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Sissejuhatus

Euroopa riikide kogemus on naidanud, et riikides, kus té6andjate ja toéotajate vahel toimuvad joulised
kollektiivsed labiraakimised ning kus kollektiivne to0tajate esindamine on laiemalt levinud, on ka
vaiksem palgalohe. Ametilihingud saavad toetada oma liikmeid palgaldbiraakimistel, diguste eest
seismisel, tootingimuste edendamisel ning t00- ja pereelu UGhitamise teemal ja sel viisil aidata kaasa
soolisele vorddiguslikkusele tookeskkonnas ja tootingimustes. Seega on ametilihingutel oluline roll
soolise palgaléhe vahendamisel. Eestis valitseb nii td6andjate kui to6tajate esindajate seas madal
teadlikkus soolisest vérddiguslikkusest ja soolisest palgalGhest.

2016. aasta sigisel toimus Praxise ja Eesti Ametilihingute Liidu koost6ds koolitus ametilihingute
juhtidele. Koolituse eesmark oli aidata kaasa soolise palgaléhe vahendamisele ldbi Eesti
ametilihingute teadlikkuse tGstmise soolisest vérddiguslikkusest ja ametitihingute rollist palgalohe
alandamisel. Selleks korraldati Eesti ametilihingute juhtidele koolitusseminar, mis koosnes kahest
osast, kus:

- selgitati soolise vordodiguslikkuse ja palgaldhe alandamise olulisust Ghiskonna jaoks;

- tutvustati teiste riikide naitel erinevaid meetmeid, kuidas ametilihingud on soolise
vorddiguslikkuse edendamisele ning palgaldhe alandamisele kaasa aidanud;

- tutvustati ametithingutele soolise vorddiguslikkuse seadusest tulenevaid t66tajate Oigusi
ning toéoandjate kohustust tootajaid soo alusel mitte diskrimineerida ning ametitihingute
vBimalusi selgitamaks oma liikkmetele nende seadustest tulenevaid digusi;

- arutleti ametilihingute esindajatega, millised ametilhingute-poolsed meetmed soolise
vorddiguslikkuse edendamisel voiksid Eesti kontekstis té6tada.

Samuti tootati koolituse kaigus vélja antud juhendmaterjal, mille eesmark oli ametilihingute
esindajatel edendada soolist vorddiguslikkust ning leevendada soolist palgaldhet. Juhendmaterjal on
koostatud kogutud materjali ning seminaride kdigus kujunenud arutelude alusel. Juhendmaterjalis on
toodud esile teemad, mis aitaksid ametitihingutel panustada soolise vorddiguslikkuse saavutamisele
ning palgaléhe vahendamisele Eesti Gihiskonnas.
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Soolise vordoiguslikkuse moisted ja selle olukord Eestis

Moisted
Bioloogiline sugu - viitab mehi ja naisi eristavatele bioloogilistele erinevustele, nt kromosoomid,

hormoonid, genitaalid

e Mees/naine
e Tavaliselt kasitletakse diskreetse kategooriana, kuid NB! Interseksuaalne inimene (i.k.
intersexed)

Juriidiline sugu - maaratakse vastslindinu bioloogilise soo pdhjal; margitud rahvastikuregistris ja
isikut tdendavates dokumentides.

e  Eestis kaks Uksteist valistavat kategooriat - mees, naine; osades riikides rohkem, osades
vOimalik jatta maaratlemata
e  Eestis ja paljudes teistes riikides voimalik muuta

Sotsiaalne sugu - viitab sotsiaalselt loodud normidele, kditumistele, tunnetele, tegevustele ja
omadustele, mida teatud kultuuris tavaliselt bioloogilise sooga seostatakse.

e Naiselik/mehelik

e Kaisitletakse pideva, mitte diskreetse kategooriana

Sooline identiteet (gender identity)

e Viljendab, millise bioloogilise sooga (kui lildse) inimene ennast samastab; enda tunnetatud
sugu;
e VGib, kuid ei pruugi kokku langeda tegeliku bioloogilise sooga.

Sooline eneseviljendus (gender expression)

e Oma soo vdljendamine antud kultuuriruumis (nt riietuse, kditumise jmt kaudu)
e V3ib, kuid ei pruugi kokku langeda tegeliku bioloogilise sooga

Seksuaalsus (sexuality)

e Keda inimene peab atraktiivseks ja seksuaalselt ligitbmbavaks; kellega eelistab jagada
intiimset lahedust

e Palju erinevaid kategoriseerimisvGimalusi (hetero-, bi-, homo-, aseksuaalne jne)

e Eipea olema kindlalt identifitseeritud ihegi grupiga

e Eelistus vdib elu jooksul muutuda

Soorollid (gender roles)

e Arusaam sellest, mida teatud soost inimene peab tegema, kuidas kaituma, valja nagema,
milliseid vastutusi kodus ja Ghiskonnas votma

o Vormitakse sotsialiseerimise kdigus

e  Kultuuri- ja ajaspetsiifiline
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Soostereotiiiibid (gender stereotypes)

e Lihtsustatud Gldistused sooga seotud omaduste, erisuste, rollide ja teatud soost inimeste v&i
gruppide kohta

e Vdivad olla nii positiivse kui negatiivse konnotatsiooniga

e Eikirjelda Uksikindiviidi tGeselt

Sugu mojutab valikuid ja voimalusi terve elutee jooksul

Soorollide dpetamine ja kujundamine algab varakult, juba lapseeas.

Tudrukute ja poiste kasvatamisel peetakse Ghtmoodi
oluliseks rahaga iimberkdimise oskuse arendamist.
Muud oluliseks peetavad oskused seaksid poisid ja
tidrukud justkui eri maailmadesse.

Erinevad oskused poistele ja nende téhtsus tiidrukutele:

ﬂ

Ettevotlikkus Auk Tehnik
umbef‘l(arnme

Erinevad oskused tiidrukutele ja nende téhtsus poistele:

it = 38%
%

isoskusad  Eneseviiliendus-
jo subtlusoskus

Sooliselt jaotunud haridusvalikud

e Nii horisontaalne kui vertikaalne segregeeritus

e  Glimnaasiumis ja kdrgkoolis rohkem tlidrukuid

o Kutsekoolides rohkem poisse

o Nii kutse- kui kérgkoolis erialad vaga tugevalt sooliselt jaotunud
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® Kunstid m Arindus ja haldus

Arvutiteadused m Tehnikaalad

Tootmine ja t6dtlemine m Arhitektuur ja ehitus
m Poéllumajandus, metsandus ja kalandus m Veterinaaria

Tervis m Sotsiaalteenused

Isikuteenindus m Transporditeenused

Keskkonnakaitse Turvamine

0 2000 4000 6000 8000 10000 12000

14000
Joonis 1. 2013. aasta Statistikaameti andmed kutseGppeasutuses Sppijate erialavalikutest soo I6ikes.
Vaba aeg*
Vabatahtlik t66 ja ndupidamised
Majapidamine ja perekond*
Oppimine
Tasuline t60
Isiklik tegevus
(I) 1(I)0 2(I)0 3(I)0 4(I)0 5(I)0 6(I)0 700 800

m Naised = Mehed

Joonis 2. Statistikaamet (2009-2010) Keskmine ajakasutus pdevas minutites.
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e Vertikaalne segregatsioon - naised on llekaalus ametiredeli madalamatel positsioonidel (nt

kontori-ametnikud vs tippjuhid)

e Horisontaalne segregatsioon - naised ja mehed on koondunud erinevatele tegevusaladele.

Seejuures tegevusaladel, kus naised on arvulises lilekaalus, on palgad keskmiselt madalamad.

Todtlev toostus -
Ehitus -
Veondus ja laondus -

Hulgi- ja jaekaubandus; mootorsdidukite ja mootorrataste remont -

Avalik haldus ja riigikaitse; kohustuslik sotsiaalkindlustus -
Pollumajandus, metsamajandus ja kalaptiik -

Info ja side -

Haridus -

Haldus- ja abitegevused -
Mehed

Naised

Kutse-, teadus- ja tehnikaalane tegevus -

Majutus ja foitlustus -

Elektrienergia, gaasi, auru ja konditsioneeritud dhuga varustamine -
Kunst, meelelahutus ja vaba aeg-

Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne -

Kinnisvaraalane tegevus -

Maetdostus -

Veevarustus; kanalisatsioon; jaatme- ja saastekditlus -

Finants- ja kindlustustegevus -

Muud tegevusalad -

30 60 9
Tootajaid tegevusalal, tuhat

(=

Joonis 3. To6turu horisontaalne segregatsioon
Eestis on Euroopa Liidu suurim sooline palgalohe

e Eurostati (2014) andmeil on sooline palgal6he Eestis 28,3%, samas kui EU-28 keskmine on
16,1%; Statistikaameti (2015) jargi aga 22,2%.

e Sooline palgaldhe néitab, kui palju erineb tGhiskonnas naiste keskmine palk meeste
keskmisest palgast

e Sooline palgal6he ei nédita seda, kui palju erinevad meeste ja naiste palgad samavaarsel voi
samal tool

e Palgalbhe valjendab tldist naiste positsiooni ja voimalusi té6turul
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Sooline palgalohe mojutab ka inimese erinevaid sotsiaalkaitsehiivitisi
Naiteks tuleviku pensionildhe, méjutajad on:

e madalam palk,
e perepoliitika meetmed,
e puuduvad tugiteenused lapsehoolduspuhkuselt naasmisel.

Meeste tervis on kehvem ning eluiga liihem

e Keskmine oodatav eluiga meestel ligi 9 aastat [ihem
e Tervena elatud aastad meestel 53, naistel 57 (2012)

Mis on sooline vordoiguslikkus?

¢ Sooline vorddiguslikkus (SVO) on inim&iguste, avaliku hiive ja demokraatia kiisimus.

e SVO laiemas méttes tihendab olukorda iihiskonnas, kus kdik inimesed on vabad arendama
oma isiklikke vdimeid ja tegema valikuid, mida ei piira traditsioonilised soorollid ning -
stereotiilbid ja naiste ning meeste vaheline hierarhiline véimusuhe.

o SVO kitsamas mattes on poliitikavaldkond, mis tegeleb iihiskonna kahe kdige suurema
sotsiaalse grupi — naiste ja meeste sotsiaalsete suhete tasakaalustamisega.

Sooline vérddiguslikkus vastavalt Soolise vérddiguslikkuse seadusele (SoVS § 3) on:

1) sooline vordoiguslikkus on naiste ja meeste vordsed digused, kohustused, vGimalused ja vastutus

tooelus, hariduse omandamisel ning teistes Ghiskonnaelu valdkondades osalemisel;
2) naiste ja meeste vordne kohtlemine on otsese ja kaudse soolise diskrimineerimise puudumine

Miks on vaja radkida soolisest vordoiguslikkusest?

e SVO majandusliku ja sotsiaalse heaolu viltimatu eeltingimus
e SVO probleemid ei lahene iseenesest
e SVO eiole iiksnes naiste probleem

Kollektiivldbiraakimised ja palgalohe vihendamine

Ametilihingud mdjutavad palkasid eelkdige labi kollektiivsete ldabirddkimiste. Tapsemalt on uldlevinud
praktikad kollektiivlepingute abil palkade (htlasemaks muutmine ning ebaisikuliste palkade
maadramise mehhanismi loomine. Keskmine sooline palgaldhe on Eestis vaiksem to6tajate seas, kelle
palgakorraldus on enam reglementeeritud ning vahem soltuv té6andja subjektiivsusest. See kehtib
nii suurte firmade puhul, avalikus sektoris, kui ka ametithingu liikmete puhul. Sooline palgalGhe
kipub olema vaiksem riikides, kus kollektiivsed labirdaakimised toimuvad tsentraalselt, mdjutades
sellega just palgataset naiste jaoks, keda on madalapalgaliste to6tajate seas rohkem kui mehi.
(Gunderson 2006)

Praxise ja Centari poolt 2010. aastal labi viidud palgaldhe uuring naitas, et Eestis ei erine ametitihingu
liikkmete puhul selgitamata palgaerinevus vaga oluliselt muudest palgaldhe naitajatest, kuna
ametitdhingu liikmelisus on Eestis suurem eelkdige selliste tegevusalade ja ametite puhul, kus
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meeste-naiste palgaerinevus on vdiksem. Seetdttu voib 6elda, et omandatud erialaga arvestamine
suurendab selgitamata palgaerinevust ametilihingu liikmete seas margatavalt enam kui
ametitihingusse mittekuuluvate inimeste puhul (vastavalt 15% ja 6%).!

Tootajate esindusorganitel vdib olla samuti soolist palgaldhet suurendav moju, kuna
ametithingud/t6ondukogud tegutsevad oma liikmete/tootajate enamuse huvides ning vihemusse
jadjaid eiratakse. Sellest tulenevalt voib kollektiivsete labirdakimiste mdju soolisele palgaldhele
s6ltuda sellest, milline on naiste ja meeste osakaal liikkmete/t66tajaskonna seas.

Ka miinimumpalga maara kehtestamist vOib naha poliitikameetmena vaesuse vahendamiseks, eriti
madalapalgalistele tootajatele. Eestis toimib palkade maaramine peamiselt ettevétete tasandil vilja
arvatud juhtudel, kus moningates sektorites on miinimumpalgataseme lepped kehtivad (naiteks
tervishoid ja transport). Lisaks on seadusjargne riiklikul tasemel miinimumpalk, mis on
sotsiaalpartnerite poolt kokku lepitud ja seadusega joustatud. 2015. aastal leppisid ameti- ja
tooandjate Ghingud kokku miinimumpalga maara téstmises 430 euroni 2016. aastast ja 470 euroni
aasta hiljem. Miinimumpalk oli 290 eurot 2012. aastal, tGustes hiljem 320 euroni (2013), ja siis 355
euroni (2014). Miinimumpalk on ligikaudu 40% keskmisest kuupalgast (keskmine kuupalk oli 2015
aastal 1 082 eurot). Hiljutine empiiriline anallits (Ferraro et. al 2016), mis katab perioodi 2001-2014,
nditab, et seadusjargne miinimumpalk mdjutab palkasid palgajaotuse madalamates astmetes.
Miinimumpalga md&ju on suurem naistele kui meestele, mistttu mojutab see ka keskmist soolist
palgalohe. Kokkuvottes naitas anallls, et suur palga ebavordsus on ka (heks vaesuse pdhjuseks
tooealisele elanikkonnale ja palgavaesusele.’

Soolise palgalohe vihendamise head praktikad teiste riikide naitel
Peamised vahendid, mis sotsiaalpartnerite organisatsioonid on vilja to6tanud, et toetada soolist
vOrdoiguslikkust oma organisatsioonides, on kvoodisiisteemid (naiste arvu suurendamiseks nii
otsustustasandi ametikohtadel kui ka kollektiivlabiradkimistel), koolitus ja teadlikkuse tGstmise
Uritused, mille tulemusel to6tatakse tavaliselt vdlja juhendid ja suunised. Valismeetmed keskenduvad
Gldiselt kampaaniate korraldamisele ja haridustegevusele ning soolise vorddiguslikkuse ja eelkdige
t66- ja eraelu tasakaalustamise meetmete integreerimisele riikide poliitikasse vOGi
kollektiivlepingutesse. Jargnevalt on toodud erinevaid nditeid soolise palgaldhe vahendamiseks teiste
Euroopa riikide naidetel. Naidete kokkupanemisel on kasutatud eelkdige néiteid Soolise palgalGhe
uuringust’.

Itaalias on nii ettevotetel kui ka avaliku sektori asutustel, kus to6tab rohkem kui 100 to6tajat,
kohustus esitada iga kahe aasta tagant statistikat to6tajate t66tingimuste kohta ametilihingutele
ning kohalikele vorddiguslikkuse volinikele. 2006. aastal vGeti kasutusele uus tarkvara, mille abil neid
raporteid esitada ning loodeti, et selle rakendumisel seaduse taitmine paraneb (Plantenga et al.
2007).

1Anspal, S., Kraut, L., Rd6m, T. (2010). Sooline palgalGhe Eestis: empiiriline analtilis. Uuringuraport.

Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR, Poliitikauuringute Keskus PRAXIS, Sotsiaalministeerium.

2 Ferraro, S., Merikiill, J., Staehr, K., 2016. Minimum wages and the wage distribution in Estonia, Working paper series / Eesti
Pank. Eesti Pank, Tallinn.
3 Anspal, S., Biin, H., Kallaste, E., Karu, M., Kraut, L. (2010). Sooline palgaldhe: Teoreetilise ja empiirilise kirjanduse
Ulevaade. Uuringuraport. Eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR, Poliitikauuringute Keskus PRAXIS,
Sotsiaalministeerium.

-

/) HASARTMANGUMAKSU
7 NOUKOGU
N



Selliseid vabavaralisi tarkvara lahendusi on tehtud ka mujal riikides. Naiteks Saksamaal
http://www.logib-d.de/startseite ja Hispaanias http://www.proyectoiguales.com. Veel voib leida

sarnaseid veebilehti siit:
http://www.eeagrants.spain.msssi.gob.es/en/infoProyectos/pdf/EnWebsparaWeb.pdf

Portugalis peavad alates 2004. aastast kdik ettevotted vahemalt 30 pdevaks avalikuks tegema kdigi
tootajate palgad. Palgainfo tuleb esitada ka kohalikule omavalitsusele ning ndudmisel ka
ametilihingutele ja tédandjate organisatsioonidele. Kohustuse tditmatajatmise eest maaratakse
rahatrahv (Plantenga ja Remery 2006).

Taanis on aastast 2006 ettevotetel, kus on vdahemalt 35 tootajat, kohustus koguda soo |0ikes
palgastatistikat. Samuti tuleb Taanis anda infot to6tajate gruppide kohta, kus véahemalt 10 naist ja 10
meest teevad sama t66d. Avalikus sektoris oli soopdhise palgastatistika esitamise kohustus juba
varem ja see kehtib koigile organisatsioonidele, kus on t661 véahemalt kolm naist ja kolm meest, kellel
on sarnased toofunktsioonid (Larsen 2007). Samuti on Taanis k&ik palgaga seotud
konfidentsiaalsusnduded kuulutatud &igustiihiseks — nende lisamine lepingutesse on seaduse
vastane ning pigem soodustatakse seda, et inimesed arutaks avalikult oma palkade iile (Jgrgensen
2001). Ka Inglismaal kuulutati 2009. aastal vordoiguslikkuse seaduse muudatustega kehtetuks
lepingutes konfidentsiaalsusklauslid, mis keelavad too6tajatel oma palku kolleegidele avalikustamast.
See muudatus viidi sisse selleks, et julgustada suuremat avatust tookohal ja to6tajatevahelist dialoogi
(Hall 2009).

Seda, et palgainfo levik otse td6tajalt té6tajale on oluline, on leitud ka teistes riikides. Té6andjad aga
voivad infolevikut piirata sellega, et lisavad toolepingusse klausli, millega kuulutatakse inimese
sissetulek salastatuks. Mitmetes riikides on moistetud, et see ndrgendab oluliselt inimeste
positsioone palgalabiradkimistel, kuna neil puudub info Uldise palgataseme ning kolleegide palkade
kohta, mistottu vOivad tekkida ebaausad palkade erinevused.

Kollektiivlepingul on tootajate huvides tdita kaitsefunktsioon — lepinguga kehtestatakse tootajatele
garanteeritud to6tingimused, millest madalamat normi t6dandja kasutada ei tohi. Palgaméaarade ja
teiste palgatingimuste kokkuleppimine harutasandil on v&imalus vordse t66 eest vGrdse tasu
saamiseks ning meeste ja naiste palgaldhe vdahendamiseks. Ametilihingute lesandeks on esindada
koigi tootajate (nii meeste kui naiste) huve, tagada neile paremad t66tingimused, palk, té6ohutus ja
tookeskkond. Seetdttu on kollektiiviepingute koostamisel vajalik arvesse votta kdigi sotsiaalsete
gruppide erinevaid vajadusi.

Luksemburgis on seadus (2004), mis kohustab sotsiaalpartnereid vrdse palga Ule ldbi radkima.

,Tudrukud ja tehnoloogia Louna-Norras” oli kahe maakonna ja Norra peamise todandjate liidu
koostooprojekt. Projekti eesmargiks oli tosta tlidrukute huvi tehnoloogia vastu selleks, et laiendada
toojoudu pikemas perspektiivis. Projekti peeti edukaks, kuna tidrukute osakaal, kes asusid dppima
tehnoloogiavaldkondades, kasvas 30% vdrra. (Plantenga et al. 2007) Norra on kuulsust kogunud ka
sellega, et vertikaalse segregatsiooni vdahendamiseks kehtestati 2008. aastal ndue, et 40%
borsiettevotete juhatusest peavad olema naised.

Taanis ja Norras koostati juhendmaterjalid kasvatajatele andmaks ideid, kuidas soolise
vOrddiguslikkuse aspekte oma t60sse ja laste mangudesse kaasata. Lisaks tehti lasteraamat, mille abil
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http://www.logib-d.de/startseite
http://www.proyectoiguales.com/
http://www.eeagrants.spain.msssi.gob.es/en/infoProyectos/pdf/EnWebsparaWeb.pdf

saab lasteaedades arutada poiste ja tlidrukute ootuseid selles osas, kuidas poisid ja tidrukud kaituma
peaksid. 2008. aastal jagati materjalid kOigisse lasteaedadesse ja teistesse lastega tegelevatesse
asutustesse, mis vallandas ka elava diskussiooni meedias.

Mis on vajalik soolise palgalohe vihendamiseks?

e \/Ordsete vGimaluste ja vordse palga p6himotte kehtestamine

Nditeks Soomes ja Rootsis sisaldavad seadused tdpsemaid juhiseid, kuidas vorddiguslikkust
saavutada. Taanis on kaks eraldi seadust — naiste ja meeste vordsete vdimaluste seadus ning vordse
palga seadus. Samuti on satestatud riiklikul ja kohaliku omavalitsuse tasandil soolise vérddiguslikkuse
olukorra aruannete esitamine ja kollektiivsete labiraakimiste reguleerimine.

e T00- ja pereelu lihitamine

Osalist tooaega kasutavad rohkem naised ja seda lildjuhul hoolduskoormuse tottu. Naised teevad
rohkem tasustamata t66d. Lahendused: paindlikud té6vormid; lapsehoolduspuhkus, kus mélemale
vanemale reserveeritud oma aeg; paremad lapsehoiu voimalused.

e ToOOturu soolise segregatsiooni vihendamine

Horisontaalse segregatsiooni vihendamiseks on enimlevinud praktikad teadlikkuse tdstmine ja
haridusprogrammid Uhiskonnas levivate stereotliipide vastu.

Vertikaalse segregatsiooni vahendamiseks on enimlevinud praktikad naiste arvu suurendamine
kdrgema taseme ametikohtadel.

o Oiglasemate organisatsiooni personalipraktikate rakendamine

Info olemasolu ja jagamine:

- Palgastatistika kogumine soolises |6ikes (Taani, Itaalia)
- Soolise vorddiguslikkuse regulaarne audit
- Palkade avalikustamine

T606 hindamine:

- vOrdvaarse tooga ametikohtade hindamine (Hay ja Fontese meetod)

- Té6 hindamine on kasutusel nditeks Belgias, Saksamaal, Hollandis, Inglismaal ja Soomes.
Soomes loodi T66 Hindamise Grupp juba 1989. aastal ja see koosnes sotsiaalpartneritest ja
ombudsmanist.

Palgapoliitikad:

- Riigi tasandil ja sektori tasandil t66tasu alammaara kokkulepped, mida aitab riik jdustada
- Ametilihingute roll to6tasu alammaara kehtestamisel

-
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Soolise vordoiguslikkuse naidisaudit

Uks v&imalus organisatsiooni tasandil soolise v&rddiguslikkuse ja vérdse kohtlemise edendamiseks on
soolise vorddiguslikkuse auditi labi viimine. Selleks, et organisatsioonis labi viia soolise
vorddiguslikkuse audit, on soovitatavad jargmised etapid:

1) Intervjueerida personalitdotajat voi juhti, et valja selgitada palkade komponendid ja ka
organisatsiooni personalipraktikad. Vastavad personalipraktikaid puudutavad kisimused
on leitavad siit: Klisimused personalité6tajale

2) Kisida palgainfot naiteks viimase kahe aasta kohta (kui palju on palka makstud
tootajatele vastavalt ametikohtadele). Kui to6andja ei saa/soovi anda palgaandmeid
nimeliselt, siis tuleks palgaandmetele markida inimese sugu ja ametinimetus. Mida
detailsemad on andmed, seda tdpsemini saab hinnata, kas palgad on vérdsetel alustel
maaratud. Intervjuud personalitdotajatega peaksid ka kaasa aitama paremale palga-
analldsile. Lisaks palgaandmetele tuleks valja selgitada, kellele ja kui palju on
makstud/véimaldatud erinevaid hivesid (naiteks mobiilikdnede kompensatsioon,
ametiauto kasutamisvdimalus, tasuta parkimine, sportimisvGimalused, jne). Samuti
tuleks analiilsida, kui palju on saadud preemiat. Soolist palgalohe arvutatakse jargneva
valemi jargi: [(meestdotajate keskmine kuupalk-naistdotajate keskmine kuupalk)
/meestootajate keskmine kuupalk]* 100%.

3) Lisaks personaliandmete analiiUsile, on oluline ka vélja selgitada td6tajate hinnang
tookeskkonnale ning seda anallilisida soolisest aspektist. Siinkohal tuleb arvesse vétta ka
organisatsiooni spetsiifikat ja vaadata selle nurga alt lle kiisimused. Naiteks, kui on
organisatsioon, kus enamus tdotajad tootavad graafiku alusel, tuleb kiisimustes ka sellele
tdhelepanu poorata (nditeks kas téograafikute koostamisel arvestatakse ka vaikelaste
vanemate hooldamiskoormusest tulenevate soovide/eriparadega). Naidiskusitlus on
leitav siit: To6tajate hinnang tookeskkonnale (soolisest aspektist)

4) Lopliku auditi kokkupanemisel tuleks kombineerida kéik saadud andmed (intervjuudest,
palgaanaliisist ja personalikisitlusest). Kui palga andmestiku analiiis on tekitanud
lisaklisimusi, tuleks need personalitdotajalt tle kisida.

Kiisimused personalitéotajale

Jargnevalt on toodud naiteid, kuidas uurida palga- ja personalipraktika kujunemist. Kiisimused
pohinevad Soolise palgaléhe uuringu juhtumiuuringute metoodikal, mille kohta v&ib tapsemalt
lugeda siit: http://www.praxis.ee/wp-

content/uploads/2014/03/2010 Sooline palgalohe juhtumiuuringud.pdf

1. Palun kirjeldage, kuidas kujunevad teie organisatsioonis té6tajate to6tasud
a. Millised to6tasu komponendid on olemas?
i. Kas teil on kuupalgad-tunnipalgad v6i moni muu siisteem?
ii. Kas teil makstakse tulemustasusid? Mille alusel tulemustasusid makstakse
(isiklik, meeskonna, ettevotte tulemusest soltuv, kuidas tulemust
mdoddetakse)? Kui sageli (nddalas, kuus, kvartalis, aastas)?
iii. Kas makstakse mingeid muid rahalisi lisatasusid? Mille alusel neid makstakse?
(auto kompensatsioonid jne)

-
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iv. Kas teie tootajatele on ette ndahtud mingeid mitterahalisi boonuseid
(teenused, telefonid, autod jms)?

v. Kas ja kuivord erinevad tasustamissiisteemid erinevatel ametikohtadel?

vi. kuivdrd palgad varieeruvad kuude I8ikes/s6ltuvalt toopanusest/ vms
teguritest?

b. Kuidas palgad maaratakse?

i. Kuidas palkade suurus maaratakse — kas selleks on mingi stisteem vdi on
tegemist iga inimesega individuaalse kokkuleppega? (kui viimane siis
kiisimuse iv juurde) Kas ja kuidas arvestatakse turupalkadega (mitte ainult
varbamisel)?

ii. Millises suhtes on omavahel erinevate ametikohtade palgad? Kas on olemas
palkade astmed, kes ja kuidas need maaranud on?

iii. Kas viiakse labi to6taja, ametikoha, t66 hindamist? Milliseid meetodeid
selleks kasutatakse (kas asutuse sisene voi sisseostetud hindamine)? Kas
tootasud pdhinevad hindamise tulemustel?

iv. Kuidas maaratakse palk, kui uus inimene tuleb t66le? (kui on individuaalne
kokkulepe, siis kust tuleb see hinnang, milline palga suurus peaks olema,
milline roll on to6taja poolt kisitud palga suurusel ja milline juhti/té6andja
hinnangul selle kohta, kui suur peaks palk olema. Kas ja kuidas tagatakse
organisatsiooni sees sisemine 0diglus palkade astmete vahel)

v. Kuidas palgatdusud kadivad? Kas palgatdusud on regulaarsed ja
ststemaatilised vGi individuaalsete Iabiradkimiste kaudu tekkivad? Kui
regulaarsed, siis millistest teguritest tulenevad?

vi. Millised sindmused/tegurid/muutused t66s/t66tajas/tockohal vdivad viia
palgatéusuni véi langetamiseni?

vii. Millised on edutamise pShimd&tted ja karjaarivoimalused asutuse sees? Kas
on ameteid, millel karjaarivéimalus puudub?

viii. Kas ja milline roll on kollektiivlepingutel?

ix. Kas erinevate to0tajate to6tasud on teistel tootajatel teada voi mitte? Kas
kehtib mingi ndue palgainfo avaldamise/mitte avaldamise kohta teistele
tootajatele?

2. Kas ja kuidas toimub ametite klassifitseerimine?

a. Kui palju erinevaid ameteid on? Kas ametikohtade kirjeldused on olemas, kes need
valmistas ning millal viimati tle vaadati? Kuidas toimub ametikoha kirjelduste Gle
vaatamine?

b. Kas ametinimetus eristab selgelt erineva t66 tegijaid voi on tegemist formaalsusega ja
tootajate toollesanded kujunevad iseenesest ning Gihe ametinimetuse taga vdivad
olla ka erinevate (ilesannetega t66d?

c. Kas erineva ametinimetusega t66tajad voivad teha ka sama t66d (sisuliselt samad
tooulesanded)?

N2
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3. Kas on labi viidud ametikohtade hindamine?

a.

Mis ajendas hindamist labi viima?

Kas hindasite ise vOi ostsite teenuse sisse? Kui sisseostetud teenus, kas ja kui palju
modifitseerisite vastavalt teie organisatsioonile?

Millist hindamismeetodit kasutati? Millistel kaalutlustelt valiti meetod? Kas meetodi
loomisel on arvesse voetud soolist aspekti (kriteeriumite, faktorite ja tasemete
definitsioonid, kiisimustiku, hierarhia, ametinimetuste tasakaalustatus)?

(Kui kasutati analtttilist punkt-faktormeetodit, kas kaalude otsustusargumendid on
dokumenteeritud?)

Millal hinnati? Kui tihti sisteem (le vaadatakse voi korratakse/uuendatakse?

Kas hindamine hélmas kdiki ametikohti? Kui ei, siis tapsustage, miks ning kuidas
valjajaanud ametikohti kasitletakse?

Kas hindamise slisteem on ldbipaistev ja selge to6tajate jaoks?

Kas hindamistulemusi on vaadatud soolises I6ikes? Kas naiste/meeste poolt tehtavad
t66d on koondunud ametikohtade hierarhias Glemisse/alumisse otsa?

Kas hindamistulemusi tutvustati t66tajatele? Kas tootajatel on sGnadigust
hindamises, kas kasutati té6tajate kiisimustikku?

Kas palgastisteem tugineb hindamistulemustele? Kuidas palgasiisteemi muutma
hakati?

Kas ametinimetusi muudeti: erinevate toolilesannetega ametikohad erinevate
nimedega, samade/sarnaste t66llesannetega ametikohad samade nimetustega?
Kas muutmine mdjutas/vois mdjutada naiste ja meeste ametikohti erinevas mahus?
Kas palgastisteemi uuendamine muutis soolist tasakaalu?

4. Kuidas te hindate, kas teie organisatsiooni naiste ja meeste tasud on keskmiselt vordsed?

Miks? (kui on vordsed, siis kas on hinnatud)

5. Kuidas te hindate, kas teie organisatsioonis on naiste ja meeste tasud samal ametikohal
vordsed? Miks?
6. Kas teil on olnud t66tajaid lapsehoolduspuhkusel? Kuidas kaib lapsehoolduspuhkuselt

naasvate t6otajate toéotasu kujunemine?

7. Kas ja kuidas saavad to6tajad koolitustele?

Kas varbamisel on kujunenud pohimotteid, millest Iahtute?

Tootajate hinnang tookeskkonnale (soolisest aspektist)
Jargnev kisimus on moeldud organisatsiooni tootajaskonnale. Kiisitlust vGib levitada nii online

kiisitlusena kui ka jagada tootajaskonnale ankeedina. Oluline on tagada to6tajatele anoniimsus, et

nad julgeksid ausalt vastata.

Kaesoleva kisimustikuga palume Teil hinnata oma organisatsioonis kehtivat palgapoliitikat ja Gldist

rahulolu tookeskkonnaga.

Vastamine vtab aega umbes 10-15 minutit. Kisitlusele vastamine on anoniimne.

Kusitlusprogramm, mis hoiab Teie vastuseid, ei kogu lhtegi Teid identifitseerivat tunnust.
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1. Kas Te olete naine voi mees? Tommake sobiva vastuse numbrile ring imber.
a) Naine
b) Mees

2. Kas Teil on perekonnas alla 7-aastaseid lapsi?
a) jah
b) ei

3. Lisakompensatsioonina hiivitatakse mulle:
a) Mobiilikbned
b) Mobiiltelefon (aparaat)
c) Ametiauto kasutamine
d) Isikliku auto kasutamise kompensatsioon
e) Tasuta transport.
f) Lisakompensatsioonid puuduvad
g) Moni muu, palun tapsustage:

4. Palun markige, kuivord Te noustute jargnevate vdidetega. Tommake sobiva vastuse
numbrile ring imber.

NGus Pigem Pigem ei ole Ei ole
nous nous nous
a) Tean uldiselt oma kolleegide tasu suurust 3 2 1 0
b) Palkadest raagitakse organisatsioonis 3 2 1 0
tavaliselt avalikult
c) Tean uldiselt, milliseid lisatasusid mu kolleegid 3 2 1 0
saavad

5. Minu todlepingus on punkt, mis litleb, et palkade avalikustamine on keelatud.
a) Jah
b) Ei

6. Palun markige, kuivord Te ndustute jargnevate vdidetega:

Nous Pigem Pigem ei Ei ole
ndus ole ndus nous
a) Vorreldes kolleegide palkade ja to6ilesannetega, 3 2 1 0
pean oma palga suurust diglaseks
b) Vorreldes vastassoost kolleegide palkadega, pean 3 2 1 0
oma palga suurust diglaseks
c) Organisatsiooni palgapoliitika lldiselt on Giglane 3 2 1 0
d) Edutamine toimub organisatsioonis diglaselt 3 2 1 0
e) Meestel ja naistel on vérdsed vGimalused saada 3 2 1 0
edutatud
f) Sama voi vordvaarse t66 eest makstakse 3 2 1 0
vordvaarset palka

-
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g) Lisatasusid, preemiaid, boonuseid ja muid hiivesid 3 2 1 0
jagatakse ametikohal vordsetel alustel

h) Mehi ja naisi koheldakse organisatsioonis vordselt. 0

i) Naiste ja meeste palgad on organisatsioonis 0
kehtestatud vordsetel alustel

j)  Meestel ja naistel on vordsed vdimalused 3 2 1 0
palgatdusuks

k) Naistel on eelis organisatsioonis t66 saamisel 0

I) Meestel on eelis organisatsioonis t66 saamisel 0

7. Kuileiate, et ettevotte palgapoliitika ei ole diglane, palun tdpsustage, miks Te nii arvate ja

kuidas Te seda muudaksite?

8. Palun markige, kuivord Te ndustute jargnevate vdidetega.

Taiesti Pigem Pigem eiole Eiole Ei oska
ndus nous nous nous oelda
1. Edutamine toimub organisatsioonis 4 3 2 1 0
Oiglaselt
2. Naistel on eelis organisatsioonis t06 4 3 2 1 0
saamisel
3. Meestel on eelis organisatsioonis t66 4 3 2 1 0
saamisel
9. Kas olete osalenud monel téoalasel koolitusel viimase aasta jooksul?
a) Jah, olen osalenud rohkem kui (ihel koolitusel viimase aasta jooksul
b) Jah, olen osalenud {ihel koolitusel viimase aasta jooksul
c) Ei
d) Eiole, aga sooviksin ennast tdiendada
10. Kuidas hindate oma t66mahtu viimase aasta jooksul?
a) Maht on suurenenud
b) Toomaht pole eriti muutunud
c) Maht on vihenenud
11. Kuidas hindate oma t66d jargmiste vdidete alusel?
Taiesti | Pigem | Pigem Ei Ei
nous ndéus | eiole ole oska
ndus | nous | delda
a) Minu téo ei pohjusta mulle stressi 4 3 2 0
b) Organisatsiooni ootused minu t60 suhtes on 4 0

-
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teostatavad ja mdistlikud
c) Toollesanded on kdigile tootajatele tapselt 4 3 2 1 0
teada
d) Oma t60 kvaliteetseks teostamiseks on mul 4 3 2 1 0
olemas koik vahendid ja teadmised
e) Tulen oma téémahuga hésti toime 4 0
f)  Kui mul oleks véimalik, vahetaksin téokohta 4 0
12. Kuidas hindate oma tookeskkonda jargmiste viidete alusel?
Taiesti | Pigem | Pigem Ei Ei
ndus | ndus | eiole | ole | oska
ndus | ndus | delda
a) Kollektiivis on Ghtne ,hing”, Gihisvaim 4 3 2 1 0
b) Saan vajadusel tookaaslastelt abi 4 3 2 1 0
c) Mind hinnatakse té6kollektiivis 4 3 2 1 0
d) Uksuste vahel on head suhted ja osakonnad 4 3 2 1 0
teevad omavahel hasti koost66d
e) Meie organisatsioon on td6andjana hinnatud 4 3 2 1 0
f)  Minu otsene llemus toetab ja innustab mind 4 3 2 1 0
g) Meie organisatsioonil on hea maine 4 3 2 1 0
h) Minu otsene lilemus kohtleb mehi ja naisi vordselt 4 3 2 1 0
i) Tookaaslased kohtlevad naisi ja mehi vordselt 4 3 2 1 0
j) Minu otsese Glemuse juhtimisstiil on Giglane 4 3 2 1 0
k) Mul on véimalik kaasa raakida oma t66d 4 3 2 1 0
puudutavates kisimustes
I) Vajadusel on mul vGimalik kaasa raakida tookohta 4 3 2 1 0
puudutavates teemades (nagu tootingimused,
tooprotsessid)
m) Saan oma otseselt juhilt t66 tulemuste kohta 4 3 2 1 0
piisavalt tagasisidet
n) Juhid annavad to6tajatele regulaarselt tilevaateid 4 3 2 1 0

tulemustest ja eesmarkidest

13. Kas tunnete, et Teid on praeguse tooandja juures koheldud ebavordselt voi ebadiglaselt?

Jah | Ei
a) To66mahu jagunemises 110
b) Palga osas 1]0
c) Toéopindade vbi —vahendite jagamises 110
d) Koolitustele lubamise osas 110
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14. Mis vois tingida ebadiglase kohtlemise? (vGib valida mitu vastusevarianti)
a) Eiole ebadiglast kohtlemist kogenud
b) Minu sugu
c) Ametialane positsioon
d) Minu arvamused ja téekspidamised
e) Paritolu
f) Keeleoskus
g) Isikuomadused
h) Minu vanus
i)  Muu, palun tapsusta:

15. Kas Teil on palutud teha lilemaarast, Teie tooiilesannete hulka mitte kuuluvat t66d?
a) Jah
b) Ei

16. Kui "jah", kas need t66d on tasustatud voi kompenseeritud?
a) Alati
b) Enamikel juhtudel
c) Vahel
d) Mitte kunagi

17. Kas keegi on Teie asutuses:

Jah | Ei
a) Teinud Teie kehale v&i seksuaalsusele viitavaid ebameeldivaid tdhelepanekuid 110
b) Ré&akinud ebaslindsa tagamdttega juttu, mis on Teie jaoks solvav 110
¢) Lahenenud vGi katsunud Teid flilsiliselt ebameeldival v6i ahistaval viisil 1|0
d) Teinud ettepaneku seksuaalvahekorraks nii, et see on Teie jaoks hairiv 110

18. Kes on Teid (monel) eelnevalt kirjeldatud viisil hdirinud? (v6ib valida mitu vastusevarianti)
a) Mind ei ole eelnevalt kirjeldatud viisil hairitud

b) Klient

c) Koostoopartner

d) Tookaaslane

e) Ulemus

f)  Alluv

g) Keegiteine

19. Kas see hairimine jatkub endiselt?
a) Jah
b) Ei

-
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20. Kuidas suhtutakse Teie to6kohal t661t puudumisse lapse v6i lahedase haiguse tottu

Moistvalt Neutraalselt | Negatiivselt Ei oska Kiisimus
oelda pole
aktuaalne
a) Ulemused 4 3 2 1 0
b) Tookaaslased 4 3 2 1 0

21. Kas lapsehoolduspuhkusel viibimine on mojutanud teie positsiooni voi tookohustusi
téokohas? (voib valida mitu vastusevarianti)

a)
b)
c)
d)
e)
f)
8)
h)

Pole lapsepuhkusel viibinud

See on mdjutanud positiivselt

Ei ole mojutanud Uhel ega teisel viisil

See on md&junud halvasti mu karjaarile

Toollesanded muutusid dra olles

Naastes toole, pidin asuma teisele ametikohale

Naastes toole, jai mu palk samale tasemele, kui enne puhkusele minekut
Naastes to6le, vahendati mu palka (vorreldes eelmise korraga)

22. Kas Teie tookohal/t66etapis on loodud tingimused ja keskkond ohutuks toétamiseks?

a)
b)
c)
d)
e)

Jah, taielikult

Pigem kiill

Ei oska Gelda

Pigem mitte

Tookeskkond vdiks olla ohutum, palun tapsusta:

23. Kas tingimused (nii ruumi- kui ka korralduslikud tingimused) puhkepauside pidamiseks

voiksid olla teistsugused?

a)
b)
c)

Ei
Ei oska delda
Jah, palun tépsusta millised:

24. Hinnake jargmisi vordse kohtlemise ja paritoluga seonduvaid vaiteid oma tookohast

lIdhtuvalt.
Tdiesti | Pigem | Pigem Eiole | Eioska
nous nous eiole nous oelda
nous
a) Naiste- ja meestevaheline vordsus 4 3 2 1 0

toimib meil hasti

b) Naisi ja mehi hinnatakse 4 3 2 1 0
tootegijatena samal viisil

c) Naistele ja meestele on erinevad 4 3 2 1 0
to6alased ootused

d) Naised ja mehed osalevad 4 3 2 1 0
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samavaarselt tédalaste otsuste
tegemisel

e) Eri rahvusest to6tajaid hinnatakse 4 3 2 1 0
tootajatena samavaarselt

25. Soovi korral voite lisada kommentaare kiisitluse kohta voi ettepanekuid, mis Teie t66
juures voiks teisti olla:

Ametiiihingute roll soolise vordoiguslikkuse edendamisel ja palgalohe

vidhendamisel

5. ja 20.oktoobril toimunud koolituste tulemusena pandi kirja koolitusel osalenute meelest olulised
tegevused, mida saaks teha ametilihingute, riigi ja tootajate tasandil, et edendada soolist
vorddiguslikkust ja vahendada soolist palgaldhe. Jargnevalt on toodud koolituse tulemusena
koostatud soovitused.

Mida saavad ametiiihingud teha soolise vordoiguslikkuse edendamiseks ja palgalohe
vdahendamiseks?

e Palgaandmete ja personali poliitikat puudutava soopdéhise statistika (koolitamine,
varbamine) ndudmine té6andjalt

e Kollektiivlepingud koos vastavate tingimuste ja nGudmistega

e Iseenda (organisatsiooni, AU) analiiiisist alustamine

e Ametilihingu rolli suurendamine té6keskkonna hindamisel (kUsitlus)

e Summaarsed palgatéusud (mitte proportsionaalsed), et palgalGhet vihendada

e Teavitamine, koolitus ja reklaam

e Online tooriist palgaldhe ja soolise vorddiguslikkuse olukorra vilja selgitamiseks

o Kollektiivlepingus klausel, et té6tajal on digus 5 paeva lepingu tingimustega tutvuda

Mida saab riik teha soolise vordoiguslikkuse edendamiseks ja palgalohe vahendamiseks?

e To6o6andjatele kohustus koguda andmeid ja ndidata mees/naine Idikes palgainfot. Kohustuse
mittetditmisel sanktsioonid ja/v&i boonus/praanik neile, kes edendavad

e EASist ei saa toetust, kui organisatsioon pole labi viinud SVO auditit

e Riigihangete puhul kollektiiviepingu ndue (lisapunktid, kui on olemas kollektiivieping)

e Ametikohtade hindamine oleks riigi poolt reglementeeritud

e Kutsetunnistused (alampalgad)

e Erinevatel riigihangetel allhankijatel samad kriteeriumid mis taotlejal

e Alampalga kokkulepetel riigi toetus

e Palgaldhe koalitsiooni ettepanekud

e Voimalikult vaheste katkestustega to66elu soodustamine

-
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Mida saab t6o6taja silmas pidada, et parandada enda ja teiste véljavaateid soolise ebavordsuse ja
palgalohe olukorras?

e Palgast radkimine

e Voimalikult palju té6tajaid ametilihingusse

e TooOtajate (Oigus)teadlikkuse suurendamine -> pidev enesetdiendus

e  Aktiivsus, teadvustamine, et oled partner

e Teiste eest seismine, ignorantsusest lahti!

e Enne, kui kuhugi alla kirjutada, tuleb dokument labi lugeda ja vajadusel konsulteerida
e Julgus enda eest seista!

Kasulikke materjale
Acheivin Gender Equality. A Trade Union Manual (International Trade Union Confederation, 2008)
http://www.ituc-csi.org/IMG/pdf/manuel ENGOK.pdf

Kasu ja Tasakaal. Soolise vordoiguslikkuse edendamise retseptiraamat Eesti ettevotete juhtidele
https://www.sm.ee/sites/default/files/content-

editors/eesmargid ja tegevused/Sooline vordoiguslikkus/tooelu/retseptiraamat 12 08 2010.pdf

Working time, gender equality, and reconciling work and family life (ETUC)
https://www.etuc.org/sites/www.etuc.org/files/A TT egalite u sexes EN.pdf

Sotsiaalpartnerid ja sooline vérddiguslikkus Euroopas
http://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef publication/field ef document/ef1458etl.p
df

Praktiline kollektiiviabiraakimiste kdasiraamat — ETTA
www.etta.ee/public/files/pkk est.pdf 350.pdf

Diversity within small and medium-sized enterprises
http://ec.europa.eu/justice/discrimination/files/diversity sme2015 en.pdf

Women in trade unions Methods and good practices for gender mainstreaming
http://www.newunionism.net/library/workplace%20democracy/ETU1%20-
%20Women%20in%20Trade%20Unions%20-%202006.pdf

Soolise vorddiguslikkuse seaduse rakendamine to6andjate seas http://www.praxis.ee/wp-
content/uploads/2015/09/SVS-rakendamine.pdf

Soolise vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise voliniku materjalide lehekiilg:
http://www.vordoigusvolinik.ee/publikatsioonid/

http://www.vordoigusvolinik.ee/kompetentsikeskus/viited-uuringutele/
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https://www.sm.ee/sites/default/files/content-editors/eesmargid_ja_tegevused/Sooline_vordoiguslikkus/tooelu/retseptiraamat_12_08_2010.pdf
https://www.sm.ee/sites/default/files/content-editors/eesmargid_ja_tegevused/Sooline_vordoiguslikkus/tooelu/retseptiraamat_12_08_2010.pdf
https://www.etuc.org/sites/www.etuc.org/files/A_TT_egalite_u_sexes_EN.pdf
http://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_publication/field_ef_document/ef1458et1.pdf
http://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_publication/field_ef_document/ef1458et1.pdf
file:///C:/Users/pirjo/AppData/Local/Microsoft/Windows/Temporary%20Internet%20Files/Content.Outlook/TBXZJFAF/www.etta.ee/public/files/pkk_est.pdf_350.pdf
http://ec.europa.eu/justice/discrimination/files/diversity_sme2015_en.pdf
http://www.newunionism.net/library/workplace%20democracy/ETUI%20-%20Women%20in%20Trade%20Unions%20-%202006.pdf
http://www.newunionism.net/library/workplace%20democracy/ETUI%20-%20Women%20in%20Trade%20Unions%20-%202006.pdf
http://www.praxis.ee/wp-content/uploads/2015/09/SVS-rakendamine.pdf
http://www.praxis.ee/wp-content/uploads/2015/09/SVS-rakendamine.pdf
http://www.vordoigusvolinik.ee/publikatsioonid/
http://www.vordoigusvolinik.ee/kompetentsikeskus/viited-uuringutele/

