhtide meelest

Transformatiivne | Organisatsioonil on SPL-i | Té6tajad peaksid andma mérku, kui SPL
kohta puudulik info. SPL. | on probleem - juhil tuleb luua vastav
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on aga midagi salajastja | SPL-i/ rahulolematuse
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ht, k
varjatut ja kuni juhil pole | teavitusmehhanism Ju 00?
. . personali-
selle kohta infot, seni ta
) ) osakonnaga
ei usu, et see esineb - aga . C
. Personaliosakond peaks juhti
kui ta sellest teada saaks, | . . L
informeerima SPL olukorrast = juhil
asuks ta seda ce o .
- . tuleb luua SPL-i info jagamiseks
vahendama ning SPL . AR
Kkahaneks usalduslik, personalijuhti toetav
keskkond, personalijuhti tuleb SPL-i info
osas tosiselt votta
Personaliosakond peaks SPL-i valja
arvutama, analiiiisima, selgitama ning
pohjendama —> juht peaks sOnastama
vastava ootuse, et SPL-i infot kogutaks
Juhil peaks olema vajalik ja piisav info
SPL-i kohta organisatsioonis = juht peaks
sellist SPL-i infot jalgima
Transformatiivne | SPL tekib ja piisib, kui Juhtimiskultuuri ja vaartuste muutumine | Juht
juht ei véta vastutust selliseks, et juht peaks SPL-i vahendamist
SPL-i teadvustamise ja oma iilesandeks, tagaks, et
vahendamise eest ning organisatsioonis koheldaks inimesi
tootajate vérdne vordselt, ning kindlustaks, et vordne
kohtlemine ei ole kohtlemine saaks juhtimisfilosoofia
organisatsioonis norm alusvaartuseks ja sellele jargneks ka
vastavad tegevused
Umberpéérav = | SPL tekib ja piisib, kuna Organisatsioonis tuleb juurutada vordse Juht
transformatiivne | mittesekkuv td6andja kohtlemise praktikaid, naiteks tuleb
kasutab dra olukorda, tootajatele maksta teiste samavéaarse t60
kus osa tootajaid lepib tegijatega samavaarset palka, isegi kui
kehvemate tootaja lepiks madalamaga, sh
tootingimustega. Seda lapsehoolduspuhkuselt naasmisel. Samuti
vdimaldab asjaolu, et vOiks otsida voimalusi erineva soolise
organisatsioonis koosseisudega osakondade voi
puuduvad vordse valdkondade solidaarselt vordvaarse
kohtlemise praktikad. palgataseme tagamiseks vdi soolise
koosseisu tasakaalustamiseks.
Umberpéérav - | SPL tekib ja piisib, kui Organisatsiooni palgasiisteem tuleb iile Juht

transformatiivne

palga kujunemise
mehhanism on
labipaistmatu ja
(tootajale) ebaselge; kui
palk ja sellest tulenev
SPL on pdhjendatav, siis
on SPL oiglane

vaadata ja vajadusel korrigeerida, et
tagada palgasiisteemi labipaistvus ning
palga maksmine vastavalt ametikohale,
mitte tootaja individuaalsetele
omadustele.
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lahendada iithiskonna tasandil ilmnevaid
SPL-i tegureid, naiteks toetades naiste
enesekindlust ja selle kaudu
ambitsioonikamaid ja mittetraditsioonilisi
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Kaasav > SPL tekib ja piisib, kui Organisatsioon peab looma siisteemid Juhid,
transfomatiivne | palgagaja SPL-i oma tdodtajate jdoustamiseks ja tootajate
olukorraga julgustamiseks, et nad saaksid SPL-i esindajad
rahulolematud t66tajad teemade osas enda eest seista, toetades (mh sektori
enda eest ei seisa muuhulgas kollektiivsete labirdakimiste tasandil)
kultuuri teket ja vajadusel ametiiihingu
tegutsemist
Kaasav > SPL tekib ja piisib mh Toéoandjad voiksid teha omavahel Juhid,
transformatiivne | kogu iihiskonnas tihedamat ja laiemapdhjalist koost6dd, et | tooandjate
avalduvate nahtuste SPL-i teemat edendada, jagades teiste esindajad
tottu. SPL-i vihendavate | td6andjatega oma edukaid kogemusi SPL- | (mh sektori
meetmete rakendamist i vdhendamisel ning piiiides thiselt tasandil)

elukutsevalikuid.

Transformatiivse raamistusega haakuvate lahendusvariantide potentsiaal kogu tédkeskkonna
uuendamisel ning selle kaudu SPL-i probleemi vihendamisel vdib aga jadda kasutamata, kui need
keskenduvad liialt kaasava vdi iimberpé6rava raamistuse alla kuuluvate lahenduste ellu viimisele.

Peale nende soovituste toid intervjueeritud juhid aga valja ka probleemi ehk markisid véimalikke
ohte seoses palkade avalikustamisega, mis haakub kriitilise raamistamisteooria seisukohalt eitava
raamistusega. Palkade avalikustamine seostub tldiselt palgasiisteemi labipaistuvse temaatikaga,
mida pohimotteliselt toetati, kuid juhtidele nidis probleeme valmistavat palkade avalikustamise
kontseptsioon. Selle rakendamisele leiti mitmeid vastuvditeid, seejuures leidus neid nii SPL-i
entusiastide kui ka SPL-ist distantseerunute ning selle teemaga vdhe kursis olevate juhtide seas.
Vastuvaited palkade avalikustamisele h6lmasid omakorda tervet rida erinevaid dimensioone:

o Palgainfo avalikustamiseks pole aeg veel kiips, sest see info on td6tajate jaoks liiga isiklik ning
voib tuua ebamugavust sotsiaalsetes suhetes, eriti kui osutub, et palk on liiga vaike
¢ Palgainfo valikustamiseks ei saagi tulla sobivat aega, sest

o palgainfo on arisaladus ja palkade avalikustamine kahjustab konkurentsi (voi kui
avalikustada, siis avalikus sektoris)

o juhtidel on palgainfo olemas teistest allikatest ning sellest piisab (kuid see tadhendab
info asiimmeetriat to6turu osapoolte vahel)

o palgainfo avalikustamine tekitab eetilisi probleeme, nditeks t60jou iileostmist voi
pahatahtlikku arakasutamist, voi siis kunstlikku palgatdusu, mis toob tédturule
valede motiividega (st palgateadlikke) t6otajaid

e Palgainfo avalikustamine v6iks toimuda ainult agregeerituna keskmiste tasandil, naiteks
ametiastmetena voi palgavahemikena, siis ei ole kahjustatud konkreetse to6andja arihuvid
ega konkreetse td6taja autunne.

Seega voib Oelda, et see teema kutsus mitugi juhti huviga kaasa motlema, kuid eelkdige suunas
ettevaatlikkusele.

Kokkuvdte ja jareldused
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Mis puudutab SPL-i kisitlust té6turu ja té6elu soolise ebavordsuse kontekstis, siis seostusid
juhtide SPL-i raamistused eelkdige jargmiste aspektidega: vanemlusega seonduvad meeste-
naiste ebavordsed voimalused; vanemate inimeste ebavordne kohtlemine to6turul, meeste-
naiste pohimdtteline erinevus vs erinevuse puudumine t66 kontekstis, 6igus loota, et todelus
loevad oskused ja padevused

Seega ei kajastu selles esmases soolise ebavordsuse pildistuses sugugi tédandjate endi roll,
valja arvatud selles, et need aspektid saavad té6elus olulised olla — mis omakorda kirjeldab
tooandjate rolli.

Mis puudutab SPL-i olemust makro-, meso- ja mikrotasandil, siis toodi esile jargmised SPL-i
vahendamist takistavad asjaolud:

o Mikrotasandil: meeste ja naiste erialavalikud; energiakulu toovalistele ja
tooiilesannete vilistele asjadele; toole pithendumine; palga tajumine to6tasuna voi
tunnustusena

o Mesotasandil: organisatsiooni sammud soolise segregatsiooni vdhendamiseks vs
palgatasemete lihtlustamine vordvaarsetel toodel; naiste ,6ige” kditumise ootamine
palgaldbiradkimistel, vs ,valesti“ kdituvate naiste toetamine; professionaalsesse
arengusse ja erialasesse vorgustumisse panustamine voi siis sellel ilmnevad
takistused; meesnormikeskse organisatsioonikultuuriga sobitumine vs selle mitte
eeldamine

o Makrotasandil: minevikust tulnud praktikad ja pélvkondlik kuuluvus; regionaalsed
erinevused Eesti sees ja teistest riikidest; tegevusvaldkondade ja sektorite
erinevused, horisontaalne segregatsioon; institutsioonide roll, nt haridus ja pere;
soostereottilibid; matSokultuuri eriparad.

Need viljatoodud takistused haakuvad tisna selgelt SPL-i tihendusviljadega, kusjuures need
paistavad jarjekindlalt libivat kdiki kolme tasandit. Samas iseloomustas intervjueerituid
teatud ebakindlus, mis viljendus kdhklevas koneviisis SPL-i teemast raikides, séltumata
sellest, kas tegemist oli teadliku vdi vahem teadliku, teema suhtes entusiastlikult vdi pigem
passiivselt meelestatud juhiga. Analiilisis ilmnes veel, et organisatsioonidel vdivad olla
erinevad SPL-i strateegiad vastavalt sellele, milline on juhi ning personalijuhi piihendumine
sellele teemale. Kui eesmargiks seada SPL-i vihendamine, siis tuleks tdhelepanu poorata
molemale sihtriithmale, kuid eriti vajalik voiks see olla nendes organisatsioonides, kus
kumbki, ei juhtkond ega personalijuht, selle teemaga positiivselt ei suhestu.

Mis puudutab intervjueeritud juhtide SPL-i vihendamise soovitusi riigile ning té6andjatele,
siis selgub, et nii soovitatud meetmed t6dandjatele kui soovitused véib valdavalt paigutada
transformatiivsesse SPL-i poliitikaraamistusse, mis loob vdimaluse soopdhiste suhete ja
soolise ebavordsuse tlimberhindamiseks todturu kontekstis. Samas viitasid osad
konkreetsemad lahendused siiski ka kaasava ja imberpd6rava raamistuse kasutamisele.

4.2.3. SPL-i digitooriistad: lahendus SPL-i vihendamiseks?

Kuidas suhtuvad juhid ja tootajad SPL-i vdhendamise digilahendustesse? Milliseid
argumente esitati digitéoriistade kasutamise poolt ja vastu?

Lihikokkuvote

SPL-i voimalikesse (tasuta) digitooriistadesse suhtuti ettevaatlikult.
Osalt leiti, et kogu palgainfo, mida organisatsioonil vaja ldheb, on t66andjal nagunii
olemas, seda juba kasutatakse ning selle korvale on keeruline midagi pakkuda
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e Teisalt selgus, et kuigi koigil on voimalus olemasolevate andmete pohjal arvutada SPL-i
oma organisatsioonis, siis selleks ei nahta vajadust ega naidata initsiatiivi.

e Esitati nii poolt- kui vastuargumente véimalike uute digilahenduste ja nende kasutamise
kohta, seejuures sama intervjuu kaigus voidi nimetada nii selle plusse kui miinuseid.

4.2.3.1. SUHTUMINE SPL-I VAHENDAMISE DIGILAHENDUSTESSE

Jargneva analiiiisi aluseks on vdetud eelnevas osas kasitletud seitse intervjuud juhtidega kuuest
organisatsioonist, kus juhtumiuuringut 1dbi ei viidud, kuid ka juhtumiuuringu raames kogutud
intervjuud nii tootajate kui juhtidega. Uurides intervjueeritavatelt, kes peaks SPL-i probleemi
lahendama ja milline vdiks selle juures olla riigi roll, pakkusime mones intervjuus vilja ka iihe
konkreetse naite — veebirakenduse - ning palusime seda kommenteerida.

Digilahenduste temaatika ei tulnud kiill mitmetes intervjuudes iildse jutuks, naiteks kui
intervjueeritav leidis, et mingeid meetmeid ega riigipoolset sekkumist pole iildse vaja, ei hakanud
intervjueerija ka digitooriistade kohta eraldi kiisima. Uldjoontes, ka nende puhul, kes sellele
kiisimusele vastama asusid, esines selliste tddriistade ja nende kasulikkuse suhtes intervjueeritute
seas pigem leige suhtumine. Sageli oli tootajatel ja juhtidel raske 6elda, mida need anda véiksid ja
kuidas need vdiksid aidata SPL-i vihendada.

Samas esines mitmetes intervjuudes huvitavaid ideid, kus véljendati, mida digitédvahenditest
oodatakse. Toome jargnevas esmalt iilevaate pohilistest vastuargumentidest SPL-i vahendamiseks
moeldud digitdoriistadele, seejarel aga kisitleme seda, mis tingimustel, mis asjaoludel, milliseid
digitéoriistu ndhakse kasulikuna. Esitame pohilised tulemused iilevaatliku tabelina ja seejarel
paigutame need SPL-i digitooriista optimisti mottemallile.

Tabel 14. Tunnetuslikud poolt- ja vastuargumendid SPL-i vihendamise digilahenduste kasutamisel

Vastuargumendid - Pooltargumendid -
Dimensioon mis takistab kasutamist? mis soodustab kasutamist?
"Tehnilised aspektid’
vajalikkus Lahendus on pealesurutud, [Imneb (suur) vajadus SPL-iga
ise ei tunne vajadust tegelemiseks
kasulikkus Selle kasutegur on ebaselge See on paindlik, vajadustele
kohandatav
ajakulu, keerukus | Kasutamine on ajamahukas ja keeruline Lihtne kasutada, kiired vastused
usaldusvaarsus Pole usaldusvéirne On usaldusvaarne ja vorreldav
’Suured kiisimused’
vordvaarsus, Oht, et SPL-i digilahendus ei suuda Usk, et SPL-i digilahendus
oiglus, vordsus, lahendada ,vérdvaarse t66" ja aitab biglusele kaasa

»vordvaarse tootaja“ probleeme
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soostereotiiiibid Oht, et tihiskonnas Usk, et SPL-i digilahendus aitab
tekib uusi pingekoldeid juurde soostereotiilipe vahendada
avalikustamine vs | Oht, et SPL-i digilahendus Usk, et palkade avalikustamine toetab
segregatsioon ei tegele SPL-i probleemi ,tegeliku SPL-i vahenemist

tuumaga

Suhtumises SPL digitéoriistadesse ning nende kasutamisse voib eristada kolm ldhenemist: pigem
skeptiline; pigem entusiastlik; pigem draootaval seisukohal.

Kui SPL-i vdimalikesse digitdoriistadesse suhtuti pigem ettevaatlikult, siis seda nii seetdttu, et
organisatsioon palgavordluste ning SPL-i teemaga juba teadlikult tegeleb, kui seetdttu, et see teema
pole organisatsioonis prioriteetne. Naiteks leiti, et kogu palgainfo, mida organisatsioonil vaja ldheb,
on olemas ning seda juba kasutatakse (eelkdige Fontese palgauuring), mistottu arvati, et selle
korvale on keeruline midagi huvitavat pakkuda. Teisalt, iiheski juhtumiuuringus osalenud neljast
organisatsioonist ei ole juhid organisatsioonisisest SPL-i valja arvutanud ega analiilisinud, kuna
selleks puudub huvi voi ei ndhta vajadust (4.2.1.5.4. Meetmed SPL ja soolise voérdoiguslikkuse
tagamiseks organisatsioonis) ning SPL-i vdhendamine ning laiemalt soolise vordodiguslikkuse ja
vordse kohtlemise tagamine organisatsioonides pole iihegi konkreetse tddtaja tlesanne.
Digitooriistad SPL-i vdhendamiseks pakuvad vdimalust SPL-i andmete tipsemaks kuvamiseks ja
analiiiisiks. Kui aga organisatsioonidel puudub huvi SPL-i védlja arvutada, on vdhetGendoline, et
tuntakse huvi SPL-i paremini kaardistavate digitdoriistade vastu.

Esitades nii poolt- kui vastuargumente voimalike uute digilahenduste ja nende kasutamise kohta,
peatuti nii tehnilistel kui sisulistel asjaoludel. Vastuargumendid, mis takistavad SPL-i digilahenduste
kasutamist, aktualiseeruvad, kui digilahendusi tajutakse kui “pealesurutud” meetmeid, neil on
ebaselge kasutegur, nende kasutamine on ajamahukas ja keeruline ning nad ei jata usaldusvaarset
muljet. Sisulisemaks vastuargumendiks tduseb aga arvamus, et digilahenduski ei suuda lahendada
“vordvaarse t06” ja “vordvairse tootaja” probleemi SPL-i mddtmisel; selline toovahend tekitab
tthiskonnas uusi pingeid; digilahendus ei tegele probleemi “tegeliku” tuumaga. Need, kes soostuksid
SPL-i digitooriistu ka ise kasutama, toetuvad pooltargumentidele, mis on sisuliselt
vastuargumentide peegelpildiks: tunnetatud vajadus SPL-iga tegeleda; tooriista piisav paindlikkus
ja kohaldatavus oma organisatsiooni vajadustele, kasutuslihtsus ja voimalus saada kiired vastused
ning allika usaldusvaarsus. Leiti ka, et mdistlik digilahendus véimaldab vérdlusi teiste levinud
montioorimisvahenditega, aitab kaasa diglusele, aitab vihendada soosteretiilipe ning selle kaigus
vajalik palkade avalikustamine v6ib aidata SPL-i vihendada.

Vastuolulistest argumentidest vdib jareldada, et vdoimalike digilahenduste osas puudub jagatud
arusaam selle kohta, kuidas need lahendused voiksid organisatsiooni reaalselt toetada SPL-i
vdahendamisel.

Seejuures voidi sama intervjuu kdigus tuua vélja nii poolt- kui vastuargumente - erinevad poolt- ja
vastuargumendid voisid inimese jaoks samal ajal tdhtsad olla. Selleks, et SPL-i vahendavaid
digilahendusi kasutama hakataks, peaks olema pooltargumendid demonstreeritud ja
vastuargumendid elimineeritud, samuti peaks olema kindel, et siisteemile esitatavad ootused
oluliseks osutunud dimensioonide 16ikes kehtivad. Seega vdiks digilahenduste - ja, laiendusena,
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iildse erinevate SPL-i vihendamist toetavate meetmete - kasutuselevétu mudel vilja ndha selline,

nagu alloleval skeemil.

Joonis 6. SPL-i digilahenduse kasutama hakkamise eeldused juhtide ja todtajate vaates

sedaonmul
lihtne kasutada

ja seeannab
vastused Kiirest
ja arusaadaval

mdistlik, virdleb
vorreldavat

see tundub mulle
kasulik:on
paindlik, minu
oludele
kohandataw

seetundubmulle
vajalik: SPLon
probleem, vajan hakkan SPL
lisapilku digilahendust

kasutama

usun: SPL

digilahendus
aitab soo-

stereotilpe
vahendads
USUn:
palgainfo
avalikustamine

toetabSPL
vahendamist

Aktiivsed peavad olema koik skeemil sinisega varjutatud ’'kastid’, st konkreetse lahenduse
vajalikkusele ning kasulikkusele, kasutusmugavusele ja usaldusvaarsusele viitavad. Seejuures on
neid otstarbekas kasitleda kui otsusetegemise etappe, kuivord SPL-i lahenduse kasutamise
eelduseks on iga etapi positiivne tulemus. Seega, esmalt peab mdnd palgaga ja tasusiisteemiga
seotud teemat tajuma probleemina, et iildse vajadus mingi lahenduse jarele oleks aktuaalne; seejarel
tuleb hinnata, et just see digitaalne SPL-i todriist aitaks lahenduseni jouda; kolmanda sammuna tuleb
madratleda, et see todriist on lilepea usaldusvairne; kuid sellest kdigest veel ei piisa - tooriist vib
olla kasulik ja usaldusvéarne, kuid kui selle kasutamine on keeruline ja votab palju aega, siis ei ole
toendoline, et SPL-i digilahendus muutuks osaks SPL-i lahenduste otsimise protsessist.

Lisaks sellele on viga oluline, et aktiivne oleks vidhemalt iiks tumerohelistest kastidest — uskumus
selle kohta, mida minu jaoks vairtustatud SPL-i digilahendus v6ib korda saata. Kasulik oleks ka, kui
koik helerohelised kastid - st uskumused selle kohta, mida SPL-i digilahendus v6iks halba kaasa tuua
- oleksid passiivsed, vajadusel kasvoi latentsed, voi siis aktiivsed negatiivsena.
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Kokkuvdte ja jareldused

SPL-i voimalikesse digitdoriistadesse suhtuti ettevaatlikult. Leiti, et kogu palgainfo, mida
organisatsioonil vaja ldheb, on olemas ning seda juba kasutatakse (eelkdige Fontese
palgauuring) ning selle kdrvale on keeruline midagi pakkuda. Digitooriistad SPL-i
vahendamiseks pakuvad vdimalust SPL-i andmete tdpsemaks kuvamiseks ja analiiiisiks. Kui
aga organisatsioonidel puudub huvi SPL-i valja arvutada (vt 4.2.1.5. SPL tajutud olukord,
vahendamine ja ennetamine organisatsioonides), on vdhetdendaoline, et tuntakse huvi SPL-i
paremini kaardistavate digitéoriistade vastu.

Esitati nii poolt- kui vastuargumente vdimalike uute digilahenduste ja nende kasutamise
kohta, millest mitmed olid iiksteisele vastukdivad. Vastuargumendid, mis takistavad SPL-i
digilahenduste kasutamist, olid jargmised: digilahendused kui ,pealesurutud” meetmed,
ebaselge kasutegur, ajamahukas ja keeruline kasutus, ebausaldusvairne, digilahendus ei
suuda lahendada ,samasuguse t66” ja ,samasuguse to6taja” probleemi, tekitab tihiskonnas
uusi pingeid, digilahendus ei tegele probleemi ,tegeliku” tuumaga. Pooltargumendid, mis
soodustavad SPL-i digilahenduste kasutamist: vajadus SPL-iga tegeleda, paindlikkus ja
vajadustele kohandatavus, lihtne kasutada ja kiired vastused, usaldusvairne ja vorreldav,
digilahendus aitab o6iglusele kaasa, aitab soosteretiilipe vihendada, palkade avalikustamine
aitab SPL-i vihendada.

Esitatud poolt- ja vastuargumendid digitooriistade kasutamisele osutavad sellele, et ilmneb
suur tehniliste aspektide tdhtsutamine (kui vajalikuna konkreetset lahendust ndhakse, kui
kasulikuna seda tajutakse, kui keerukaks vdi ajamahukaks selle kasutamist hinnatakse, ning
kui usaldusvaarseks teda peetakse). Need voiks liigitada tavaparase halduskoormuse téusu
mure alla. Tdsisemana jddvad aga kdlama usaldusvddrsusega haakuvad nn sisulised
aspektid: kuidas seostub SPL-i digilahendus vordvaarsuse, digluse ja vordsuse temaatikaga;
kuidas voiks soostereotiilipidega haakuda; mil maaral arvestab soolise segregatsiooniga
ning mida eeldab too6tajailt ja t66andjailt palkade avalikustamise osas. Just need nn teise
astme probleemid ja seisukohad vdivad saada maaravaks selle juures, kas digilahendust
tegelikult kasutama hakatakse, seeparast on oluline nendega digilahenduste valjat6tamisel
arvestada.

Uheks véimaluseks ongi kasutada digilahenduse viljatdotamisel ning tutvustamisel juhtide
endi esitatud raamistust sellest, mida tuleks SPL-i vihendamiseks ette votta, kusjuures ei
tasu tingimata hoiduda transformatiivsete raamistuste kasutamisest, sest juhid olid selleks
hasti valmis.

Vastuolulistest argumentidest vdib jareldada, et vdimalike digilahenduste osas valitseb
skeptilisus ning puudub info ja arusaam selle kohta, kuidas need lahendused voiksid
reaalselt SPL-i vahendada.

4.3. Mikro: tootajate kogemused ja vaade

Jargnevalt kasitleme juhtumiuuringu raames intervjueeritud tootajate kogemusi SPL-iga ning
seejarel analiitisime veebivormi kaudu SPL-i kogemuste jagajate lugusid. Need kaks gruppi eristuvad
selle poolest, et esimese puhul paluti neil valja tuua voimalikke isiklikke kogemusi SPL-iga, mida
valdavalt ei esinenud, ning teise puhul on tegu inimestega, kes on isiklikult SPL-i kogenud. Esimese
grupi kogemused (digemini, nende puudumine) aitasid selgitada, millistel tingimustel SPL-i
margatakse voi kogetakse ning kuidas selgitatakse kogemuste puudumist. Teise grupi kogemused
aga aitasid moista kriitilisi olukordi to6turul ja toosuhtes, kus SPL kujuneb.
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4.3.1. Tootajate kogemused SPL-iga

e Millised on tootajate kogemused SPL-iga ja hinnangud neile?

Lithikokkuvote

e I[siklikke kogemusi SPL-iga toodi valja vahe, kuna todtajatel puudub info SPL-i olukorra
kohta oma organisatsioonis.

e I[sikliku kogemuse puudumine vormib to6tajate arusaamu selle kohta, kui suure voi
laiaulatusliku probleemiga on soolise ebavordsuse ja SPL-i ndol tegu. Kui soolist
ebavordsust voi SPL-i otseselt ei margata voi ei tajuta, jareldatakse, et see ei ole (suur)
probleem.

Juhtumiuuringu analiiiisis kasitlesime seda, kuidas téotajad SPL-i organisatsioonide kontekstis
motestavad (4.2.1.1. SPL mdétestamine) ning milliseid hinnanguid nad annavad SPL-i olukorrale oma
organisatsioonis (4.2.1.5. SPL tajutud olukord, vihendamine ja ennetamine). Jargnevalt vaatleme
tootajate isiklikke kogemusi SPL-iga, juhtumiuuringu raames labi viidud intervjuude p&hjal.

Valdavalt ei osanud t66tajad tuua vélja isiklikku kogemust SPL-iga, selliseid kogemusi jagati vahe
ning seda tehti mone naistdotaja poolt ja need kogemused puudutasid iildjuhul varasemaid t66kohti:

Paju, téétajaZ, N: Kui ma toétasin [eelmise to6koha nimi] kolm aastat, siis seal oli tapselt samal
positsioonil kolm inimest: kaks meest ja mina. [...] Seda oli aimata juba esimesest pdevast, kui
me koos tulime todle selle noormehega. No et samal pdeval alustasime. Ja tema sai uue... No nagu
vdike asi, aga tema sai uue auto, nagu tutika, ja mina sain kasutatud auto.[...] Minul oli kérgem
haridus, mina rddkisin rohkem keeli, mina sain palju suurem vastutusega turu. No ma tulin dra
sealt t66lt ja siis ma sain teada, et mu meeskolleegid said viissada eurot rohkem kui mina. [...] Ma
olin nii pettunud, et... et see oli sihuke paris valus laks ego pihta. Ja see oli ka tiks ajendeid, miks
ma julgesin tulla siin tegelikult otse nagu juhtkonnaga radkima. Sest ma tean, et seal oli niimoodj,
et ettevotte juht voibolla ei teadnud seda. Et juht, meie otsene juht, tema madras palgad, poisid
kdisid ilmselt ldbirddkimistel, iitlesid, et nad tahavad juurde, mina véibolla... Mina ei kiisinud,
mina el saanud, on-ju. Kuigi toémaht oli mul tipselt sama suur ja isegi suurem kohati
marginaalid olid mul suuremad jne. Noh, see selleks. Et see andis mulle ilmselt sellise pdris
elukooli tegelikult.

Ulaltoodud kogemus vdimestas naistdotajat uues tdokohas vidrilist palka kiisima.

[siklike kogemuste nappus SPL-iga tuleneb suuresti sellest, nagu eelpool selgitatud, et
organisatsioonides puudub palkade ldbipaistvus (4.2.1.4. Palkade ldbipaistvus) ning seega ei ole
tootajatel infot kolleegide palkade kohta ning puudub alus vordluseks. Valdavalt ei osata valja tuua
ka kogemusi soolise ebavdrdsusega laiemalt, ei praegusest ega eelmistest tookohtadest:

Lepp, juhtivtéétajaZ, M: aga ma ei oska selgitada, miks see nii on, sest mina oma elus sellega
kokku puutunud tegelikult ei ole. Kui ma niitid pdris ausalt iitlen. Mul lihtsalt ei ole nditeid votta
kusagilt ega mingeid kinnitavaid... Voibolla ma olen té6tanud suhteliselt heade tédandjate
juures, kus selliseid asju el eksisteeri lihtsalt.

Tamm, téotaja4, N: Ei ole! Nagu pdriselt ka ei ole. Selles méttes minu jaoks tdiesti vooras teema.
Et ma ei ole sellega kokku puutunud, pole sellele isegi mitte moelnud, et ma ei tea, jah... Ma
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kujutan ette, et naaberriigis Venemaal, seal on téesti, et kui sa oled meesterahvas, siis sind
voetakse voibolla tosisemalt voi niimoodj, aga siin minu klientide hulgas on ka vdga palju vene
keelt konelevaid né ettevotte juhte, kes on minuga juba nii dra harjunud ja mina nendega, et ma
kiill ei arva, et nad métlevad niiiid, et mina olen niiiid siin seelikus, eks-ju, et saaks kuidagi
teistmoodi suhtumine olla voi niimoodi, et... Et koik on vdga normaalne selles osas, et ma ei ole
kunagi tundnud ennast, et ma olen niitid meestest kuidagi halvem voi rumalam véi midagi sellist.
Ma arvan, et siin sellist asja ei ole.

Siiski, juhtumiuuringus kajastasime moningaid naistd6tajate kogemusi, mida nad tajusid
sooaspektist problemaatilisena, kuid ei raamistanud tingimata soolise ebavordsusena (4.2.1.5.3.
Naist6otajate kogemusi soolise ebavérdsusega organisatsioonis). Peamiselt kirjeldati olukordi, kus
tunnetati meeskolleegide poolset erinevat kohtlemist voi soostereotiilipset suhtumist endasse voi
monda teise naiskolleegi.

Isikliku kogemuse puudumine vormib todtajate arusaamu selle kohta, kui suure voi laiaulatusliku
probleemiga on soolise ebavdérdsuse voi SPL-i ndol tegu:

Lepp, juhtivtoétajaZ, M: Ma pean tunnistama, et ma ei ole kokku puutunud selliste asjadega, et
~Ma ei vota...” No ma tean ka teisi juhte, paljusid, aga et keegi iitleks, et ,,Ma ei saa teda votta, ta
on naine, ta on noor, ta liheb kohe stinnitama.” Mis iganes. Selliseid asju mina kuulnud ei ole.
Vdhemalt oma tutvusringkonnas. Ma el saa pdris nii vdita, et see oleks mingisugune suur ja viga
lildine probleem.

Ulaltoodud tsitaat peegeldab tiiiipilist arusaama, mille kohaselt esineb sooline ebavdrdsus otsesel ja
selgelt nahtaval kujul, otsese ja teadliku diskrimineerimise nédol toéandja poolt (4.1.1. SPL riigi- ja
avaliku sektori (asutuste) esindajate vaatest). Eeldatakse, et tegu on ndhtusega, mis ilmneb otseselt
indiviidi tasandil ja interaktsioonides ning kui soolist ebavordsust otseselt ei margata voi ei tajuta,
jareldatakse, et see ei ole probleem. Kuna aga sooline ebavérdsus esineb enamasti varjatud kujul
ning on struktuurne nahtus, on to6tajatel seda keeruline otseselt tajuda. Naiteks, SPL-i puhul ei ole
tootajatel voimalik ilma organisatsiooni palgastatistikaga tutvumata teada, kas ja kui suur on SPL
organisatsioonis. Oma palga vordlemine vaid paari kolleegi palgaga ei pruugi anda adekvaatset
ildpilti.

Kokkuvdte ja jareldused

e Isiklikke kogemusi SPL-iga toodi valja vidhe. Selle peamiseks pdhjuseks on asjaolu, et
tootajatel puudub info SPL-i olukorra kohta oma organisatsioonis.

e Isikliku kogemuse puudumine vormib tddtajate arusaamu selle kohta, kui suure voi
laiaulatusliku probleemiga on soolise ebavérdsuse ja SPL-i ndol tegu. Kui soolist ebavérdsust
v0i SPL-i otseselt ei margata voi ei tajuta, jareldatakse, et see ei ole (suur) probleem.

e Jdrelduste tegemine SPL-i ulatuse ja probleemi tésiduse kohta isiklike kogemuste olemasolu
v0i puudumise pinnalt on levinud, kuid ebakorrektne viis selliseid jareldusi teha, kuna SPL-
i puhul on tegemist struktuurse ja titpiliselt nahtamatuks jadva probleemiga.

4.3.2. Kogemuslood: SPL-i seisukohast kriitilised olukorrad to6turul

e Milliseid kogemusi seoses palgaga kirjeldati ning kuidas need SPL-i slivendavad voi
vahendada aitavad?

Lihikokkuvote
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e Toome valja SPL-i seisukohast kriitilised olukorrad neljas valdkonnas: to6le
kandideerimine, palgatdus edutamisel, palgaldbirdakimiste puudumine, juhina voi
kolleegina teadlik naiste toetamine palgalabiradkimistel.

e Enamik kogemuste jagajatest nditas ebadiglasena tajutud olukorras initsiatiivi midagi
ette votta (naistele tiilipiliselt tehtud soovitus), kuid soovitud tulemust ei pruugitud
saavutada.

Kogemuslugude jagajateks olid valdavalt naised, seega annavad jargnevad kogemuslood sissevaate
erinevalt positsioneeritud (vanuse, ametikoha, rahvuse jm poolest) naistédtajate negatiivsetesse ja
positiivsetesse kogemustesse seoses SPL-iga. Selgitame, kuidas need olukorrad vdéivad SPL-i
siivendada vo&i leevendada ning seal kus relevantne, seome olukorrad teadaolevate SPL-i
tekkemehhanismidega to6turul, mida jargnevad olukorrad illustreerida aitavad. Enamik kogemuste
jagajatest nditas ebadiglasena tajutud olukorras initsiatiivi midagi ette votta, kuid jagatud
kogemused illustreerivad, kuidas ka sel juhul ei pruugita soovitud tulemust saavutada. Olukorrad
peegeldavad ebavordseid voimusuhteid tootaja ja t6oandja vahel ning naitlikustavad, kuidas
soovitused naistele ise palgatdousu voéi vadrilist palka kiisida on problemaatilised. Esitame
palgakogemuste lood to6suhte nn kriitiliste olukordade kaupa, nididates, kuidas igas olukorras
peitub oht SPL-i tekkeks ja seega ka voimalus SPL-i teket ohjata. Eristasime jargmiseid kogemusi:

Toole kandideerimine: esmase palgakokkulepe s6lmimine
Palgatdus, edutamine
Palgatbusu mehhanismide sh palgaldbirddkimiste puudumine, palgatousu Kkiisija
stitidistamine
e Juhina (v0i kolleegina) teadlik naiste toetamine palgaldbirddkimistel

4.3.2.1. TOOLE KANDIDEERIMINE

Esmastest palgalabiradkimistest toole kandideerimisel jagati mitmeid kogemusi nii venekeelsetes
kui eestikeelsetes kogemuslugudes. Olulistena eristusid jargmised teemad, nd stsenaariumid:

e Naistootajale pakuti sama t66 eest madalamat palka kui meestd6tajale, isegi kuigi naistdotaja
kiisis adekvaatset palka; naine loobus to6pakkumisest
katteta lubaduste andmine, et to6taja no toole meelitada, voib tekitada suurt pettumust

e suuremat palka kiisinud naistootajalt eeldati leppimist madalama palgaga, pdhjendusena
toob tooandja tootaja vahese ,kasu(m)likkuse” (mida voiks kiill ka teisiti moota, aga kui nii
mdddeti, siis tootaja kasumlikkus osutus tegelikkuses oodatust marksa suuremaks)

e vadrilise palga saamise kogemus tdstis naistd6taja enesekindlust

Monel juhul tdid naised kogemuslugudes valja ka varbamisolukordi, kus sobiva naiskandidaadi
asemel voeti toole meeskandidaat. Nditeks 30-aastane naine jagas oma venekeelses kogemusloos,
kuidas ta labis kevadel tookonkursi kooli, kuid stigisel voeti juba kokkulepitud t66le tema asemel
vanem, madalama haridusega mees. Naisele pakuti varasemast oluliselt kehvemaid to6tingimusi (sh
to0aja, tootasu ning ka koormuse mottes), mille ta oli vastumeelselt sunnitud vastu votma, sest
kooliaasta oli juba algamas ning enam ei olnud aega uut, algsele kokkuleppele sarnast tookohta
otsida. Selline olukord ilmselt illustreerib td6andja soovi kindlasti varvata juurde meesdpetajaid kui
tavaparaselt koolis alaesindatud rithma, kuid lubadustest taganemine oli ebadiglane naiskandidaadi
suhtes, kes ei saanud teha informeeritud valikut, ja tulemus panustab SPL-i kujunemisesse sektoris.

Toome jargnevalt esile need olukorrad, kus kandideerinud naised teadlikult kiisisid palka, nd
kauplesid palga iile - arvestades, et liks sagedamini kélav pohjendus SPL-i tekkeks ja piisimiseks on
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asjaolu, et naised ei julge palka kiisida. Nagime aga (vt jirgnev tabel), et palga kiisimine ei pruugigi
olla tulemuslik samm.

Tabel 15. Kogemuslood palgaldbiradkimistega todsuhte alustamisel
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Teema

Naistootajale
sama t00 eest
madalama
palga
pakkumine
kui
meestootajale
, haistootaja
julgus kiisida
vadrilist palka

Tooandja
jaoks on
oluline
tootaja
»kasu(m)likk
us”, tootaja
vaartust
hinnatakse
vastavalt
sellele, siiski
leppis tootaja
madalama
palgaga

Ebadiglasena véi positiivsena tajutud kogemuse lugu

Oli selline kogemus, et kandideerisin tihele kohale, mille
Jjaoks mu teadmised, kogemused jms olid lijgagi head,
kiisisin tédintervjuul julgelt ka vastavat palka. Olin teinud
enne viikese uuringu ja tundes monda inimest, kes seal
tootasid, olin neilt saanud info, palju neile makstakse.
Intervjuu oli ldinud hdsti, taheti paika panna, millal
saaksin todle asuda ja siis I6puks, mis ma palgaks soovin.
Kui titlesin selle summa, siis hakkasid mind
intervjueerinud kaks meest naerma, et see on ikka liiga
palju. Pakkusid vaid kolmandiku minu kiisitust ja iitlesid,
et ma voin ju endale t6o korvale mone lisatoo otsida...See
oli himmastav. (teadsin ju palju teistele makstakse, kuigi
need koik olid mehed). (N, 50 ametikoht markimata)

Uhel hetkel parast seda, kui olin jidnud oma palgasoovi
juurde, iitles iiks meessoost labirdakija, et ma ei tooks
neile esimesel poolel aastal isegi oma palka tagasi (tegu ei
ole miitigitéoga ega muu ettevotiusega!). See oli viga
solvav ja alandav. Olin varasemast aru saanud, et ka neil
on mind kui eksperti vaja. Kaalusin viga, kas to6kohta
lildse vastu vétta. Kuna olin juba 7 kuud toéd otsinud, siis
votsin t66koha vastu 2100 bruto (soov oli 2500 bruto).
Esimestel kuudel algatasin organisatsioonis uusi projekte
summas, mis oli oluliselt suurem kui minu palgafond. (N,
41, ekspert)

Tdlgendusi ja jareldusi

See kogemus naitlikustab
olukorda, kus naistootaja
on kaitunud , digesti“ -
hinnanud adekvaatselt
oma vaartust ning
kiisinud véarilist palka.
Kogemus naitab aga, et
ka sellistel puhkudel ei
pruugi
palgaldbiradkimised
naiste jaoks edukad olla.

Kogemus illustreerib
olukorda, kus naistootaja
on kaitunud , 0igesti”,
kiiside vaarilist palka.
Téoandja poolt
védljatoodud nn
kasumlikkuse argument
haakub juhtumiuuringus
leituga, mille kohaselt
juht tajub kasumlikkust
ebaadekvaatselt. T66taja
leppimine madalama
palgaga todle asumisel
ilmestab olukorda, kus
haavatavamad tootajad
(naitekspikaajalisemad
tootud) lepivad toole
asumisel halvemate
tingimustega.



Esitame jareldused ka graafiliselt, tuues dra hinnangu, mis tulemus hea palga julge kiisimise
strateegiaga kaasnes toolabiradkimiste seisukohalt (positiivne vdi negatiivne) ning mis oli tulemuse
sisuks, samuti lisades, kas to6pakkumine voeti vastu. Saab jareldada, et mitmelgi puhul, kus tulemus
oli tootajale selgelt negatiivne, paistis todandja valjuvat vairbamisvestlusest véitjana, sest haavatavas
positsioonis naine vottis too siiski vastu. Ometi ei kujunenud sellest lojaalset to6suhet, kui to6andja
ei pidanud kinni lubadustest voi ei marganud, et kulu asemel toob té6taja hoopis tulu ja teda voiks
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Katteta
lubaduste
andmine
tooandja
poolt palga-
labiraakimist
el

Vaarilise
palga
kiisimine ja
saamine,
kogemus
tostis
enesekindlust
edaspidi
korgemat
palka kiisida

Nii praegusel kui eelmistel tookohtadel (toétasin varem
muiitgijuhina) on olnud suhteliselt identne olukord. Enne
tooleasumist lubatakse kéikvoimalikel erinevatel
Dpohjustel, kuidas hetkel Iaheb lepingusse kiill madalam
number, aga kuidas see siis méne aja pdrast téuseb. Mitte
kunagi ei ole té6andjad omal algatusel sellest lubadusest
kinni pidanud. Kui meelde tuletada, siis on parimal juhul
nina kirtsutatud ja osaliselt () lubadust tiidetud voi siis
otsitud pohjusi, miks kokkuleppest taganeda. On olnud ka
olukordi, kus ei olda nous sel teemal vestlust isegi
alustama. (N, 36, personalispetsialist)

Utlesin palganumbri, méeldes ise brutosummat nagu ikka
Eestis on kombeks. Reaalselt lepingusse liks sama
number netosummas, ehk enda teadmata olin kiisinud
20% korgemat palka ja sellega oli tooandja nous.
Labirddkimistel esimene kord personalispetsialist (naine),
teisel korral finantsjuht (mees). Kumbki ei kergitanud
kulmu korge palgasoovi parast. Andis kovasti
enesekindlust edaspidigi kérgemat palka kiisida. Kiisiti
palgasoovi, see kattus téoandja ootustega ning
kommenteeriti, et nad alati kiisivad péhjendust, kui
kandideerija palgaootus on kas iile ootuste lijga madal voi
liiga korge. Libirddkimistel 2 naist.

(N, 32, tootu, varem kaubandusanalliiiitik)

selle eest premeerida.
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Jagatud kogemus
kajastab t66andja ja
tootaja ebavordset
vdoimusuhet, muuhulgas
vdrbamisel. Sellistesse
olukordadesse on
holpsam sattuda
haavatavamatel
tootajatel (nt iiksikemad,
pensionieelses eas
naised), kellel on
tookohta hadasti vaja,
mistSttu lepitakse
tooandja ettepanekuga
kirjutada esialgu
lepingusse soovitust
vaiksem palganumber.

Olukord naitlikustab,
kuidas vaarilise palga
saamine andis tootajale
julgust ka edaspidi
korgemat palka kiisida
(vt ka juhtumiuuringus).
Edukad
palgaldbiradkimised
aitavad joustada nais-
tootajaid, kes muidu
meestest vihem
toendoliselt palgatdusu
kiisivad.
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Joonis 7. Tagajarjed naiste poolt palga juurde kiisimisele kogemuslugude podhjal

ULBE HALVUSTAMINE | 500 kkumist vastu ei vatnud

negatiivne

asus todle, tdi thdandjale
tulemus

"SA TOOD AINULT KULU" S head tulu —= lahkus esimesel
vaimalusel

asus table, tidandja
TUHIAD LUBADUSED e lubadustestkinniei pea —>
lahkub esimesel vGimalusel

kandide-
erides

asus téole, tundis end
positiivne ROHKEM PALKA, SUUREM enesekindlalt--> edaspidi
tulemus ENESEKINDLUS palgaldbiradkimistel
ambitsiconikam

Kokkuvotlikult on “hea palga kiisimine” kui strateegia tdole kandideerimisel SPL-i vihendamise
seisukohalt edukas, kui to6andja on valmis maksma naisele rohkem palka kui ta kiisib, ja
paradoksaalselt ka sel juhul, kui labirdiakimiste olukord muudetakse nii ebameeldivaks, naiteks
naise kiisitud palganumbri naeruvaaristamisega, et naine seda todpakkumist vastu ei vota ja otsib
edasi paremaid vdimalusi. Samas voib ka nn moraalne véit (nt naises siilitunde tekitamine vaitega,
et tema palk on ainult kulu) voi katteta lubaduste andmine luua olukorra, kus naine ootab parema
pakkumise ara ja lahkub esimesel vdimalusel t66lt. Teisalt, kui ka mitte arvestada, et naisele on
selline olukord ebameeldiv ja isiklikul pinnal tdhendab hea palga kiisimine tihti plisivama mdjuga
negatiivset kogemust enesekindlusele, siis haavatav té6turupositsioon voibki viia selleni, et palga
mottes kehvad toopakkumised suurema téendosusega vastu voetakse.

4.3.2.2. PALGATOUS JA EDUTAMINE
Ebadiglasena tajutud olukordadena tousevad selle teema juures eriti esile jairgmised narratiivid
e osaajaga tootaval naisel tdusis tookoormus, aga mitte palk

e koigile lubatud palgatous jii naistodtaja puhul lihtsalt dra
e naistootajat edutati, kuid nduti, et ta end enne palgatdusu tdestab, ent lubadused jaid katteta
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Palgatdusu ja
edutamisega
seotud teema voi
probleem

Lapsehooldus-
puhkusele
suunduval
tootajal jaab
lubatud
palgatdus
saamata

To6koormuse
toustes ei
tousnud palk

Kogemuslugu: ebadiglasena véi
positiivsena tajutud kogemus seoses

palgaga

Riigiasutus, koikidel tosteti palka
100+ EUR (meeskolleegidel rohkem
kui naistel), minu palka tosteti 50 EUR,
lisa pidin saama projektidest.

Moni kuu hiljem teatas peadirektor, et
nii projektidest enam palgale lisaraha
el saa. Minu palka ei tostetud, lasti
puhkama ja dekreeti minna.

(N, 40, lapsehoolduspuhkusel,
ametikoht markimata)

Sain uue lepingu kus 0,25 koormusest
oli saanud 0,5, aga palk oli sama ehk
siis see ei tousnud 100%. Mina selle
olukorraga ei leppinud ja 100%
palgatousule vastu ei tuldud, oldi néus
koormust langetama varasemale
tasemele. Labirdakimiste kdigus
joudsin arusaamale, et seal ma
normaalset palka saama ei hakka ja 5
kuud hiljem vahetasin t66 -ja
elukohta.

(N, 40, lapsehoolduspuhkusel
(ametikoht markimata)

Tdélgendusi ja jareldusi

Kuigi kogemusloos puuduvad olukorra
kohta lisadetailid, viitab kirjeldatud
kogemus to6andjapoolsele
lapsehoolduspuhkusele mineja
ebavdrdsele kohtlemisele. Eelnevalt
on teada, et vaikelaste vanemate puhul
on SPL tunduvalt suurem (32%) kui
nende hulgas, kellel ei ole nii vaikseid
lapsi (Tahtjt 2019: 31). Olukord
illustreerib iihte konkreetset SPL-i
tekkemehhanismi, kus té6andja
kohtleb ebavérdselt
lapsehoolduspuhkusele minejaid,
kelleks on valdavalt noore(ma)d
naised.

Tootaja ei leppinud olukorraga, kus
tema tookoormust suurendati, aga
palka mitte. T66taja initsiatiiv
ebadiglases olukorras palga iile 1abi
radkida ei toonud tulemust ning
tootaja lahkus toolt.

SPL-i vihendamiseks on levinud
soovitus naistele ise rohkem palka
juurde kiisida. Varasemad uuringud
osutavad, et palgaldbiradkimise
tulemustes on soolised erinevused -
mehed, kes palka juurde kiisivad,
saavad suurema palgatousu kui palka
juurde kiisinud naised (Stuhlmacher &
Walters 2006).
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Naistootajat ei
usaldatud, pidi

Palgalabirddkimised olukorras, kus
eelmine juht vallandati ebapéddeva

Kirjeldatud kogemus peegeldab
soostereotiiiipe, mille kohaselt on

end kdigepealt juhtimise tottu. Mina kui t6oks vajalike | mehed juhtivatele kohtadele
toestama, katteta | oskuste ja CV-s oleva kogemuse tottu sobivamad ning omavad selleks tooks
lubadus tol hetkel aste madalamal tootaja, sain | enam kompetentse.

pakkumise véotta juhtimine iile. Teades
eelmise juhi palka, aga ka enda
kogemust kaaludes, kiisisin sama tasu.
Pakkumise sain 14% madalama.
Argumendiks oli, et esmalt téestan end
ning siis arutame tasu lile uuesti,
Uuesti arutamist kolme aasta jooksul
el tulnud. Kui t66lt lahkusin, tuletasin
seda meelde. Vastuseks sain, et
eelmisel olid ettevotte ees teened. (N,
48, tegevjuht)

4.3.2.3. PALGATOUSU LABIRAAKIMISED: FORMAADI PUUDUMINE JA KUSIJA SUUDISTAMINE

Lubatud palgatousu adrajiddmisest veelgi frustreerivamana mdjub olukord, kus palgatdusu
mehhanism ei ole ndhtaval ja jadb mulje, et palgaldbiradkimisi iildse ei peetagi (nn formaadi
puudumine) vdi kui palgatdusu kiisija kardab kaotada t66 voi saada jargmistest negatiivsetest
vastustest. Jagame selle teema tulemused motteliselt nelja naite vahel:

e Palgaldbiraakimisi sisuliselt ei toimu, vélja arvatud juhtidele ja uutel ametikohtadel

e Tootaja tajub labipaistmatust ja ebadiglust avaliku sektori tootasude kujunemisel ning
palgavahemike ebamdairasust

e Palgatousu kiisimine viib todsuhte l6petamiseni

e Eijulgetagi palgatdusu kiisida

Tabel 17. Kogemuslood seoses palgaldbirddkimistega to6suhtes olles

Teema / Kogemuslugu: ebadiglasena voi Tdolgendusi ja jareldusi
probleem positiivsena tajutud kogemus seoses

palgaga
Tootajal Palgalibirddkimisi rijgiasutustes el Kogemuslugu haakub juhtumiuuringu
puudub toimu. Ainult uutele loodud ja juhtide tulemustega, kust selgus, et uuritud
vdimalus oma | ametikohtadele kandideerijatel vist organisatsioonides on madalamatel ja
palga osas mingis vormis ldbi rddgitakse. Vanadel rutiinsematel ametikohtadel (kus
kaasa raakida, | olijatel seda voimalust ei ole. tootavad tiitipiliselt vanemad naised)
palga- (N, 61, spetsialist) oluliselt vahem (reaalseid ja tajutud)
labiraakimi- voimalusi asuda

stesse astuda
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palgalabiradkimistesse.

Ehk siis, SPL-i aitab siivendada
voimaluse puudumine
palgaldbiradkimisteks eelkdige sellistel
tookohtadel, kus tootavad
vanemaealised naised. Ebavordsust
loob asjaolu, et palgalabiradkimised on
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vaid uutele tootajatele, staazikamatel
tootajatel (nt stabiilses pikaajalises
toosuhtes olevad naised) on selles osas
norgem positsioon.
Tootaja tajub | Ma toétan akadeemilises valdkonnas Olukord illustreerib teatud avaliku

labipaistmatu
stja
ebadiglust
avaliku
sektori
tootasude
kujunemisel
ning
palgavahemik
e
ebaméaarasust

Palgatdusu
kiisimine viib
t66 kaotuseni

Eijulgeta
palgatdusu
kiisida

(humanitaarteadused), kus tiiskoht on

praegu lildse suur saavutus, palgatéusust

el saa juttugi olla, hea kui koormust ja
koos sellega ka palka ei vihendada. Kui
tegemist on riikliku voi avalik-6igusliku
institu- tsiooniga, siis peaks
palganumber olema avalik. Kui vaadata
riigiasutuste palku, siis on toodud lisna
suur palgavahemik, selles vahemikus
paiknemise kohta aga infot pole. Seega
meil pole ka riigisektoris ja avalik-
oiguslike asutuste puhul labipaistvust.
(N, 50, akadeemiline té6taja)

Poiste palgad muudkui tousid, minu palk

mitte. Kiisisin palka juurde. Seepeale
otsiti minu asemele teine, minust veidi
vanem naine, kes oli valmis tegema dra
kogu raamatupidamise ja juurde ka
sekretdri ja kassapidaja t66. Minu vana
palgaga. Mina lahkusin, aga uus
raamatupidaja siiski ei jaksanud iiksi
kogu paberimajandust vedada, mone aja
pdrast voeti talle lisaks veel ka sekretir
toole. Ja tosteti palka. (N, 60,
pearaamatupidaja)

Palgatousu ei julgenud vdga kiisidagi,

limbernurgajutu peale seletati, et ikka ei

saa kuidagi palka tosta, raha ju vihe.
Otsisin uue té6koha ja andsin sisse
lahkumisavalduse, siis kiisiti, palju ma
palka tahaks, et jadda. Mu uue téékoha
palk oli 2-3 korda korgem kui senine.
Utlesin lihtsalt, ,te ei taha niipalju
maksta”. (N, 60, pearaamatupidaja)

sektori organisatsioonide palkade
labipaistmatust, vaatamata sellele, et
avalikku sektorit peetakse palkade
labipaistvuse poolest sageli
eeskujulikuks. Akadeemilistes
organisatsioonides on kehtestatud
ametikohtadele alampalga maarad,
kuid puuduvad maksimummaarad, mis
tihendab, et kdarid sama ametikoha
miinimumi ja maksimumi vahel véivad
olla viga suured ning organisatsiooni
siseselt puudub tootajatel selle kohta
iilevaade. Selline olukord on kasulik
eelkdige kdrgemat todtasu teenivatele
privilegeeritud tootajatele. SPL
akadeemiliste tootajate seas oli 2016.
aastal 19% (Raudvere 2017:3) ning
maksimummairade puudumine on
iiks viis selle alalhoidmiseks ja
stivenemiseks.

Jagatud kogemus illustreerib, kuidas
palgatdusu kiisimine véib (vanema
naissoost) tdotaja jaoks olla riskantne,
sest selle tulemusena véib té6andja
temaga to6suhte 16petada. Taaskord
illustreerib olukord, kuidas soovitus
naistele ise vaarilist palka kiisida ei
pade, sest tulemus ei pruugi sdltuda
palgakiisijast endast.

Jagatud kogemus toob esile ka
juhtumiuuringus ilmnenud iihe
pohjuse, miks téotajad ei pruugi
palgatdusu kiisida - organisatsiooni
juhtkonna poolt loodud ja levitatud
diskursuse, mille kohaselt on
organisatsioonis tildine rahanappus,
mis ei voimalda todtajate palku tdsta.
Sellise diskursuse olemasolu mdjub
parssivalt just haavatavamal
positsioonil asuvate tdotajate julgusele
ja initsiatiivile palgakdrgendust
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kiisida, sest palgaldbiradkimistel
positiivse tulemuse saavutamist
niahakse vihetdeniolisena

Need juhtumid saab pohimdtteliselt jagada kaheks. Esiteks, olukorrad, kus palgatdusu perspektiivi
puudumisega lepitakse, arvates, et t66 konkreetses valdkonnas (nt avalikus sektoris voi
akadeemias) ei saagi palgatdusu tagada, ent on rahuldustpakkuv sellegipoolest. Seega, palgatdus
oleks soovitav ja vaarikas, ent selle puudumine ka pikema aja valtel ei sunni tingimata t6olt
lahkuma,kuna samavaarseid alternatiivseid todandjaid ei ole. Teiseks, olukorrad, kus palgatdusu
perspektiivitust ei peeta normaalseks, mis voib viia vabatahtliku lahkumiseni vdi t6osuhte
l6petamiseni.

Esitame joonisel kolm strateegiat, mida to6tajad saavad rahulolematuse puhul kasutada (Hisrchman
1970): nn véljumisstrateegia (EXIT), rahulolematuse viljenduse ja lahenduse otsimise strateegia
(VOICE), ning leppimise strateegia (LOYALTY).

Joonis 8. To6tajate strateegiad rahulolematuse puhul

Palgald@birGdkimisi riigiasutustes ef toimu,
uute! mingis vormis kiill, aga vanade! olijate!
{nagu mina) voimalust ei ole

avalikusektori
ndide, LOYALTY

taiskoht on proegu Gidse suUr Saavutus,
akadeemiandide, palgaotousust ei saa juttugi olla, hea kui
LOYALTY koormust ja koos sellega ka palka ei
vahendada

palgatousu ei kiisi,
seetundub
lootusetu

umbernurgajutu otsisin uug

SC=s il s pealeselett, et i té5koha, 2-3 korda

palgatduson
labipastmatu saa, rahajuvahe korgema palgaga

mina lahkusin, aga
| i uus dksikaei
otsus palka siiski rasektori ndide, [=]] . Otsiti jaksanud, tal
juurde kiisida VOICE teineasemele, kes tosteti pakaja
tegi sama pakga voeti lisaks
eestrohkemtiod sekretdr

Ka viimane strateegia ei tdhenda, et to6taja oleks olukorraga rahul, kuid ta otsustab mitte proteste
valjendada ja nii paistab ta to6andjale lojaalsena. Meie kogemuslugude naidete najal v&ib palga
juurdekisimist kasitleda lahenduse otsimise strateegiana (VOICE), kuid selgub, et selleski to6suhte
faasis, lisna sarnaselt virbamisfaasi labirddkimistega, voib palga kiisimine pigem negatiivse vastuse
saada. Meie naites kaitus 16puks EXIT strateegia valinud naine suurema osa ajast kui lojaalne to6taja
- ta ei kiisinud palgatdusu otse, vaid tegi ainult imbernurgajuttu, kuid mingil hetkel hakkas siiski
otsima teist t66d ja kui oli selle leidnud, ei pidanud vajalikuks to6andjale tagamaid selgitadagi.

143



RASI

TALLINNA
ULIKOOL

4.3.2.4. NAISTOOTAJATE VOIMESTAMINE KUI VOIMALUS SPL-1 VAHENDAMISEKS

Négime tlal erinevaid stsenaariume sellest, kuidas palgaldbiradkimistel voib naisi toosuhte
kriitilistes olukordades labi todelu tabada ebadnnestumisi ka siis, kui nad ise palka (juurde)
kiisivad. Peale selle, et neile maarati meeskolleegist madalam palk véi lubatud palgatdus jai saamata,
ilmnes, et palgateema tdstatamisel voib tootaja kohata vihem véi rohkem ametlikke sanktsioone
valjanaermisest karjaari pidurdumise voi lahtilaskmiseni. Vaatame siinkohal lahemalt, missuguseid
lahendusi kogemuslugude jagajad pakkusid.

Positiivsete kogemuste juures ilmnes ldbivalt just tddandjapoolne proaktiivsus: juhi voi

personalijuhi teadlik otsus ebadiglaste palkade ja SPL-i vihendamiseks.

Tabel 18. Véimalused SPL-i vihendamiseks naistdotajate véimestamise kaudu

Teema /
probleem

Naistootajate
vOimestamine
naisjuhi poolt
palga kiisimisel

Naisjuht teeb
teadlikke
pingutusi SPL-i
vahendamiseks
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Kogemuslugu: Ebadiglasena v6i
positiivsena tajutud kogemus seoses

palgaga

Ise juhina olen ndinud, et paljud
mehed kauplevad palgaga rohkem ja
seetottu ka saavad rohkem.
Proovisin sellistes olukordades
samal tasemel tédtavaid naisi jargi
aidata ja pakkuda rohkem kui
kiisisid. Samas on see juhina
keerukas, sest kui viga hea
tulemusega inimese jirele aitamist
on lihtne pohjendada, siis
keskpdraste tulemustega inimeste
puhul hakkab kauplemine rohkem
rolli mangima. (N, 31, tegevjuht)

Kui ma plirgisin edasi ja sain endale
rolli vanemjuhina, oli iiks mu
esimesi projekte koos oma juhiga
(ka naissoost) palkade éiglane
hindamine, iihtlustamine ja
avalikustamine. See on toonud palju
selgust ja meelerahu inimestele.
Lisaks olen niitid kindel, et minu
osakonnas ei ole palgaléhet sugude
vaheliselt, vaid sama too eest
Oiglane ja sama palk. Seetottu ka
tean, mis teenivad mu kolleegid ja
alluvad. [...] Samamoodi on ka minu
tookuulutuses palganumber, et olla
aus ja vahendada voimalikku
arusaamatust voi ebaoiglust.

Tdolgendusi ja jareldusi

Jagatud kogemusloos haakub juhi kogetu
eelnevates uuringutes leituga, mille kohaselt
kiisivad mehed naistest suuremat palka
(Babcock & Laschever 2009). Kogemuslugu
illustreerib (seni) veel ebatiiiipilist praktikat
Eestis, kus (nais)juht ptitiab teadlikult
naistéotajaid voimestada, pakkudes neile
kiisitust rohkem palka. Juhtumiuuringu
analiitisi tulemusena vdib vilja tuua, et sellistes
olukordades ei kipu t66andjad té6tajale
kiisitust kdrgemat palka pakkuma, vaid pigem
votavad tootaja toole tema poolt kiisitud
palgaga. Kuna naised kiisivad meestest
keskmiselt madalamaid palganumbreid,
soodustab selline td6andjate poolne praktika
SPL-i.

Jagatud kogemus tidiendab eelnevat. Taaskord
on tegu seni ebattiiipilise praktikaga, kus juht
tegeleb siistemaatiliselt palkade hindamise,
tthtlustamise ja avalikustamisega, et vihendada
SPL-i.
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(N, 29, keskastme juht/mitme tiimi

vanemjuht)
Viline toetus Mulle tundub, et tuleks kdivitada Kuigi kogemusloos ei selguy, kas ja kuidas koges
neil juhtudel, mingi programm nende kaitseks, kes | loo jagaja kirjeldatud olukorda isiklikult, tajub
kui on probleemi avalikustanud - ta, et SPL-i probleemile ja muudele ebavordse
organisatsiooni | paratamatult nad vallandatakse kohtlemise vormidele tdhelepanu juhtimine
s on SPLi- kohe. Sel ajal voiks neid rahaliselt organisatsioonis vdib olla tootaja jaoks
probleemile toetada. Kui inimene tunneb, et riskantne tegevus. Vajalikud on
tahelepanu oigluse eest vilja astumine ei vii tugimehhanismid ebadiglastes olukordades
juhtinud teda pohja, julgeks rohkem inimesi sekkuvatele tootajatele. Seeparast tuleks
tootajaid teatada disrkimineerimisest. Sellist | teadvustada, millised véimalused on t66tajale

programmi voiks piloteerida mone | kéttesaadavad niiteks ametiiihingu,

Euroopa grandi toel. (N, 30, tootu) tooinspektsiooni voi vordse kohtlemise voliniku

kaudu.

Selline konkreetse juhi diglustajule tuginev lahendus on aga midagi, millele {ikski tootaja ei saa
kindel olla, kui see ei ole td6andja praktika siisteemne osa.

Olulisena kerkisid esile lood, kus juba palgaldbirdakimiste algatamine voi to6leasumisel adekvaatse,
meestdotajaga samavaarse palgasoovi avaldamine palvis naeruvaaristuse, toi kaasa eiramise voi viis
toosuhte l6ppemiseni. Pole ebatavaline, et mitmes loos valjendati soovimatust sellise olukorraga
(veel kord) kokku puutuda, mistottu teema tdstatamisest iileiildse hoiduti. Nagu meiega jagatud
venekeelse kogemusloo 16pus kirjutas 30-aastane naine: ,/.../julgeks enam inimesi ebavordsest
kohtlemisest teada anda, kui nad tunneks, et oOigluse eest vdljaastumine ei hdvita neid
majanduslikult/.../“ Tategilausa ettepaneku , /.../ kdivitada eraldi rahalise toetuse programm nende
tootajate kaitseks, kes on vallandatud selle peale, et nad juhivad tihelepanu monele téékohal
esinevale probleemile/.../ taolist programmi voiks tema hinnangul piloteerida kas vdi mone
Euroopa Liidu grandi toel. Kas on veel vdimalusi? Millist abi vdiksid siin pakkuda naiteks
ametilihingud, to6inspektsioon, tootukassa, vordse kohtlemise volinik, diguskantsler? llmselt viitab
ettepaneku tegija muuhulgas sellelegi, et voimalik abi tema diguste kaitsmisel, eriti kui see eeldab
avalikku konflikti, toddvaidlust vms, on alati ja mitmel erineval moel kurnav just teema tdstatanule,
ning kui sellega kaasneb vilepuhuja sissetuleku kaotus, siis ei pruugi teistest abindudest olla piisavat
tuge.
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4.3.2.5. LABIPAISTEV PALGAKUJUNDUS KUI VOIMALUS SPL-I VAHENDAMISEKS?

Kuni palgalabirdakimised seavad naised pigem ebasoodsasse positsiooni nii tddleasumisel, tootee
kdigus kui edutamisel, vilepuhujatele moeldud abipakette ei ole ning valgustatud juhtidest on
puudus, saab tihe lahendusena kaaluda palgakujunduse labipaistvust ja palkade avalikustamist.
Avame kogemuslugude pohjal lisaks juhtumiuuringus kajastatule (4.2.1.4. Palkade labipaistvus)
lahemalt, miks see oleks hea ja milliseid kdhklusi tekitab.

Mitmed naised avaldasid oma ndérdimust selle iile, et uue ja sobivama t66 otsimise asemel olid nad
kulutanud oma aega ja energiat todvestlustele ja todsuhetele, mis ei vastanud nende palgaootustele,
lihtsalt seepdrast, et tddandja avaldas ebarahuldavad palgatingimused alles kurnava
varbamisprotsessi mitmenda vooru 16pus; et td6andja andis palgatdusu osas lubadusi, millest ei
pidanud kinni; et meestele pakuti samades ja ka kehvemates olukordades ikkagi suuremat palka,
kuid naise palka ei tdstetud. Paistab, et mitmed t66andjad ei pea naiste aega vaartuslikuks, ja kui
toosuhtes avaldub see eelkdige meestest madalama palgaga, siis peale selle varastatakse naistelt
selliste strateegiatega ka pettusega aega, tekitades neile alternatiivkulu sellest, et nad ei saa asuda
otsima paremate tingimustega t66d. Naised aga eelistavad pigem ausust ja labipaistvust.

Jarjekindlalt mainisid kogemuslugusid kirjutanud soovi, et palgad ja palgavahemikud oleksid lihtsalt
eelnevalt avalikud. Neil on erinevad pdhjendused: nditeks 33-aastane naine toetab palkade
avalikustamist, sest parast mitut edukat kandideerimisvooru tehti talle liiga madal palgapakkumine,
kuid teades seda kohe, poleks ta konkurssi sisenenudki; ja ka 30-aastane naine, kellele tunduvad
palka mitte méarkivad firmad kahtlased, leiab, et see aitaks kohe loobuda pakkumistest, mis ei
rahulda. 37-aastane naine aga sooviks palgavahemiku avaldamist to6kuulutuses just selleks, et
tildises olukorras orienteeruda ja palgaldbirddkimistel adekvaatselt toimida ning teinekord mitte
kiisida liiga kdrget palka, nditeks et osaleda huvitavas projektis, mille palgafond on vdike. 65-aastane
naine arvab, et tookuulutustes vdiks olla palgavahemik margitud, kuigi ta ei poolda koigi palkade
avalikustamist. Temaga ndustub 29-aastane mees, kes leiab, et td6kuulutustes palgavahemiku
avaldamine aitaks inimestel té6turu trendides orienteeruda, kuid arvab samuti, et péaris avalik
palgaandmestik poleks mottekas, sest ahvatleks seda kuritegelikul eesmérgil kasutama. Sellised
skeptilised suhtumised palkade labipaistvuse suurendamisse peegeldavad juhtumiuuringu tulemusi
(vt 4.2.1.4. Palkade labipaistvus). Siiski leiab ta, et mdnes asutuses vdiks palgad asutusesiseselt
avalikud olla. Sama meelt on 78-aastane naine, kes arvab, et lildiselt peaksid tootajate palgad
kuuluma kaitstud isikuandmete alla, kiill aga tuleks avalikustada ametnike ning saadikute palgad. 47-
aastane naine leiab, et palkade avalikustamine tekitaks kahjuks liigset kadedust, seevastu 30-
aastane naine leiab, et palgad peaksid olema avalikud, sest see aitaks tugevdada avalikkuse kontrolli
- kui inimesed naevad, et samal kohal t66taval inimesel on neist kdrgem palk, saavad nad t66andja
kdest aru péarida. Seega, ta ndib pooldavat, et suureneks otsuste labipaistvust, isegi kui see ei viiks
palkade tihtlustamiseni. 72-aastane juhtival kohal todtanud naine eelistab igal juhul palgakujunduse
ldbipaistvust organisatsioonis ja leiab, et palk peab olema alati vastavuses todpanuse ja
tulemuslikkusega, seda soost olenemata. Ehkki spetsialistina on ta harjunud meestega vordsetel
alustel edukalt konkureerima, tunnistab ta, et juhina on tal kujunenud ka oma soolised eelistused,
nimelt sobida loomingulised tegevused paremini meestele, kuid kohusetundlikkust, vastutustunnet
ja lilesannete tapset tditmist ndudvad to6d naistele - ja ta ei ndi teadvustavat, et see voib mingil hetkel
vdimendada SPL-i, juhul kui naiteks loomingulisi tegevusi eeldavaid tdid vaartustatakse kdrgemalt
kui kohusetundlikkust ndudvaid toid. Sel juhul voib palgakujunduse labipaistvus palkade erinevusi
selgitada, kuid mitte digustada, sest toopanuse ja tulemuslikkuse kriteeriumide maaratlemine on
samuti subjektiivne. 33-aastane naine jagabki oma kogemusloos naidet, kus lisateenimise voimalusi
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anti meestele, mitte aga naistele: palgakujunduse seisukohalt on see labipaistev, kuid diglust see ei
taga ning SPL-i kindlasti suurendab.

Joonis 8. Palkade labipaistvus kui voimalus SPL-i vihendamiseks: kogemuslugude jagajate vaade

pélistab erinevusi ja 5PL, kui neid
osatakse pohjendada

aitab tagads, et palk on vastavuses
panusejatulemuslikkusega, mitte
isikupdhing

todkuulutustes P
eelistaks palgavahemikena |
palkade

avalikustamist

teatud juhtudel, nt

palgafond v

et tédturutrendides orienteeruda

palg=- tugevdaks avalikkuse kontroll, saaks tobandjak aru parida
andmestkuna

sofer = IEt siris avalikn tekitaks lilgset kadedust
palku ei palga- ohustaks iskuandmete kaitstust
avalikustata andmestikuna
sedasaaks kasutada kuritegelikul

Ootus labipaistvuse ja palkade avalikustamise suhtes ilmestab hasti asjaolu, et mitmes kogemusloos
rohutati, et kolleegid ei tea liksteise palkasid ja neid todl ei arutata (33-aastane ja 65-aastane naine),
naiteks seeparast, et kolleegid ei taha palkadest radkida (30-aastane naine), vdi on palgast radkimine
isegi toolepingus keelatud (47-aastane naine). 29-aastane mees aga leiab, et kolleegidega palgast
raakimist parsib pigem see, et igalihel on oma kogemus ja vilumused ja sellest moodustub palk, mis
ei saagi kuidagi vordne olla - seega ongi tema hinnangul diglane, et palka makstakse tddtaja
omaduste, mitte tema tehtava t66 eest. Selles raamistikus voiks leida ka oigustuse, miks tuleks
meestele rohkem palka maksta lihtsalt meheks olemise kui spetsiifilise omaduse eest. Sarnast
seisukohta viljendab oma kogemusloos 30-aastane naine oma ema niitel, kes on alati teeninud
mehest vidhem palka, peab seda loomulikuks, pole kunagi tahtnud rohkem teenida - ja eelistaks, et
ei peaks iildse palgatdol olema, mdeldes endast eeskatt kui oma mehe naisest. Talle sekundeerib 78-
aastane mees, kes leiab, et naise iilesanne ongi lapsi kasvatada ja leivateenimine peakski olema mehe
vastutus.

Kokkuvate ja jareldused

o SPL-i seisukohast kriitilised olukorrad v0ib grupeerida nelja teemasse: todle
kandideerimine, palgatdus edutamisel, palgaldbirddakimiste puudumine, juhina voi
kolleegina teadlik naiste toetamine palgalabiradkimistel.

e Enamik kogemuste jagajatest naitas ebadiglasena tajutud olukorras initsiatiivi midagi ette
votta (tuipiliselt naistele tehtav soovitus), kuid jagatud kogemused illustreerivad, kuidas ka
sel juhul ei pruugita soovitud tulemust saavutada. Olukorrad peegeldavad ebavordseid
voimusuhteid tootaja ja tooandja vahel ning nditlikustavad, kuidas soovitused naistele ise
palgatdusu voi vaarilist palka kiisida on problemaatilised.
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5. KOKKUVOTE JA JARELDUSED

Kvalitatiivse uuringu eesmargiks oli tdiendada seniseid teadmisi soolise palgaldhe (SPL-i)
kujunemisest Eestis, andes sissevaate mdningatesse olulistesse SPL-i kujunemise tagamaadesse.
Tuvastasime ja avasime mehhanisme - mottemustreid, diskursusi ja praktikaid - mis kujundavad
SPL-i Eesti to6turul ja organisatsioonides. Keskendusime kolmele analiiiitilisele tasandile, kus SPL
tekib, jatkub, siiveneb vdi vdheneb: makro- (riik), meso- (organisatsioonid) ning mikrotasandil
(tootajad). Peamiseks andmekogumismeetodiks oli intervjuu. Kokku viidi uuringu raames labi 63
intervjuud, milles osales 68 intervjueeritut. Analiilisimeetodena kasutasime temaatilist analiiiisi
(Braun & Clarke 2006) ning Bacchi (2012) WPR ldhenemist.

Jargnevalt anname kokkuvétlikult {ilevaate tuvastatud diskursustest ja praktikatest, mis tiheskoos
SPL-i mikro-, meso- ja makrostasanditel kujundavad.

5.1. Makro

Eesmargiks oli selgitada, millised hoiakud ja diskursused esinevad SPL-i osas institutsionaalsel
tasandil, avaliku sektori asutuste esindajate ning poliitikute vaates. Institutsionaalsete osapoolte
diskursused/SPL-i raamistused on vdtmetdhtsusega, sest nende arusaamad probleemist ja selle
lahendamisest kujundavad nende endi, nende organisatsioonide ja laiemalt avaliku sektori praktilisi
tegevusi ja fookust selles valdkonnas. Eelkdige institutsioonide ja nende esindajate poolt
viljendatud nn ametlik diskursus legitimeerib ja (taas)toodab iihiskonnas vdimusuhteid ja
domineerimist (van Dijk 2005: 353), aidates raamistada td6andjate, todtajate ning teiste osapoolte
hoiakuid SPL-i kohta ning olla neile eeskujuks.

Institutsionaalse tasandi osapoolte seas ei olnud iihest arusaama SPL-i olemusest ja tagamaadest.
Avaliku sektori organisatsioonide esindajate hulgas, kelle organisatsiooni vastutusala voi kelle
isiklikud tootilesanded puudutavad otseselt voi kaudsemalt soolise vordodiguslikkuse tagamise ja
edendamise temaatikat, leidusid jargmised arusaamad SPL-ist:

e Esines mitmesuguseid ja kohati vastuolulisi arusaamu SPL-i olemusest ja tagamaadest,
sealhulgas eksiarvamusi, mille kohaselt tekib SPL t66andja teadlike v&i tahtlike otsuste
tagajarjel, samal ametikohal to6tavate naiste ja meeste erineva tasustamise tulemusel.

e Valdavalt peeti SPL-i pohjuseks struktuurseid asjaolusid. SPL-i vihendamisel nahti olulist
rolli riigil, peamiselt teavitustd6 jm nn pehmete meetmete néol, kvoote ning muid té6andjale
suunatud regulatsioone tauniti.

e Leidus SPL-i statistika kahtluse alla seadmist ning arusaama, et SPL-i on keeruline moota
seetottu, et tookohad ja ametid on ,vorreldamatud”. See seisukoht osutab (eetilistele)
dilemmadele ja kontseptuaalsetele raskustele, mida soolise vorddiguslikkuse tagamisega
tegelevad institutsionaalsed osapooled SPL-i méaratlemisel ning probleemile lahenduste
leidmisel kogevad. Leitakse, et teatud juhtudel on SPL odigustatud, kuna ametikohtade
palgavdrdlus ei peaks alati toimuma organisatsioonisiseselt, vaid arvestada tuleb nn laiema
turuga, vaatamata sellele, et vorreldavad inimesed to6tavad samal ametikohal. Teisisonu,
puiitakse vaagida individuaalseid ja struktuurseid asjaolusid ja huve. Loppkokkuvdttes
toetab selline argumentatsioon siiski naiste ja meeste erinevat tasustamist to6turul, pidades
paratamatuks ning isegi digustades tooturu soolist segregatsiooni.
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e Enda ja oma organisatsiooni rolli hindamisel SPL-i vihendamise osas esines kahte tiitlipi
hoiakuid ja praktikaid: proaktiivne ja passiivne.

Institutsionaalsel tasandil kasitlesime juhtumina SPL-i vdhendamise eelndu menetlust Riigikogus
aastal 2018. Analiitisi tulemusena selgus, et:

e Otsustajate seas ei eitatud SPL-i kui probleemi esinemist Eestis. Erinevus ilmnes nende
poliitiliste joudude vahel, kelle meelest on tegemist mddduka probleemiga (mida vaidetavalt
tahtlikult Shutatakse ja paisutatakse iile) ning nende vahel, kes peavad seda kiiret
lahendamist vajavaks teravaks probleemiks.

e Erisused SPL-i kisitlemisel olid seotud poliitikute ja erakondade suhtumisega SVO
problemaatikasse, lahtuvalt nende maailmavaatelistest seisukohtadest. Eristusid
vastasseisud SPL-i kui probleemi tdsiduse tunnistamisel (iihelt poolt SDE, teiselt poolt
EKRE) ning riiklike meetmete vajalikkuse tunnistamisel (iihelt poolt SDE, teiselt poolt
Reformierakond).

e Analiiiis eristas parlamendiarutlustes neli SPL-i diskursust, neist kaks olid domineerivad:
,Vordne tasu sama voi vordvaarse t66 eest” ning ,Tooturu sooline segregeeritus ja naiste
poolt tehtavate to6de madalam vaartustamine”.

5.2. Meso

5.2.1. Juhtumiuuring

Neljas organisatsioonis (koodnimedega LEPP, KUUSK, TAMM ja PAJU) labi viidud juhtumiuuringu
eesmargiks oli selgitada, millised organisatsioonilised (argi)praktikad ja diskursused kujundavad
SPL-i nendes organisatsioonides ning kuidas see toimub. Toome peamised tulemused vilja
jargnevate teemade kaupa, millesse juhtumiuuring sissevaate andis:

SPL-i motestamine

e Tootajate (sh juhtide) arvamused, teadmised ja suhtumised SPL-sse on heterogeensed, mis
osutab sellele, et antud teemal ei ole veel tekkinud laia konsensust ning et arusaamad SPL-
ist on alles kujunemisjargus.

e SPL-ist ollakse teadlikud eeskatt iihiskonna tasandil, oma organisatsioonis seda pigem ei
tajuta.

e Esindatud oli kogu positsioonide spekter suhtumises SVO ja SPL-i problemaatikasse - alates
pooltdrjuvast teadmatusest kuni teadliku aktiivsuseni. Nendest erinevatest suhtumistest
tulenevalt on to6tajate ja juhtide motivatsioon SPL-iga tegelemiseks erinev.

e SPL-i md&testamine toimus jargmiste tihendusvéljade raames: sooline vordodiguslikkus,
sotsiaalne 0iglus, majanduslik ratsionaalsus, naiste ja laste heaolu. Tdhendusvaljade paljusus
vOimaldab teavitustegevuses SPL-i problemaatikat raamistada erinevalt. Naiteks voib seda
julgemalt esitada valjaspool sootemaatikat, rohutades sooneutraalset sotsiaalse odigluse
perspektiivi (vt Saari 2013).

Palgakujundus

e Kuigi koigis organisatsioonides leidus formaalseid palgakujundamise pdhimotteid,
kujundavad need tegelikke palgapraktikaid vaid osaliselt. Tiiiipilised on individuaalsed
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palgakokkulepped ja -labirddkimised, juhtidel on vétmeroll tootaja palga kujundamisel.
Palkade kujundamisel mangivad markimisvaarset rolli subjektiivsed ja vaikimisi soolistatud
hinnangud t6dde vaartuste kohta - iheks peamiseks kaalutluseks kdigis organisatsioonides
on hinnang td6taja kasu(m)likkusele. Toetumine formaalse palgasiisteemi elementidele aga
aitab neid subjektiivseid hinnanguid peita ja legitimeerib neid (Koskinen Sandberg 2017).
Koigil tootajatel ei ole voimalust virbamisel ega organisatsioonis tootades palga iile 1dbi
rddkida - tiiiipiliselt madalamatel, vahevdartustatud ja rutiinseid t6id hdlmavatel
ametikohtadel, kust leiab enamasti (vanemaid) naisi.

Initsiatiiv palgatdusu kiisimiseks lasub valdavalt to6tajal, mis annab eelise kdrgematel
kohtadel paiknevatele ja iihtlasi kdrgemapalgalistele, tiilipiliselt meestootajatele, kelle t66
tulemused paistavad paremini silma ja kelle ametikoht on organisatsiooni jaoks
(stimboolselt) vaartuslikum.

Individuaalsetes palgaldbiradkimistes tuleb téotajal tddandjale pdhjendada oma “vaartust”
organisatsioonile, mis tdhendab {iildjuhul seda, kui palju otsest kasu vo6i kasumit ta
organisatsioonile toob. Selline siisteem prioritiseerib kdrgematel kohtadel paiknevaid
korgemapalgalisi tootajaid, kelle ametikoht ja tootlilesanded véimaldavad enam “silma
paista” ja “lisavdartust” luua. Tahelepanuta jadvad teised téokohad, mis on tegelikkuses
niisamuti organisatsiooni toimimise seisukohalt asendamatud.

Lisatasud

Lisatasusid maksti kdigis uuritud organisatsioonides. Konkreetsed lisatasude maksmise siisteemid
erinesid ménevorra, kuid tuvastasime sarnaseid pohimotteid, mis voivad tekitada ja stivendada SPL-
i ning seda jargmistel viisidel:

Lisatasusid saavad valdavalt juhtivatel voi muul moel prestiizsetel ametikohtadel asuvad
tootajad (valdavalt mehed), kelle t66d ja tooiilesandeid peetakse organisatsiooni jaoks
vaartuslikuks ehk iildjuhul rohkem kasumit sissetoovateks.

Paljudel tootajatel - valdavalt madalamatel kohtadel paiknevatel ja rutiinsemate t6ode
tegijatel (tiilipiliselt naised) - ei ole oma ametikohast tulenevalt voimalik lisatasu saada. See
tahendab, et nendel tootajatel ei ole véimalik oma palga suurust kujundada.

Lisatasu makstakse sageli selliste tooiilesannete eest, mida sooritatakse valjaspool
tavaparast tooaega, mis teeb sellise t06 sobivamaks neile, kellel on vaiksem
hoolitsuskohustus (tiilipiliselt meestdotajad).

Lisatasude suurus ning saajad on suuresti iiksikute juhtivtootajate otsustada, mis teeb
stisteemi subjektiivseks ja ldbipaistmatuks ning voib juhi (teadvustamata) otsuste
tulemusena suurendada SPL-i.

Palkade ldbipaistvus
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Kui kasitleda palkade avalikustamist skaalana, mille iihes otsas on palkade taielik
labipaistmatus, ka organisatsioonisiseselt, ning teises kdigi organisatsiooni tdotajate
palkade avalik kattesaadavus, pooldasid nii juhid kui ka too6tajad pigem jaamist palkade
labipaistmatuse juurde. Valdavalt ei soovitud palkade avalikustamist organisatsioonisiseselt
ega ka valjapoole organisatsiooni. Erandina pooldati palgavahemiku (kuid mitte tipse
palganumbri) avalikustamist organisatsiooni avalikes todpakkumistes. Niisamuti leidus
moningaid tootajaid, kes olid isiklikule keerulisele palgaldbirddkimiskogemusele tuginedes
palkade avalikustamisest huvitatud.
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Uheski uuritud organisatsioonis ei ndinud juhtkond palgaldbipaistvuse suurendamiseks
vajadust ning ei leidnud selleks valmisolekut.

Palkade avalikustamisele vastuseisu pohjendamiseks kasutati peamiselt ,vérreldamatute”
inimeste ja tooiilesannete ning ,unikaalsete” ametikohtade diskursust, millega piiiiti edasi
anda palkade avalikustamise keerukust organisatsioonis.

Palga teemal samas organisatsioonis tootavate kolleegidega valdavalt ei raagita, peamiselt
seetottu, et seda peetakse isiklikuks teemaks, mille iile ei sobi arutada.

Analiilisi tulemusel vdib jareldada, et iilelildist valmisolekut palkade ldbipaistvuse
suurendamiseks tootajate ning eelkdige juhtide hulgas valdavalt ei ole.

SPL-i tajutud olukord organisatsioonis, vihendamine ja ennetamine

Ebavordset kohtlemist ja ka SPL-i iildiselt taunitakse, kuid nende drahoidmiseks ei astuta
organisatsioonides konkreetseid samme.
Kuna on ebaselge, kelle tddiilesannete hulka peaks SPL-i ennetamine ja vdhendamine
kuuluma, on tulemuseks see, et likski juht ei vota nendes kiisimustes vastutust.
Tootajad ei ole teadlikud SPL-i olukorrast organisatsioonis, kuna neil puudub info kolleegide
palkade kohta, kuid nad usuvad, loodavad ja tunnetavad, et sellega ei ole organisatsioonis
probleeme.
Soolise ebavordsuse ja SPL-i olemasolu tundub tddtajatele sobraliku ja hoolivana ndivas
ohkkonnas vidheusutav voi isegi voimatu. Seega, teatud organisatsioonikultuuri elemendid
(sobralik 6hkkond, kaasaegne kontor, kaugt6d véimalus jne.) aitavad SPL-i olemasolu
maskeerida.
Soolist ebavordsust ja SPL-i aitavad organisatsioonides taasluua kaks vastukaivat
diskursiivset mehhanismi:

o tootajate soolise erinevuse rohutamine, millega digustati soopdhist tddjaotust;

o soopodhise eristamise ja soopohiste piirangute eitamine organisatsioonis, mille abil

puiiiti vaita, et organisatsioon kohtleb sugusid vérdselt.

SPL-i vihendamise osas toodi vilja jargmiste osapoolte rollid: tootajad ise, todandja ja riik.

Viarbamine
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Organisatsioonide varbamispraktikad voéivad olla kas alles kujunemisjargus voi juba
kinnistunud, kuid mdélemal juhul puudub organisatsioonides konsensus nende praktikate
rakendamisel. Mitmed juhid ei ole endiselt veendunud potentsiaalselt SPL-i ennetavate
praktikate vajalikkuses ega rakenda kokkulepitud regulatsioone.

Organisatsioonides virbamisega tegelejad (eriti vahetud juhid) ei ole veel eriti teadlikud
soostereotiilipide (paratamatust) mdjust virbamisprotsessile ega ole enamasti pidanud
vajalikuks soolise mitmekesisuse ja tasakaalu saavutamiseks meetmeid tarvitusele votta.
Usk sellesse, et varbamisel voetakse arvesse ainult kandidaatide kompetentse, mitte tema
sugu, on vaga tugev.

Mitmetel juhtudel ldhtutakse varbamisel endiselt soostereotiilipsetest hinnangutest, mida ei
vaidlustata.

Isiklike toopakkumiste tegemist vastandina avalike konkursside korraldamisele (mis
vOiksid aidata ennetada SPL-i) peetakse mitmes organisatsioonis aktsepteeritavaks
praktikaks ning seda eriti kdrgematel hierarhiaastmetel asuvate positsioonide puhul.
Varbamissituatsioonis satuvad eriti norka seisu madalamatele ja halvemini tasustatud
positsioonidele kandideerivad tootajad, kelleks selles uuringus olid enamasti naised.
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Vodimalus varbamisprotsessis aktiivselt osaleda, k.a palga iile lidbi rddkida on nendel
puhkudel raskendatud, mis loob omakorda soodsa pinnase SPL-i tekkeks.

e Sugu puudutavat viarbamisstatistikat ei tehta voi see ei ole kdigile asjaosalistele iiheselt
kattesaadav.

Edutamine

e Tootajate varbamine ja positsioonide vahel liikumine ei ole alati kuigi labipaistev, mistottu
v0ib suureneda oht SPL-i tekkeks.

e Struktuursetest muudatustest organisatsioonide tookorralduses ja tootajate todiilesannetes
ei teavitatud tootajaid alati digeaegselt ning ametijuhendite ja muude t66 sisu puudutavate
dokumentide korrashoid ei olnud alati korrektne.

e Organisatsioonide struktuurimuudatuste toimudes ei pdoratud tdhelepanu sooaspektile,
mistottu voisid naised vaid antud muudatuste tottu ametiredelil langeda.

e Tootajate koolitamine ja muul moel jdustamine ei olnud jarjepidev ning pigem oodati
tootajatepoolset initsiatiivi arenguks, mitte organisatsioonipoolset aktiivsust ja kaasamist.

e Juhi roll SPL-i kujundamisel alahinnati, samas kui selgusid mitmed juhused, kus juhtival
kohal tootav ja varbamisega seotud inimene paistis silma soostereotiiiipsete hoiakutega.
Samas olid kdrged ootused tootajatele, kellelt eeldati motiveeritust, aktiivsust ning
eneseteadlikke palgandudmisi.

Too6tajate sooline jaotus, soopShine todjaotus, todde ja todtajate vadrtustamine

e Uuritud organisatsioonides jaotuvad mehed ja naised erinevate ametialade ja positsioonide
vahel lisna traditsiooniliselt, juhtivatel kohtadel to6tas enam mehi.

e Organisatsioonides kasutusel olevad vaartuspunktisiisteemid ei ole sootundlikud ja voivad
koos turupdhise palgauuringuga pigem soodustada SPL-i kestmist kui seda dra hoida.

e Kasutusele voetud vaartuspunktisiisteeme ei rakendata organisatsioonides jarjepidevalt,
mistdttu on vordse palga kehtestamine raskendatud.

e Juhid on viga enesekindlad oma vdimes madrata kdige erinevamate todtajate vaartust,
arvestamata seejuures soostereotiipiseerimise ohtudega.

o Sageli lahtutakse tOoOtajate hindamisel eelduslikest bioloogilistest eriparadest, mis on
soopdhised ja lildistavad, laskmata teha jareldusi konkreetse tootaja kompetentside kohta.

o Eelkdige vaartustatakse omadusi, mida seostatakse meestootajatega, nagu pealehakkamine
ja riskivalmidus.

e Soo ja soolise vordsuse iile arutlemine tootajate tookohtade ning toollesannete vahel
jaotumise hindamisel vordsustati sageli liigse soole keskendumise ning ebadiglusega.

e Eriti ebasoodsas situatsioonis on need naistddtajad, kes asuvad organisatsiooni hierarhia
madalamatel astmetel ning kelle t66d hinnatakse vahem vaartuslikuks.

Ulaltoodud praktikad ja hoiakud on omavahel pdimunud, iiksteist vdimendavad ning kujundavad
itheskoos ebavdrdsuse reziime (Acker 2006) organisatsioonides. Need reZiimid kujunevad
lokaalselt organisatsioonides (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt 2016), vdlise makrokeskkonna
mdojul. Juhtidel on ebavdrdsuse reziimide kujundamisel oluline roll - nad vormivad aktiivselt
organisatsioonilisi praktikaid (Riaz 2015). Samas on nende agentsus piiratud: seda kujundab véline
institutsionaalne keskkond (samas). Uuringu tulemused osutavad sellele, Kkuidas
organisatsioonisisest palgasiisteemi (sh arusaamu palkade 6iglusest) kujundab kogu t6o6turu
kontekst - iiheks oluliseks argumendiks mingi ametikoha palga kujundamisel oli selle ,turuvaartus“
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ehk arvestamine sellega, mida to6taja sarnase to0 eest teistes organisatsioonides teeniks. Teisisdnu,
organisatsioonilisi praktikaid vormib makrotasandil toimuv ning organisatsioonilised praktikad
omakorda kujundavad makrotasandi norme (Riaz 2015). T66andjate taolise piiratud agentsuse
kontekstis voib kiisida, et kas neil on vdimalik makrotasandi mdjude ja piirangute valguses
kujundada teistsuguseid praktikaid (Riaz 2015). Riazi (2015) vaitel on probleemiks té6andjate
vahene loovus, visioon ja sotsiaalne vastutustundlikkus, mille tottu taasluuakse ebavordsust
organisatsioonides ning seeldbi omakorda makrotasandil. Selle tulemusena jatkub sotsiaalset ja
majanduslikku ebavdrdsust aktsepteeriv ja isegi julgustav slisteem (samas). Kuigi t6dandjate
agentsus on piiratud, ei ole see siiski olematu ning kindlasti on nende tegutsemisvoimekus normide
kujundamisel suurem kui nn tavatootajatel. Seega, isegi kui makrotasand ei ole soodne teatud
muudatuste ja tavaparasest eristuvate praktikate elluviimiseks - selle uuringu kontekstis SPL-i
vahendamine - on tddandjatel/organisatsioonide juhtkondadel siiski hulganisti vdimalusi
olemasolevate normide ja praktikate vaidlustamiseks.

Kuidas selgitada SPL-i erinevust (vahemikus 8%-58%) uuritud organisatsioonides?

Juhtumiuuringu tulemuste pdhjal toome valja moned olulised aspektid, mis organisatsioonides SPL-
i (erineva tulemusega) kujundavad:

e Juhtkonna vaartused: vaikseima SPL-iga Pajus on too0tajate vordne kohtlemine moénede
juhtide jaoks oluline vaartus. Varasemad uuringud on osutanud, et organisatsioonide juhtide
ideoloogilised eelistused kujundavad oluliselt organisatsioonikultuuri ja organisatsioonilisi
praktikaid (vt nt Battilana 2018).

e Reaalsed vdoimalused oma palga iihe 14dbi radkida: mones organisatsioonis on neid rohkem
ning need on kattesaadavad enamatele todtajatele. Naiteks toimuvad Pajus iga-aastased
arenguvestlused, mille kdigus tehakse juttu ka palgast.

e Tootajate sooline segregeeritus organisatsioonis: kuigi koigis organisatsioonides
(proportsionaalselt on kdige enam naissoost juhtivtdotajaid Lepas) koosneb juhtkond
valdavalt meestest (vertikaalne sooline segregatsioon), on organisatsioonides vihem voi
rohkem horisontaalset segregatsiooni. Naiteks paistab Tamm silma sellega, et nais- ja
meessoost todtajad on koondunud erinevatele ametitele, mida vaartustatakse ja
tasustatakse erinevalt (meeste poolt tehtavat t66d kdrgemini). Horisontaalne segregatsioon
on aga tunduvalt vdiksem Pajus.

e Enam valjakujunenud palgasiisteem ja selle aluseks olevad praktikad (nt to6perestamine)
vs muutuvad voi ebaselged tasustamise pohimdtted. Ebastabiilsus (nt Kuuses suuresti
projektipohine t606 ja vastav tasustamine).

e Soolise vordoiguslikkuse pohimotete vairtustamine ja kasutamine organisatsiooni tods:
koiki organisatsioone piirab SPL-i kiisimuse lahendamisel see, et soolise vorddiguslikkuse
pohimotted ei ole poimitud koigi kasutusel olevate personali- ja juhtimispraktikatega ning
neid ei rakendata ega teadvustata jarjepidevalt. Organisatsioon Kuusk on astunud esimese
sammu ja puiidnud need pohimétted sdnastada.

e Labipaistvad ja vordsetel alustel kujundatud viarbamis- ja edutamispraktikad: kitsaste
tutvusringkondade valtimine varbamisel annab kandideerimis- ja konkureerimisvéimaluse
rohkematele ja erinevatele inimestele, sh naistele. Usalduslike suhete loomine té6taja ja
tooandja vahel toole asumisel ja positsioonide vahel liikumisel annab parema véimaluse
koigile tootajatele ning tooleandjatele oma ootuste viljendamiseks, vihendades voimalust
ebadiglaste ja vaarinformatsioonil pdhinevate palgasituatsioonide tekkeks.
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Meestele omistatud omadused on sageli “ideaalse to6taja” (Acker 1990) voi “ideaalse juhi”
kuvandi puhul enam vaartustatud: heaks tootajaks olemisega kaasneb intervjueeritavate
arvates tihti riskivalmidus, autoriteetsus ja taielik to6le pithendumine (vastandina pere- ja
todelu thitamisele) - omadused, mis seostatakse eelkdige meestega. Bioloogilist sugu
peetakse seejuures toise kompetentsi lile otsustamisel kohati mairavamaks kui
individuaalsete oskuste ja véimekuse hindamist.

Tooperestamise pohimotted, mis kinnistavad SPL-i: kui organisatsioonid ldhtuvad eelkdige
tooturul kehtivatest toddele kehtestatud hindadest, aitab see takistada peamiselt naiste
poolt hdivatud kdrgemat palka vadrivate to6kohtade palgatdusu.

5.2.2. Juhtide vaade SPL-ile

Juhtide SPL-i raamistused seostusid eelkdige jargmiste aspektidega: vanemlusega
seonduvad meeste-naiste ebavOordsed vodimalused; vanemate inimeste ebavordne
kohtlemine to6o6turul, meeste-naiste pohimotteline erinevus vs erinevuse puudumine t66
kontekstis, digus loota, et tooelus loevad oskused ja padevused.

Nendes raamistustes ei kajastu todandjate endi roll.

Makro-, meso- ja mikrotasandil toodi esile jairgmised SPL-i vihendamist takistavad asjaolud:

o Mikrotasandil: meeste ja naiste erialavalikud; energiakulu téovalistele ja
toolilesannete valistele asjadele; todle piihendumine; palga tajumine toéotasuna voi
tunnustusena;

o Mesotasandil: organisatsiooni sammud soolise segregatsiooni vahendamiseks vs
palgatasemete lihtlustamine vordvaarsetel toodel; naiste ,6ige” kditumise ootamine
palgaldbiradkimistel, vs ,valesti“ kdituvate naiste toetamine; professionaalsesse
arengusse ja erialasesse vorgustumisse panustamine voi siis sellel ilmnevad
takistused; meesnormikeskse organisatsioonikultuuriga sobitumine vs selle mitte-
eeldamine;

o Makrotasandil: minevikust tulnud praktikad ja pdlvkondlik kuuluvus; regionaalsed
erinevused Eesti sees ja teistest riikidest; tegevusvaldkondade ja sektorite
erinevused, horisontaalne segregatsioon; institutsioonide roll, nt haridus ja pere;
soostereotiiiibid; matSokultuuri eriparad.

5.2.3. Suhtumine digilahendustesse SPL-i vihendamiseks

Lisaks oli kvalitatiivse uuringu iiheks eesmairgiks uurida, milline on (eelkdige tddandjate)
valmisolek véimalike SPL-i vahendamise digitddriistade kasutamiseks.
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SPL-i vdimalikesse digitooriistadesse suhtuti leigelt. Leiti, et kogu palgainfo, mida
organisatsioonil vaja ldheb, on olemas ning seda juba kasutatakse (eelkdige Fontese
palgauuringu kaudu) ning selle korvale on keeruline midagi pakkuda. Digitddriistade
vOimalikku kasutamist t66andjate poolt saame hinnata ka juhtumiuuringu analiiiisi
tulemuste pinnalt. Selgus, et mitte {iheski juhtumiuuringus osalenud neljast
organisatsioonist ei ole juhid organisatsioonisisest SPL-i valja arvutanud ega analiiiisinud,
kuna selleks puudub huvi vdi ei ndhta selleks vajadust. SPL-i vihendamine ning laiemalt
soolise vordodiguslikkuse ja vordse kohtlemise tagamine organisatsioonides pole iihegi
konkreetse todtaja tilesanne. Digitooriistad SPL-i vdhendamiseks pakuvad véimalust SPL-i
andmete tdpsemaks kuvamiseks ja analiiiisiks. Kui aga organisatsioonidel puudub huvi SPL
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valja arvutada, on vdhetdendoline, et tuntakse huvi SPL-i paremini kaardistavate
digitooriistade vastu.

e Esitati nii poolt- kui vastuargumente voimalike uute digilahenduste ja nende kasutamise
kohta, millest mitmed olid iiksteisele vastukdivad. Digilahenduste kasutamise
vastuargumendid, mis takistavad SPL-i digilahenduste kasutamist: digilahendused kui
spealesurutud” meetmed, ebaselge kasutegur, ajamahukas ja keeruline kasutus,
ebausaldusvaarne, digilahendus ei suuda lahendada ,vérdvaarse t66” ja, vordvaarse tootaja”
probleemi, tekitab iihiskonnas uusi pingeid, digilahendus ei tegele probleemi “tegeliku”
tuumaga. Pooltargumendid, mis soodustavad SPL-i digilahenduste kasutamist: vajadus SPL-
iga tegeleda, paindlikkus ja vajadustele kohandatavus, lihtne kasutada ja kiired vastused,
usaldusvddrne ja vorreldav, digilahendus aitab diglusele kaasa, aitab soosteretiiiipe
vahendada, palkade avalikustamine aitab SPL-i vihendada.

e Vastuolulistest argumentidest voib jareldada, et vdimalike digilahenduste osas valitseb
skeptilisus ning puudub arusaam selle kohta, kuidas need lahendused voiksid reaalselt SPL-
i vdhendada. Seega peaks voimalike digilahenduste vdljato6tamisel arvestama vajadusega
neid sihtgruppidele pohjalikult tutvustada.

5.3. Mikro

Selle osa eesmargiks oli uurida, millised on tédtajate isiklikud kogemused SPL-iga ja hinnangud
neile.

Kuna SPL on iihiskonnatasandi nadhtus ning selle vdimalik isiklik kogemine eeldab infot
organisatsiooni SPL-i kohta (ehk vordlust teiste to0tajate palkadega), mis uuritud organisatsioonide
tootajatel puudus, on indiviidi tasandil keeruline raidkida SPL-i otsesest kogemisest. Pigem saab
radkida palga ebadigluse tajumisest sooaspektist, mis hdlmab erinevaid palga kiisimise ja
maksmisega seotud olukordi (palgalabiradkimised jne), kus té6taja tunneb, et talle makstakse tema
soo tottu madalamat palka. Vaatluse all oli kaks to6tajate gruppi.

A. Juhtumiuuringu raames intervjueeritud to6tajad

e Kuna SPL-iisiklikult kogeda on keeruline ning selliseid kogemusi ei osatud vilja tuua, vormib
nailine kogemuse puudumine td6tajate arusaamu selle kohta, kui suure vai laiaulatusliku
probleemiga on soolise ebavordsuse ja SPL-i ndol tegu. Kui soolist ebavordsust voi SPL-i
otseselt ei margata vdi ei tajuta, jareldatakse, et see ei ole (suur) probleem vai see ei puuduta
tootajat ennast isiklikult. Jarelduste tegemine SPL-i ulatuse ja probleemi tdsiduse kohta
isiklike kogemuste olemasolu vdi puudumise pinnalt on levinud, kuid ebakorrektne viis
selliste jarelduste tegemiseks, kuna SPL-i puhul on tegemist struktuurse ja tiilipiliselt
ndhtamatuks jadva probleemiga.

B. Veebivormi kaudu kogutud SPL-i kogemuslood, mida jaganud inimestel on olnud isiklik
kokkupuude palga ebadiglusega. Kogemuslugude analiilisi eesmargiks oli mdista, kuidas kirjeldatud
kogemused SPL-i siivendavad v6i vihendada aitavad:

e SPL-i seisukohast kriitilised olukorrad vd&ib grupeerida nelja teemasse: tdole

kandideerimine, palgatdus edutamisel, palgaldbirddkimiste puudumine, juhi ja/voi
kolleegide teadlik naiste toetamine palgaldbirdadkimistel.
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Enamik kogemuste jagajatest nditas ebadiglasena tajutud olukorras initsiatiivi midagi ette
votta (tiitipiliselt naistele tehtav soovitus), kuid jagatud kogemused illustreerivad, kuidas ka
sel juhul ei pruugita soovitud tulemust saavutada. Olukorrad peegeldavad ebavordseid
vOoimusuhteid tootaja ja todandja vahel ning illustreerivad, kuidas soovitused naistele ise
palgatdusu voi vadrilist palka kiisida on problemaatilised (ei paadi palgatdusu véi muu
positiivse tulemiga).

5.4. Kokkuvotteks: SPL-i vihendamist takistavad hoiakud ja
praktikad Eesti tooturul

Tooturul tegutsevad osapooled (eelkdige té6andjad ja organisatsioonid) ning tooturgu reguleeriv
riik mangivad votmerolli SPL-i kui laiaulatusliku tihiskondliku probleemi kujundamisel. Labi oma
praktikate ja hoiakute aitavad nad SPL-i stivendada vdi vahendada. Jargnevad asjaolud kujundavad
Eesti tooturul SPL-i olulisel méaral:
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Piiratud voi isegi valearusaamade esinemine SPL-i kohta to6turul ja organisatsioonides.
Arusaam palgast kui isiklikust asjast ning juhtide ja tootajate vastuseis palkade labipaistvuse
suurendamisele praktikas, kuigi retoorikas vdidakse ideed palkade suuremast
labipaistvusest toetada.

Toode ja todiilesannete ebapiisav vordlemine ja standardiseerimine organisatsioonides,
selle asemel t66de, tootajate ja to6kohtade unikaalsuse ja vorreldamatuse rohutamine.
Lahtumine ,turul” vdlja kujunenud palgatasemetest ja sellega kaasnev SPL-i pdlistamine.
Individuaalsed palgaldbiradkimised, kus initsiatiiv palgatdusu kiisimiseks on jaetud tootaja
kanda; palgaldbiradkimiste sisuline kattesaamatus eelkdige madalamatel ametikohtadel
paiknevatele tootajatele (tiilipiliselt naistootajad), tootaja kohustus pohjendada, miks ta
palgatdéusu ,vaarib“.

Individualistliku ideoloogia prevaleerimine to6suhetes, kus vastutus diglase toosuhte eest
on jdetud tootaja kanda; tOoOtajate vidhene omavaheline solidaarsus ning minimaalne
koondumine ametiiihingutesse.

Tooandjate, tootajate ja ka riigi esindajate vastuseis todsuhete ,iilereguleerimisele”, sh
konkreetsetele SPL-i vdahendavatele meetmetele (nt kvoodid, todandja kohustus riigile
raporteerida SPL-i seisu).

Organisatsioonides puudub iildjuhul slistemaatiline ja eesmargistatud tegevus soolise
vordoiguslikkuse ja SPL-i kiisimustega tegelemiseks, nendes kiisimustes ei vota keegi
vastutust.
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7. SOOVITUSI SPL-1 VAHENDAMISEKS

Meie ettepanekud SPL-i vihendamiseks lahtuvad kvalitatiivse uuringu tulemustest ning eeldusest,
et SPL on struktuurne, mitte individuaalne probleem, mille lahendamiseks on vaja silistemaatilist
sekkumist eelkdige makro- ja mesotasanditel ehk tilalt alla. Seda seetdttu, et indiviidide agentsus
tooturul on piiratud - nende voéimalusi ja kditumist tooturul ja todsuhtes kujundavad suuresti
makro- ja mesotasandil kehtivad normid ja tavad, sealhulgas soonormid. Kuna olemasolevad
normid, hoiakud ja kditumisviisid muutuvad ilma struktuurse sekkumiseta liiga aeglaselt, on SPL-i
vahendamiseks tarvilikud konkreetsed riiklikud meetmed ning tédandjate eesmargistatud
tegevused. Ka teiste riikide kogemused nditavad, et SPL ei vdhene nn omasoodu, ilma riigi
sekkumiseta. Enamikus riikides, kus sooline ebavordsus ja SPL on vaiksemad kui Eestis, on selle
probleemiga riiklikul tasandil aastaid siivitsi tegeletud ning olemas on vastav seadusandlus,
konkreetsed eesmérgid riiklikes arengukavades ning muud toetavad mehhanismid (nt Rootsi).

7.1. Riigile

e Tuleks kujundada SPL-i vidhendamiseks konkreetseid sekkumisi, vottes enam eeskuju teistes
riikkides kasutusel olevatest meetmetest: nditeks palkade avalikustamise kohustus, mida
laiendada ka erasektorile, ning ndue, et kdigi avalikus sektoris td6tavate inimeste palgad on
avalikud, olenemata nende t66lepingu vormist, SPL-i raporteerimise kohustus té6andjatele
vms. Sekkumismeetodid vdivad olla nii tunnustavad ehk kutsuvad kaitumist kordama kui ka
sanktsioneerivad. Parema tulemuse tagab see, kui rakendatakse korraga nii eesrindlike
esiletdstmist kui ka motiveeritakse mahajadnuid SPL-i probleemiga tegelema. Teisisonu,
meetmed peaksid olema siistemaatilised ja mitmektilgsed. Kuigi Eestis on juba kasutusel v6i
kavandamisel moningad soolist vorddiguslikkust, sh SPL-i edendavad meetmed (nt
peresdbralikkuse méargis todandjatele, SPL-i valgusfoor), on need vabatahtlikud ning leiavad
vahest kasutust. SPL-i vihendamiseks on aga vaja, et meetmed oleksid kohustuslikud.
Naiteks osutab Suurbritannia kogemus (Murray jt 2017), et organisatsioonidele
kohustuslikuks tehtud SPL-i andmete kogumine ja raporteerimine muutis organisatsioonide
tavasid, s6ltumata nende hoiakutest SPL-i suhtes: ettevotte maine hoidmine ja sanktsioonide
valtimise piilie kaalusid tile halduskoormuse suurenemise selle ndude taitmisel.

o Voiks algatada ja tohustada tddandjatele ning laiemalt tédealisele elanikkonnale, sh ka
riigisektoris to6tajatele, suunatud teavitustddd SPL-i puudutavate normide ja vairtuste kohta.
Tegevus vdiks holmata soolise ebavordsuse ja SPL-i teemalisi tdienduskoolitusi juhtidele
ning varbamise vO6i tdoleaitamisega tegelejatele (personalitodtajad, Tootukassa
teenusepakkujad jne). Seejuures tuleks vaidlustada piiratud arusaamu SPL-i kohta ja
rohutada SPL-i struktuurset olemust ning vihendada (eelkdige haavatavatele) (naissoost)
tootajatele omistatud vastutust oma palga kujunemise eest. Selle asemel tuleks tuua esile
privilegeeritud gruppide (sh tédandjate ja juhtide) ja organisatsioonide vastutus tagada
tootajate vordne kohtlemine. Samuti peaks todandjatele meelde tuletama seadusest
tulenevat kohustust hoida dra oma organisatsioonis sooline ebavdrdsus, mille iiks olulisi
indikaatoreid on SPL.

e Riik voiks pakkuda téoandjatele soolise vordoiguslikkuse seaduses toodud iilesannete
tditmiseks (soolise vorddiguslikkuse tagamine ja edendamine) selgeid soovitusi, ja nduandeid
selle kohta, kuidas SPL-i oma organisatsioonis monitoorida ja vdhendada. To66tada valja
konkreetseid lahendusi, sh digilahendusi SPL-i vihendamiseks ning suunata todandjaid neid
kasutama. Toetada ja arendada edasi juba olemasolevaid lahendusettepanekuid, naiteks
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SPL-i vihendamise eelndus SPL-i valgusfoor ehk tooandjate abistamiseks planeeritav
digit6oriist, mis annab mitme registri andmete siinteesi pdhjal informatsiooni iildise SPL-i
kohta organisatsioonides.

7.2. Tooandjale

7.2.1. Teadlikkus SPL-ist, SPL-i vihendamine

Suurendada eelkdige juhtivtéotajate teadmisi SPL-ist. Kuigi organisatsioonijuhtide seas on
olemas iildine teadlikkus SPL-i olemasolust iihiskonnas ning seda nahtust taunitakse, ei ole
tiitipiliselt selge, kuidas SPL oma organisatsioonis kajastub ning millised mehhanismid seda
kujundavad. Teavitust6d peaks hdlmama vaidrarusaamade kummutamist SPL-i ja selle
kujunemise asjaolude kohta (vt peamisi piiratud arusaamasid iilalpool).

Tooandjal tuleks astuda konkreetseid samme SPL-i viljaarvutamiseks organisatsioonis,
saadud infot analiiiisida ning tdodtajatele ausalt kommunikeerida, koos tegevuskavaga SPL-i
vahendamiseks, et tootajate ja todandjate teadlikkus SPL-ist organisatsioonis ei pdhineks
oletustel. Kuna SPL on {iks soolise ebavordsuse aspekt ja ilming, tuleb regulaarselt uurida ja
monitoorida soolise vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise olukorda organisatsioonis (mis
on muuhulgas t66andjatele sitestatud kohustus soolise vorddiguslikkuse seaduses) ja
astuda konkreetseid samme probleemide ldhendamiseks.

SPL-i vidhendamine tuleks lisada méne (juhtiv)tdétaja todiilesannete hulka. Juhtumiuuringust
selgus, et isegi kui SPL-i peetakse pohimotteliselt probleemiks ning ndhakse selle
vahendamise vajadust, ei kuulu see tegevus iihegi to6taja vastutusvaldkonda, mis tdhendab,
et selle kiisimusega ei tegele organisatsioonis mitte keegi ning tikski juht ei vota ka vastutust.
Seega on teada, pohimdtteline SPL-i taunimine ei vii konkreetsete sammudeni SPL-i
vahendamiseks organisatsioonis.

7.2.2. Palgakujundus, sh lisatasude maksmine ja palkade labipaistvus
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Muuta organisatsiooni palgastisteem, sh listasude maksmine, libipaistvamaks ning to6tajatele
arusaadavamaks. See holmab nditeks palgakomponentide (nt toostaaz, kvalifikatsioon,
kogemus, keelteoskus) madratlemist ning selgeid pohimotteid nende komponentide
arvestamise kohta palgakujunduses, samuti palgatasemete kujundamist ning nende
pohjendamist tootajatele. Tootajatel peab olema selge, kuidas jargmise palgatasemeni jouda,
see otsus ei tohiks soltuda juhi subjektiivsest hinnangust tédtaja vaartuse kohta.
Palgasiisteemi ldbipaistvamaks ja tootajatele arusaadavamaks kujundamine aitab valtida
olukordi, kus toOtaja peab nditama initsiatiivi palgaldabirddkimiste algatamiseks ning
tooandjale oma ,vaartust” pohjendama - tavad, mis on ebasoodsad eelkdige madalamalt
tasustatud (naissoost) tootajatele.

Vadrtustada ja Oiglaselt tasustada nende tdéotajate panust, kes t6étavad organisatsioonis
madalamatel ametikohtadel ning teevad rutiinsemat t66d (tiitipiliselt naised), kuid kelle toota
ei oleks voimalik organisatsiooni funktsioneerimine. See tdhendab organisatsioonile
ykasulike“ tootajate ringi laiendamist.

»Turust” lahtumine palgakujunduses ei ole organisatsioonide jaoks alati paratamatu valik - on
vOimalus tidhtsustada diglaseid toosuhteid (suurema) kasumi asemel.

Muuta palgainfo labipaistvamaks, seda nii organisatsiooni sees kui ka viljaspool (nt
tookuulutustes), lahtuvalt sellest, et palkade salastatus ei voimalda todtajatel adekvaatselt
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oma organisatsioonis esinevat palgataset hinnata. See aga aitab alal hoida ja siivendada SPL-
i, sest eelkdige naissoost tootajad ei ole piisavalt voimestatud odiglast to6tasu kiisima. Kuna
palkade labipaistvuse suurendamisele seisti vastu, moelda labi, kuidas seda tundlikult teha.
Tooandja ei tohiks piirata - formaalsete ja mitteformaalsete reeglitega - palgainfo
vahetamist tootajate vahel.

7.2.3. Varbamine ja edutamine
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Seada sisse ldbipaistvad ja vordsetel alustel kujundatud varbamis- ja edutamistavad.
Seejuures soodustada varbamisprotsessi, mis seab olulisele kohale erinevate sugude
kaasamise potentsiaalsete palgatavate hulka.

Poorata tihelepanu intersektsionaalselt ebasoodsas positsioonis olevatele todtajatele ja
nende voimestamisele. Kui organisatsioonis on vajaminevaid oskusi, mida niib kas naistel
v0i vanematel tootajatel nappivat, tuleks neid otseste suunamiste abil voimestada, et tagada
vordsed voimalused karjaariredelil liikumiseks.
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LISA 1. JUHTUMIUURINGU ORGANISATSIOONIDE
VALIKUKRITEERIUMID

Jargnevad kriteeriumid aitasid kujundada juhtumiuuringu valimit. Lépliku valimi puhul sai
otsustavaks organisatsioonide reaalne valmisolek uuringus osaleda.

PIIRKOND

Vorreldes Tallinnaga teenitakse Eesti maakondades madalamaid todtasusid, kuid naiste
tootasu vdaheneb Tallinnast mujale liikudes meestest vihem (Espenberg jt 2014).

SUURUS

R6O0m & Kallaste 2004 leidsid, et kuni 20 td6tajaga voi 20-200 todtajaga ettevottes on
vorreldes iile 200 tootajaga ettevottega vdiksem palgaldhe. Ka Espenberg jt 2014 uuring
pohimotteliselt toetab seda leidu: naised kaotavad viiksemas ettevottes (vahem kui 50
tootajat) tootades oma tootasus vahem kui mehed. Palgaldhe jaab piisima.

Suurema tdOtajate arvuga organisatsioonides on keskmiselt vaiksem palgaldhe kui
vaiksemates (Praxis 2010), kuid selgitamata palgaldhe osas on seos vastupidine -
vaikefirmade puhul selgitavad meeste ja naiste vahelised erinevused ametites suuremat osa
palgaldhest kui suurte ettevotete puhul ning vaikefirmade puhul mangib vertikaalne
segregatsioon palgaldhe tekitamisel suuremat rolli.

OMANDIVORM

Erasektoris tootavad mehed teenivad rohkem kui avalikus sektoris to6tavad mehed (R66m
& Kallaste 2004). Naiste palgad olid era- ja avalikus sektoris vérreldavad, see aga tdhendab,
et erasektoris on SPL suurem kui avalikus sektoris.

Avaliku sektori organisatsioonides on Eestis suurem SPL kui erasektoris (Taht jt 2019: 28-
29).

Vilisomandis olevate ettevotete palgaldhe on suurem kodumaises omandis olevate
ettevotete palgalohest (Espenberg jt 2014).

,Nii riigile kui ka kohalikele omavalitsustele kuuluvates asutustes ja ettevitetes palgalohe
vdiksem kui Eesti v4i vilismaa eradiguslikele isikutele kuuluvates ettevitetes.”
(Statistikaamet 2018).

»,Kui vorrelda avalikku sektorit (riigile ja kohalikule omavalitsusele kuuluvad asutused ja
ariithingud) ja erasektorit (Eesti ja valismaa eradiguslikule isikule kuuluvad ettevotted), siis
oli palgalShe nii avalikus kui ka erasektoris samal tasemel - vastavalt 22,4% ja 22,0%."
(Statistikaamet 2018).

TEGEVUSALAD
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Ettevotte tegevusala puhul erisused niisamuti olemas, aga referentgrupid kehvad
(Espenberg jt 2014, eelnevate uuringute kokkuvote).

Palgaldhe on suurim finantssektoris, vdikseim avalikus halduses (Praxis 2010; Taht jt 2019:
28).
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2017. aastal oli kdige suurem SPL finants- ja kindlustustegevuses, kus vorreldes eelnenud
aastaga suurenes meestdotajate brutotunnitasu, samal ajal jai naistootajate brutotunnitasu
suhteliselt samale tasemele (Statistikaamet 2018).

,S00line palgaldhe suurenes 2016. aastaga vorreldes koige rohkem finants- ja
kindlustustegevuses (5,2 protsendipunkti), veonduses ja laonduses (5,1 protsendipunkti)
ning kutse-, teadus- ja tehnikaalases tegevuses (4,2 protsendipunkti)“ (Statistikaamet
2018).

Sektoris esinev SPL: tegevusala valikul ldhtusime palgatasemest ja SPL-i mdarast, lahtume
Statistikaameti andmetest (Statistikaamet 2018).

AMETIALAD JA POSITSIOONID
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Ametialade ja positsioonide segregeeritus organisatsioonis tekitab potentsiaalselt suurema
palgalohe. Kui seda palgalohe komponendina mitte arvesse votta, aitab selgitamata
palgaldhet ,vihendada ameti- ja tegevusala kirjeldavate muutujate regressiooni lisamine,
mille kaudu vdetakse arvesse meeste ja naiste horisontaalset ja vertikaalset segregatsiooni
tooturul“ (Praxis 2010). Seega véib 6elda, et tdepoolest on olulised nii horisontaalne kui ka
vertikaalne segregeerumine. Mitte ainult organisatsiooni tegevusvaldkond, vaid ka
osakondade omavaheliste palgatasemete erinevused on olulised.

Enspenberg jt 2014 uuringu eelnevate uuringute kokkuvdte sedastab ka selged palkade
erinevused ametialade vordluses, lihel juhul referentgrupiks juhid, teisel juhul lihttoolised
(1k 34-36).

Juhtival kohal tootades teenivad naised vihem kui mehed (Praxis 2010). Seega tuleb
vaadelda, milline on juhipositsioonide jaotumine. Uldine SPL viljendab kiill klaaslage
(naised on harvem korgemapalgalisel juhit66l kui mehed), kuid selline olukord esineb ka
ametialade sees.
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LISA 2. ULEVAADE UURINGUS ESINDATUD
ORGANISATSIOONIDEST

Organisatsioon |Tegevusala EMTAK [Suurus?® Sektor ja Naiste osakaal (%) Sooline palgalGhe (%)
(koodnimi) jargi omandivorm
Ava- Era organis | kitsal® [ organis| kitsal laial® laial
lik at- tege- at- tege- | tege- tege-
Eesti| vélis- |sioonis®| vusalal | sioonis | vusalal | vusalal |vusalal
maine | (2019) | (2014) @ (2014)*?((2018%) |(2019*1
(2019) )
Osalesid| LEPP O. Avalik haldus ja suur X 83 62 23 9 7 8
juhtumi- riigikaitse (084)
uuringus .
. KUUSK M. Kutse-, teadus- ja kesk- X 44 57 25 21 17 8
f . tehnikaalane tegevus mine
intervju
ud (M72)
personall pAJU  C. Tébtlev tédstus  kesk- X 24 14 8 -2 27 24
i-juhi, ()24) mine
juhtide
ia TAMM K. Finants ja suur X 78 71 58 33 32 27
t56taiat kindlustus (K65)
ega
IEi VAHER K. Finants ja suur X 75 71 NA 33 32 27
osalenu | (2) kindlustus (K65)
HAAB J.Infojaside (IT, suur X 20 25 NA 22 25 24
(6) tarkvaraarendus)
(J62)
PARN  J.Info ja side (IT, suur X <40 25 NA 22 25 24
(7) tarkvaraarendus)
ainult (062)
[personal
i-juhiga KASK (4, K. Finants ja suur X 41 67 NA 41 32 27
5) kindlustus (K64)
MAND  G. Jaekaubandus kesk- X 80 82 NA 14 31 29
(3) (147) mine

aSuurus: Mikro (alla 10 té6taja), vdike (alla 50), keskmine (50-249), suur (vihemalt 250); ® Té6tajate sooline jaotus:
M=meeste Ulekaal (>40%), N=naiste Ulekaal (>40%), NM=meeste ja naiste tasakaal (kumbagi vahemalt 40%); € kitsas
tegevusala — EMTAK kolmekohaline kood (nt J47 - jaekaubandus); lai tegevusala — EMTAK thekohaline kood (ntJ - Hulgi-
ja jaekaubandus; mootorsdidukite ja mootorrataste remont); 4 SPL = sooline palgaldhe, mis arvestab kdigi naiste ja kdigi
meeste palkade suhet (arvestamata t66koormust, ametiastet, ametikohta, vms); arvutatud organisatsioonide jagatud
palgaandmete pdhjal. ,vaike”, kui alla 15%; ,,suur”, kui 16-25%; ,,vaga suur”, kui 26% ja enam.

12 Statistikaameti TSU uuringu andmetel, analiitisitud REGE TP5 aruandes (Taht 2019)
13 Statistikaamet, 2019 (analiitisitud 2018 oktoobri seisuga)
14 Statistikaamet, 2020 (analiiiis 2019 seisuga) https://www.stat.ee/pressiteade-2020-087
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LISA 3. JUHTUMIUURINGU VALISELT UURINGUS
ESINDATUD ORGANISATSIOONID JUHTIDE PILGU

LABI
VAHER

Finants ja kindlustus

SPL tegevusalal: 27%

SPL: andmed
puuduvad

Naisi: 75%

u 75% naisi, tipp-
juhtkonnas pooled
naised, esmatasandi
juhid enam naisi,
kesktasandil mehi

e Ajalooga
(rahvusvaheline)
organisatsioon
(Eestis keskmine
staaz 10a)

e Varbamistelt ootab
yuut verd”, kuid
edutab ka sisemisi
kandidaate

e Lame struktuur-
vertikaalse asemel
horisontaalne
karjaar

¢ Palga maaramisel
lahtutakse palgaturu
infost ja sisemisest
oiglusest

e Makstakse
ametikoha vaartuse
jargi

e Varbamisel
meestest ja turust
vahem palka
kiisinud naisi
julgustatud
(tagasisides)
rohkem kiisima

e Palga
limbervaatamine 1
kord aastas
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MAND

Jaekaubandus

29%

SPL: andmed
puuduvad

80%

u 80% naised,
osadesse ,naiste”
ametitesse otsitakse
sihilikult ka mehi

®Sooline
segregatsioon

e Kasvav, laienev
ettevote
o SPL pole arvutanud

®‘Noored’ tahavad
arenguvestlusi,
kodu-kontorit, pal-
ga avalikustamist

® Ametil tasumaar
paigas, aga..

® Lisaiilesanne toob
lisatasu - see ef
soltu soost, mis
iilesandeid keegi
lisaks teeb

e Korgematel
positsioonidel
‘lahtume inimesest,
mitte soost’

e THotajad kui
iithtehoidev pere -
oleme kolleegid

®[gapaevases to0s
vaja Uhtne
meeskonna otsus
saada, et koik oleks
kaasatud ja ‘ei
laheks liiga
mugavaks’

KASK

Finants ja kindlustus

27%

SPL: andmed
puuduvad

41%

u 40% naised;
tippjuhtkonnas mehi
enam, madalama
tasandi juhtidel
sooline tasakaal

e Noor, kasvav (rv)
ettevote

o SPL pole arvutanud

e Sooline segre-
gatsioon

e Soolise tasakaalu
eesmark 50:50, sh
tehnilistes rollides

o Teadlikult
edendatakse
vordset kohtlemist,
et hoida kultuuri-et
oleks eri
vaatevinklid

* T60 juhtidega

e Meile endale oluline,
ka ettevotte
kultuuris,
juhtkonnas, kui ka
investorite poolt on
oluline (on meelde
tuletatud)

o Kiire suur kasv ja
kasvuvalud - ‘uued
juhid vajavad org
vaartuste osas
harimist’

e Ei tea, mis e-v SPL
on - igal positsioonil
maaratud
palgavahemik

HAAB

Info ja side (77+
tarkvara-arendus)

24%

SPL: andmed
puuduvad

20%

u 20% naised,
tootatakse parema
tasakaalu nimel

e Noor, kasvav (rv)
ettevote

o SPL pole arvutanud

o Viga aktiivselt
toetatakse soolist
vordoiguslikkust

e Palju eri meetmeid,
sh vordse
kohtlemise,
boonuste,
peresobralikkuse
jms osas

e Pole palgalohet” -
kuna on vahemikud,
vaartustatakse tood,
ametikohta

e Tugev toetus SV ja
SPL meetmetele
rahvusvahelisel
juhtimistasandil

o Naisteklubid
iiksteise
toetamiseks

o Tookeskkond
kaasaegne

e Erinevad hiived ja
boonused

PARN

Info ja side (717+
tarkvara-arendus)

24%

SPL: andmed
puuduvad

<40%

Meeste tilekaal,
eesmark mehi-naisi
50:50

eNoor, kasvav (rv)
ettevote

e Viga aktiivselt
toetatakse soolist
vordoiguslikkust

e Teadlik
juhtimiskultuur, t66
juhtidega

® Palju eri meetmeid,
nt paindlikkus,
kodukontor

e Peresobralik-kus
pole seni prioriteet

o Palgad ei ole
tootajale avalikud,
aga tasemetel
tuginev
palgasiisteem on
labipaistev

e Tugev toetus SV-le
ja SPL
vahendamisele, sh
rahvusvahelisel
juhtimis-tasandil

e Piirkondlikult
tootajad vordlemisi
killustatud, koost6o
raskendatud



RASI

TALLINNA
ULIKOOL

SOOLISE PALGALOHE VAHENDAMINE: MITMETASANDILINE KVALITATIIVUURING

VAHER

o Analiilisitakse
soolisi erinevusi ja
piiiitakse neid
minimeerida, kuid
,mangu tulevad
muud kompetentsi
ja perfomancei
elemendid”

o Tootajad palku ei
tea, kuid teavad
filosoofiat - et
jargitakse vordsust,
oiglust, turgu ja st
Fontese
palgauuringut

o Juhtidel firma
tulemustest
soltuvad boonused,
miiiigitootajail oma
tulemusest soltuvalt

o Lisahiived: tervise-
kindlustus,
haiguspaevad,
sporditoetus,
talvepuhkus,
peresiindmused

o Peresobralikkus
pole fookuses

e Paindliku todaja ja
kodukontori
voimaldamine

o Naistesse kehvemini
suhtumist vdhe,
pigem probleemi ei
ole

169



