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LUHIKOKKUVOTE

24. aprillil 2023. aastal véttis Euroopa Liidu ndukogu vastu palkade labipaistvuse direktiivi, mille
eesmérk on saavutada olukord, kus naistele ja meestele makstakse vOrdvadrse t06 eest vordset
tasu. Eestis on mitmeid todandjaid, kes on juba loonud diglased ja labipaistvatel kriteeriumitel
pohinevad palgasusteemid ning tasustamise pdhimotted. Kui seda veel tehtud ei ole, tuleb hakata
ldbi mdtlema palga kujundust ja tootasude Uhtset hindamise siisteemi. Teisalt, tekitab direktiivi
nduete taitmise kohustus kiisimusi ja kahtlusi, sest direktiiv ise soolise palgaldhe probleemi Eestis
ei lahenda.

Kéesolevas tods uuriti organisatsioonide rakenduslikku poolt vordse tasustamise ja palkade
labipaistvuse edendamisel ning millises ulatuses mdjutavad direktiivist tulenevad p&himdtted
kasutuses olevat tasustamispoliitikat organisatsioonis. Eraldi uuriti magistritds organisatsioonide
hoiakuid direktiivi eesmérkide suhtes ning valmisolekut avalikustada t06tasu ja edendada vordse
tasustamise pBhimdtteid. Seoseid uuriti nii organisatsiooni omandivormi, suuruse ja vanuse
tasandil.

Uuringu eesmargi saavutamiseks kogus autor andmeid kvantitatiivse uurimismeetodi alusel,
milleks oli veebip8hine ankeetkisitlust. Ankeet sisaldas valikvastusega kiisimusi ning hinnangute
ja hoiakute selgitamiseks kasutati Likerti-tiupi skaala meetodit. Valimi moodustas 122
organisatsiooni Eesti erasektoris.

T6O tulemusena leiti, et Eesti organisatsioonid on vahem teadlikud direktiivist tulenevatest
nduetest ja kohustustest kui valisomanikele kuuluvad organisatsioonid. Organisatsioonide madal
teadlikkus viitab olukorrale, kus td6andjad vajavad koolitust ning direktiiviga seotud infot tuleb
aktiivsemalt jagada. Suuri takistusi organisatsioonid ei taju ning enamik organisatsioone ei tahelda
olulist mdju hetkel kasutuses olevate tasustamissusteemidele direktiivi nGuetest tulenevalt. Osades
organisatsioonides tuntakse vajadust padeva spetsialisti jarele ning takistuseks peetakse
organisatsioonikultuuri ja juhtkonna hoiakut. Positiivne on siinkohal tldine uuringu tulemus, kus
organisatsioonide Uldine hoiak pigem toetab direktiivi ndudmiste taitmist ning eesmérgi
saavutamist soolise palgaldhe vahendamisel nii riigis kui enda organisatsioonis.
Poliitikakujundajatelt oodatakse siinkohal selgemaid juhiseid, vdhem birokraatiat t66andjatele
aruandluskohustuses. Kui tldine hoiak on positiivne, siis markimisvadrne osa vastajaid jaab
hoiakuid hinnates neutraalseks, mis vdib tdhendada, et saadakse aru soolise palgalGhe probleemist,
kuid direktiivi rakendamisest tulenevat moju ei osata hinnata, mis vdib viidata olukorrale, kus
teavet ei ole piisavalt ning vajalik on aktiivsem teadvustamine.

Votmesonad: tasustamise pohimotted (principles of remuneration, remuneration system),
palgasusteem (payment system), palgastruktuur (payment structure), sooline palgaldhe (gender
pay gap, gender wage gap), vOrdne tasustamine (equal pay), palkade labipaistvus (pay
transparency), emadusldiv (motherhood penalty, child penalty)
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SISSEJUHATUS

Uks olulisemaid aluspdhimdtteid Euroopa Liidus on meeste ja naiste vordne tasustamine vdrdselt
tehtud t606 eest. Kuigi Euroopa Liidu liikmesriikides ning Eesti seadused on kehtestanud vdrdse
palga pdhimotte on sooline palgalGhe endiselt eksisteeriv probleem. 2022. aasta Eurostat andmetel
oli Eestis suurim sooline palgalGhe protsent Euroopa Liidu litkmesriikide seas, ulatudes 21,3%-ni,
kui samal ajal oli Euroopa Liidu keskmine 12,7% (Eurostat, 2024). Statistikaameti 2022. aasta
andmetel on Eesti sooline palgaldhe 2021. aastaga vorreldes tdusnud 2,8% (Eesti Statistikaamet,
2023).

24. aprillil 2023. aastal vottis Euroopa Liidu néukogu vastu palkade labipaistvuse direktiivi.
Direktiivi eesmérgiks on tagada naistele ja meestele vdrdvaarse t06 eest vordne tasu (Euroopa
Liidu NOukogu ja Euroopa Ulemkogu 2024). Kuigi on vastu vdetud palkade labipaistvuse
direktiiv, mis kohustab organisatsioone avalikustama palgaandmeid ja rakendama vordse
tasustamise pdhimotted, vOivad ettevotted silmitsi seista mitmete valjakutsete ees. Véljakutsed
vOivad hdlmata juriidilisi, kultuurilisi ja organisatsioonisiseseid véljakutseid, mis omakorda

mdjutavad ettevotete tasustamise poliitikat, todsuhteid, karjaariarendust ja tookeskkonda.

2026. aastal kehtima hakkav direktiiv puudutab Eestis ligikaudu 889 organisatsiooni, mis
moodustab Eesti kdigist todandjatest umbes 1%, (sh neist 192 on valitsus- ja riigiasutused)
(Sotsiaalministeerium, 2023). Magistritdds uuritakse rakenduslikku poolt, kuidas organisatsioonid
on taganud t6okeskkonnas vordse tasustamise, sest EL palkade labipaistvuse direktiiv seab
kohustuse taitmiseks konkreetsed nduded. Vaatluse all on sooline vorddiguslikkus ja Giglased
tootingimused organisatsioonis, sest soolise palgalohe vdhendamise saavutamiseks tuleb tagada
samavaarse t00 eest diglane tasu. Arvestades organisatsiooni konkurentsivdime ja maine aspekte,
uuritakse  vOrdse tasustamise pdhimoOtete rakendamisest tulenevat moju  ettevotte
jatkusuutlikkusele t66jouturul. Oluliseks aspektiks on diglase ja l&bipaistva tasustamisele
plihendumisest saadav kasu organisatsioonile, mis peaks aitama kaasa t06tajate motivatsioonile ja

lojaalsusele.

Magistritods keskendutakse, palkade l&bipaistvuse direktiivist tulenevalt, kolmele olulisele

maistele:



e Palkade l&bipaistvus (inglise keeles pay transparency), mida tblgendatakse Kkui
organisatsiooni tahet teavitada tootajaid palgakorralduse toimimisest (Percy, 2022).

e Sooline palgaldhe (inglise keeles gender pay gap) on naiste ja meeste keskmise
brutotunnipalga erinevus, mida arvutatakse ja vorreldakse (Spentzari, 2021).

e \/0Ordne tasustamine (inglise keeles equal pay) soolise diskrimineerimiseta tdhendab Uhe ja
sama tukitoona tehtava t00 eest arvestatud tasu the ja sama moadtihiku alusel voi ajat6o

eest Uhel ja samal tookohal on hesugune tasu organisatsioonis (Euroopa Liit, 2023).

Eestis on tehtud pohjalikke uuringuid soolise palgaldhe pdhjuste selgitamiseks (Anspal et al.,
2009; Taht et al., 2022). Uuring EL labipaistvuse direktiivi mdjust siseriiklikule digusele ja
tooandjale teostati 2022. aastal (Zirk et al., 2022). Riikides, kus organisatsioonid juba rakendavad
vOrdse tasustamise p6himdtteid, on tehtud asjakohaseid jareldusi palkade labipaistvuse mdjust
organisatsioonidele ning soolise palgaldhe vahenemisele riigis (Vreeke, 2021; Gulyas et al., 2023,;
Bennendsen et al., 2023; Gobel et al., 2020; Béheim et al., 2023) Autorile teadaolevalt on Eestis
vahe teadmist ning ei ole ka varasemalt tehtud uuringut, mis annab Ulevaate Eesti erasektoris
tegutsevate organisatsioonide vordse tasustamise p6himdtete rakendamise olukorrast ning vordse
tasustamise loomisel tekkivatest takistustest ja valjakutsetest. Samuti ei ole teadmist
organisatsioonide Uldisest hoiakust ning valmisolekust hakata taitma direktiivist tulenevaid
kohustusi 2026. aastal.

Uurimistdo probleemi sdnastab autor jargmiselt. Teadmiste puudumine v@ib kaasa tuua riske ja
probleeme nii riigile kui organisatsioonidele. Riskideks on soolise palgal6he jatkuv kasv Eestis,
kui direktiivi ettevalmistamise etapis on info puudulik, siinjuures meetme rakendamisel on
organisatsioonidelt saadud tagasiside olulise tahtsusega. Organisatsioonide vahene teadmine
direktiivi nduetest suurendab tddandjate vastuseisu, mis omakorda pdhjustab soolise ebavordsuse

stivenemist t60jouturul.

Magistrito6 eesmark on keskenduda hoiakute selgitamisele direktiivi suhtes ning tekkinud
takistustele ja valjakutsetele, mida Eesti organisatsioonid kogevad, pilides rakendada direktiivist
tulenevaid ndudeid. Lisaks selgitada organisatsiooni omandivormist, suurusest ja vanusest

ilmnevaid seoseid erinevates kiisimustes.

Eesmaérgi saavutamiseks on pastitatud uurimiskisimused:



1. Millised on tanased rakendatavad meetmed organisatsioonides voOrdse tasustamise ja
palkade labipaistvuse edendamisel ning kas olemasolevad tasustamise ststeemid on
piisavad direktiivi nduete taitmiseks?

2. Millises ulatuses mdjutavad direktiivist tulenevad vdrdse tasustamise péhimdtete nduded
hetkel rakendatavat organisatsioonide tasustamise poliitikat?

3. Kuidas organisatsioonid tulevad toime voOimalike takistustega ning valjakutsetega
regulatsiooni rakendamisel ja nduete taitmisel?

4. Milline on organisatsioonide hoiak vdrdse tasustamise ja labipaistvuse edendamisse ning
millised meetmed on hetkel kasutuses toetamaks palkade l&bipaistvuse direktiivi
eesmarkide taitmist?

5. Kas ja millised maaral mdjutavad organisatsiooni omandivorm, vanus ja suurus palkade

labipaistvuse rakendamist ja edendamist organisatsioonis?

Uurimiskisimustele vastuste saamiseks ning eesméargi saavutamiseks teostas autor kvantitatiivse
uuringu ankeetkisimustikuna veebis, milles osalesid personalijuhid alates 100 td6tajaga
ettevotetes. Juhusliku valimi (618 organisatsiooni) andmed saadi Eesti Maksu- ja Tolliameti
kodulehelt (Eesti Maksu- ja Tolliamet, 2024). 35 organisatsiooni keeldus uuringus osalemast.

Ksitlusele vastas 122 organisatsiooni. 462 organisatsiooni kisitlusele tagasisidet ei andnud.

Uurimistdd oodatavaks tulemuseks on Eesti organisatsioonide tasustamise poliitikat puudutavate
probleemkohtade kaardistamine, tldise hoiaku selgitamine direktiivi eesmarkide suhtes, vastates
uurimiskusimustele ning tehes pdhjendatud jareldused uuringust. Lisaks pakkuda praktilisi

lahendusi ja soovitusi organisatsioonidele, poliitikakujundajatele.

Magistritod koosneb kolmest peatiikist ja lisadest. Esimeses peatiikis antakse teoreetiline tlevaade
vordse tasustamise pdhimotetest, palgasusteemi ja tasustamise teoreetilisest l&henemisest,
soolisest palgaldhest ja tekkimise pdhjustest anallitisides eelnevaid uuringuid. LOpetuseks
tutvustatakse varasemalt tehtud uuringuid, selgitamaks vorddiguslikkuse rakendamise ning
organisatsioonide panuse olulisust palgaldhe vahendamisel. TG0 teises peatiikis antakse Ulevaade
andmete kogumise metoodikast, esitatakse tulemused. Kolmandas peatikis tehakse jareldused

ning antakse praktilisi soovitusi organisatsioonidele, poliitikakujundajatele (riigile).

T6O autor tdnab magistritéd juhendajat Maarit Vabrit-Raadlat toetuse eest magistritdo

kirjutamisel.



1. TEOREETILINE RAAMISTIK

Ké&esolevas peatiikis esitatakse vordse tasustamise p6himotteid ja ajaloolist konteksti, selgitatakse
soolist palgaldhe mdistet ning seda péhjustavaid ja m&jutavaid tegureid. Seejérel antakse Ulevaade
palgasusteemide ja tasustamisega seotud teoreetilistest kasitlustest ja mdistetest. Lisaks antakse
ulevaade EL palkade labipaistvuse direktiivist ning tuuakse valja olulised aspektid vordse
tasustamise rakendamise, labipaistva tasustamise pGhimotete ja palgaststeemide vajalikkusest

organisatsioonis, tuginedes varasematele labiviidud uuringutele.

1.1. Vordse tasustamise pohimotted. Sooline palgal6he. Tasustamise
stisteemid.

Euroopa Liidu direktiivi eesmérk on tugevdada meeste ja naiste vordse tasustamise pdhimatet uute
normide abil, mis kasitlevad palkade tasustamise labipaistvust (Euroopa Liidu Noukogu ja
Euroopa Ulemkogu, 2024). Algatus on suunatud palgadiskrimineerimise vastu vditlemisele
tookohal ja soolise palgaléhe vahendamiseks riigis. Euroopa Liidu toimimise lepingu artikkel 157
(Euroopa Liit, 2023) ja vdrdse tasustamise direktiiv 2006/54/EU (Euroopa Liit, 2024) sitestavad
naiste ja meeste Oigust saada vOrdse vOi vOrdvaarse t60 eest vOrdset tasu. Tootasude sooline
labipaistvus on lisatud Euroopa Liidu soolise vérddiguslikkuse strateegia 2020-2025 prioriteetsete

teemade hulka (Euroopa Komisjon, 2023).

1.1.1. VOrdse tasustamise pohimdotted ja ajalooline kontekst

Vordse tasustamise pdhimote lisati Rooma lepingusse juba 1957. aastal, mis on sétestatud ka
Euroopa Liidu toimimise lepingu (ETL) artiklis 157. Artikkel 157 (endine EU asutamislepingu
artikkel 141) satestab jargmist:

“1. Iga litkmesriik tagab meestele ja naistele vordse vO1 vOrdviirse t00 eest vordse tasu maksmise

pdhimotte rakendamise.



2. Kéesolevas artiklis mdistetakse tasu all harilikku p&hi- voi miinimumpalka v6i mdnd muud
tasumoodust kas rahas voi boonusena, mida t06taja tdbandjalt oma to0 eest otseselt voi kaudselt
saab.
Vordne tasu ilma soolise diskrimineerimiseta tahendab, et:

a) Uhe ja sama tukitoona tehtava t06 eest arvestatakse tasu ihe ja sama mdGtihiku

alusel,

b) ajatdo eest tihel ja samal tddkohal on Ghesugune tasu.
3. Seadusandliku tavamenetluse kohaselt ja parast konsulteerimist majandus- ja sotsiaalkomiteega
vOtavad Euroopa Parlament ja ndukogu meetmeid, et tagada meeste ja naiste vordsete vdimaluste
ja vordse kohtlemise pohimdtte, sealhulgas vordse voi vordvaarse too eest vordse tasu maksmise
pdhimatte kohaldamine téohdive ja elukutse kiisimustes.
4. Pidades silmas meeste ja naiste taieliku ja tegeliku vérddiguslikkuse tagamist to6asjus, ei takista
vordse kohtlemise pohimdte thtki litkmesriiki sailitamast voi votmast meetmeid, mis satestavad
erilised eelised, et hdlbustada alaesindatud sool tegutsemist oma kutsealal ja dra hoida vdi heastada

halvemusi to6alases karjédris.” (Euroopa Liit, 2023)

Kuigi Rooma lepingu Gigusraamistik on juba 67 aastat vana on vordse kohtlemise pohimdtte tohus
rakendamine endiselt tlemaailmne valjakutse. Arutelud soolise palgaerinevuse avalikustamise ule
jatkuvad, kus valitsused pakuvad organisatsioonidele palkade l&bipaistvuse rakendamist kui

vahendit soolise palgaldhe vahendamiseks riigis.

1.1.2. Soolise palgal6he mdiste ja tekkimise pdhjused

Kuigi riikides on loodud vordsust toetavad seadused ning organisatsioonid panustavad Giglase
tasustamise meetodite loomisele, esineb 21. sajandi to6turul endiselt erinevusi naiste ja meeste
tootasudes, mille tagajérjeks on sooline palgal6he. Sooline palgaldhe on (hiskonna ebavdrdsuse
indikaatoriks, kus naised on tasustatud madalamalt kui mehed (Taht et al., 2022). T66 eest saadav
tasu on t66taja peamine sissetulekuallikas, mis méjutab igapaevast toimetulekut, pensioni suurust,

saadavate riiklike hivitiste suurust ning ka elukvaliteeti (Sotsiaalministeerium, 2024).

Sooline palgaldhe on naiste ja meeste keskmise brutotunnipalga erinevus, mida arvutatakse ja
vOrreldakse. See pdhineb tootasul, mida tasutakse tootajale enne tulumaksu lisamist ja

sotsiaalkindlustusmaksete mahaarvamist. (Spentzari, 2021)
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Soolist palgalohe m6ddetakse kahel viisil:

1. meeste ja naiste tunnipalga suhtena (palgaldhe = keskmine naiste tunnipalk / keskmine
meeste tunnipalk)

2. meeste ja naiste keskmise tunnipalga vahe osakaaluna meeste keskmisest tunnipalgast
(palgaldhe=meeste keskmine tunnipalk - naiste keskmine tunnipalk / meeste keskmine
tunnipalk)

Eesti Statistikaamet ja Eurostat kasutavad viimast meetodit soolise palgalhe arvutamisel. (Téht
et al., 2022)

2009. aastal Eestis l&biviidud uuringu tulemusel selgus, et soolise palgaldhe tekkimist ja
suurenemist mdjutavad naiste karjaarikatkestused, hariduse valik meeste ja naiste seas, Uhiskonna
normid ja vaartused ning tooturul esinev sooline segregatsioon (Anspal et al., 2009).
Segregatsioon tdhendab naiste ja meeste jagunemist erinevatele ametikohtadele ja tegevusaladele
(Kalme et al., 2014). Sooline segregatsiooni tekib ka erinevates toostusharudes, mis on samuti
mdjuvaks teguriks soolise palgaléhe tekkimisel (Zachorowska-Mazurkiewicz et al., 2023).
Sooline erinevus levib ka téokohtade eelistustes, sest mehed eelistavad toédkohti, mis pakuvad
korgeid rahalisi hiivesid, samas kui naised vaartustavad mitterahalisi hiivesid. Kdrgelt tasustatud
ametikohtadel oodatakse to6tajatelt enam puhendumist, kus paindlikkus ei ole prioriteet. See on
ka pohjus, miks enamus naistootajaid eelistavad kérgema tootasu asemel mitterahalisi hlivesid
(ajaline paindlikkus, téokoha asukoha lahedus kodule jne.). (Redmond et al., 2019) Soolist
palgalohe on selgitatud ka palgalébiradkimistel soorollidest tulenevatest eripdradest, kus mehed
on julgemad ja aktiivsemad kisima kdrgemat to0tasu kui naised (Téht et al., 2022). Sooliste
palgaldbirdakimise rollide kontekstis kinnitavad mitmed uuringud, et meeste ja naiste erinevaid
ldhenemisi  labiraakimistele mojutavad erinevad  kaitumismustrid:  enesekehtestamine,
riskivalmidus, enesekindlus, konkurents, mida omakorda mdjutavad thiskondlikud normid (Bear
et al., 2023; Recalde et al., 2023). Naistelt oodatakse Uhiskonnas pigem hooldusega seotud rolli
taitmist, mis vBib samuti avaldada mdju palgalébirdékimistel (Redmond et al., 2019).

Soolise palgaldhe tekkep6hjuseks organisatsioonis on tekkiv klaaslagi (inglise keeles glass
ceiling). Klaaslae tekkimist pdhjustavaid tegureid on keeruline tuvastada ja lahendada, sest
klaaslagi tekib tavaliselt organisatsiooni hierarhia kdrgemal tasemel ning klaaslae kontseptsioon
on seotud eelkdige eelarvamuste ja hoiakutega organisatsioonis, mis piiravad naiste voimalusi teha
karjaéari. (Bishu et al., 2017) N&htamatud takistavad tegurid klaaslae tekkimisel on néiteks rass,

sugu, rahvus v6i mdni muu diskrimineerimist iseloomustav tegur (Duchini et al., 2020). Mdjuvaks
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teguriks soolise palgalohe tekkimisel on emadusléiv (inglise keeles motherhood penalty, child
penalty). Emadusldiv on olukord, kus lastega naistdttajad teenivad vahem kui lasteta naistdotajad
ning valjendub laste saamise mdjus sissetuleku suurusele (Taht et al., 2022). Emadusl6ivu
pdhjalikult uurinud Kleven (2022) uuringu tulemustel ilmnes, et laste saamine vahendas Ameerika
Uhendriikides naiste toohdivet 25% vdrra ja naiste sissetulekut 33% vorra virreldes meestega ning
emadusldiv suurenes koos laste arvuga. Suurem on emadusldivu méidr Sveitsis, Austrias,
Saksamaal, Ungaris, TSehhis ning vdiksem Taanis ja Skandinaavia riikides. Emadusldivu mééra
suurust riigiti selgitavad soolised whiskondlikud normid, kus nditeks Skandinaavia riigid on
edumeelsemad ja eesrindlikumad soolise vordsuse edendamisel vorreldes teiste Kesk- ja lda-
Euroopa riikidega. (Kleven, 2022) 2023. aasta uuring (Kleven et al., 2023) hdlmas lisaks riikide
anallusile ka kontinente ning uuringu tulemustel selgus, et emadusl8ivu maar on sarnane riikides,
mis asuvad omavahel l&hestikku, kuid mandrite tasandil on suurem erinevus. Ladina-Ameerikas
on maailma kdrgeim emadusldivu maar, samas kui Aasias ja Aafrikas on see madalam. Enamikus
Kagu-Aasia riikides on emadusldivu maar vaike, kuid suurem La&his-ldas, LOuna-Aasias ja
Jaapanis. Sloveenia on esile toodud kui kdige heldema isapuhkuse poliitikaga riik, kus taheldati
ka vaiksem sooline palgalGhe 2015. aastal (Redmond et al., 2019).

Uuringus, mille eesmark oli leida, kas emadusldivu mééra suurus on organisatsiooni omandivormi
I6ikes erinev, jouti jareldusele, et omandivorm ei mdjuta méadra suurust ning probleem esineb nii
kohalikes kui vélisomanduses olevates organisatsioonides (van der Straaten et al., 2024) .

Eestis on emadusldivu tase markimisvaarne, kus naiste keskmine to6tasu on ka seitse aastat parast

lapse stindi keskmiselt kolmandiku vaiksem kui enne lapse siindi (Téht et al., 2022).

Eesti on suurima soolise palgal6hega riik Euroopa Liidu liikmesriikide seas, ulatudes Eurostat
2022. aasta andmetel 21,3%-ni, samal ajal kui Euroopa Liidu keskmine on 12,7% (Eurostat, 2024;
Lisa 1). Sooline palgaldhe on kogu Euroopas eksisteeriv probleem, kus naised teenivad Euroopas
keskmiselt 13,1% véhem tunnis kui mehed. Liikmesriikide vahel on mérkimisvéérsed erinevused,
kus madalaima soolise palgalGhega riik on Rumeenia (4,5%) ning Luksemburgis on soolise
palgaléhe kadunud. Vaiksem sooline palgaldhe ei tdhenda tingimata suuremat soolist
vordoiguslikkust. Sooline palgal6he esineb sageli riikides, kus naiste td6hdive on madalam ning
suur sooline palgaldhe vdib viidata sellele, et naised on koondunud madalamalt tasustatud
sektoritesse voi kus markimisvaérne osa naisi to6tab osalise tdoajaga. (Euroopa Parlament, 2023)
Kui alates 2015. aastast on sooline palgaldhe Eestis védhenenud, siis 2022. aastal Eesti
Statistikaameti andmetel palgalGhe hoopis suurenes. See tdhendab, et 2022. aastal teenisid naised

keskmiselt 17,7% véiksemat brutotunnipalka kui mehed (Tabel 1).
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Tabel 1. Eesti soolise palgalGhe statistika aastatel 2015 - 2022

Aasta

2015

2016

2017

2018

2019

2020

2021

2022

PalgalGhe %

22,2%

20,9%

20,9%

18,0%

17,1%

15,6%

14,9%

17,7%

Allikas: Eesti Statistikaamet (23. november 2023), autori koostatud

Autor selgitab siinkohal statistiliste andmete erinevusi Statistikaameti ja Eurostat andmete vahel.
Statistikaamet ja Eurostat arvutavad soolist palgaldhe Uhel meetodil. Kuigi Eurostatile jagab
andmeid Eesti Statistikaamet, jatab Eurostat valja kdikide riikide palgalGhe arvutamisel alla 10
t0otajaga ettevotted ning pdllumajanduse ja riigikaitse sektorid (Eurostat, 2024). See on pdhjus,
miks Eurostat andmetel 2022. aastal on Eesti palgalohe 21,3% ning Eesti Statistikaamet esitab

2022. aasta statistikas soolise palgaldhe 17,7%.

Eesti soolise palgal6he tekkimise pdhjuseid analtusiti Tallinna Ulikooli juhtimisel 2022. aastal
uurimisprojektis “Soolise palgaldhe vihendamine” (REGE, Reducing the Gender Wage Gap),
mille tulemusel suudeti selgitada palgalGhet Eestis 40% ulatuses. Sooline palgaldhe on jaotatud
selgitatud ja selgitamata osaks. Selgitatud osa on t66turu segregatsiooniga seotud tegurid, tootajate
haridustaseme ja to0staaziga ning pereeluga seotud tookatkestused naistdotajate seas.
Segregatsiooniga seotud tegurina tuuakse vélja meeste ja naiste koondumist erinevatele
ametialadele ja tegevusaladele. Soolise palgaldhe selgitamata osa tahendab seda, et paljud tegurid
ei ole mdddetavad vdi on neid keeruline mddta ja hinnata. Siia kuuluvad ka té6turul esinevad

diskrimineerimise erinevad vormid. (Taht et al., 2022)

Kéesolev peatiikk selgitas soolise palgaléhe mdistet (inglise keeles gender wage gap, gender pay
gap), mis tdhendab meeste ja naiste keskmiste bruto tunnipalkade erinevust. Soolist palgal6he
pbhjustavad hariduse valik, emadusldiv, Ghiskondlikud hoiakud, t66j6uturu sooline segregatsioon,
naiste karjaari katkestused, ettevotete personalipraktikad ning selgitama osa, mis vajab
lisauuringuid. Vaatamata viimastel aastatel vahenenud soolisele palgaldhele on Eesti endiselt
esimesel kohal Euroopa Liidus ning Eesti Statistikaameti 2022. aasta andmetel on palgal6he
viimase aastaga tbusnud. Eesti valmistub (le vdtma Euroopa Liidu palkade labipaistvuse
direktiivi, mille eesmargiks on saavutada olukord, kus meestele ja naistele makstakse vordvaarse

t00 eest vOrdset tootasu.
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1.1.3. Palgasuisteemide teoreetilised alused

Palgaastme- ja palgastruktuurid loovad selge susteemi tasustamise poliitika rakendamisel
organisatsioonis, mis méaravad kindlaks, millisele kohale tuleb té6kohad struktuuris paigutada.

Peatlikk keskendubki palgaststeemi teoreetiliste aluste selgitamisele.

Palgaastmete susteem périneb teadaolevalt 19. sajandi [6pust, mil arenes palgat6o
organisatsioonides. Organisatsioonile tdhendas palgatddtaja pikaajalise todsuhte ja karjaari
arendamise voimalusega tootajat, kellele maksti tasu tookogemuse, oskuste ja todstaazi eest.
(White et al., 2004) Palgaastmete slisteem koosneb tOdtasu astmete, -rihmade voi -tasemete
jarjestusest, kuhu paigutatakse vorreldava suurusega ametikohtade rihmad (Armstrong, 2010).
Palgaastme slsteem vdimaldab organisatsiooni tOdtajatel saada Ulevaadet samadel tasemetel
olevatest ametikohtadest, kui ka organisatsiooni koikidest tasemetest, planeerides
karjaarivdimalusi ja saades infot tootasude erinevusest (Rose, 2022). Rose (2022) lisab, et
palgaastmed loovad selge palgaskaala ja hierarhilise palgastruktuuri, mis diferentseerib
palgaastmed. Palgaastmestik muutub palgastruktuuriks, kui igale palgaastmestikule, palga
rihmale voi palgatasemele on lisatud palgavahemikud (Armstrong, 2022). Palgastruktuurid voeti
organisatsioonides kasutusele 1950. aastatel. Loodud struktuuride abil tagatakse samasse
palgaastmesse kuuluvate todkohtade sarnane palgamaér, mis toetab organisatsiooni sisemist
diglust. (Stoskopf, 2002) Palgastruktuure kujundatakse selleks, et tasustamisstrateegiad oleksid
kooskdlas organisatsiooni eesmargi, missiooni, Vvisiooni ja dristrateegiaga, aidates luua
arusaadavaid ja selgeid stisteeme karjéariarengu ning palgatdusu planeerimisel, ennetades sel viisil

tootajate tasustamisega seotud diskrimineerimist ja edendades diglast tdtkeskkonda. (CIPD, 2023)

Palgaastmed ja palgastruktuurid organisatsioonis lihtsustavad haldamist t60tulemuste, tG6taja
isikliku panuse, padevuse ja oskuste hindamisel, edendades diglust ja l&bipaistvust tasustamisel.
Struktuurid véimaldavad organisatsioonis tdokohtade liigitamist, valtides ebadiglaseid edutamisi,
jaades samal ajal paindlikuks, et kohaneda muutustega t60jouturul. Mitteametlik palgatdus tekib
aga olukorras, kus puudub selge palgaastmestik ja palgatdusud on meelevaldsed. (Armstrong,
2010)

Ké&esolevas peatiikis kasitleti palgasiisteemide olemust. Palgastruktuurid on vajalikud, et selgitada
palga tasemetest tulenevaid erinevusi avatult ja labipaistvalt to6tajatele. Palgastruktuur on diglane

jatoimiv juhul, kui see on kooskdlas organisatsiooni strateegia, vaartuste, visiooni ja missiooniga.
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Tootajate seisukohast on madrav, et palgastruktuur oleks organisatsioonis labipaistev, kdigile
kattesaadav ning arusaadav, toetamaks karjaari edendamist organisatsioonis ning ei oleks

diskrimineeriv.

1.1.4. Tootasustamise pdhimaotete teoreetilised alused

Peatilkk keskendub organisatsioonide tO06tasustamise poliitikale kui olulisele todvahendile
inimeste juhtimisel. Too6tasustamise ststeemid pdhinevad enamasti tdotajate téosoorituse
hindamisel ja tulemustasude arvestamisel. To6tajad ootavad diglast to6tasu panuse eest, kuid

oOigluse tunne voib olla subjektiivne ning erineda juhi ja tO6taja vaatenurgast.

“Tootasustamise pohiprintsiibid on tddtasustamise pohimdtted, millest organisatsioonid
juhinduvad. Neist olulisemad on td6tasustamise véline, sisemine ja individuaalne diglus ning
avalikustamine.” (Tiirk, 2005, 1k 273) T606tasustamise véline diglus tagab vordse todtasu sarnaste
organisatsioonide ja ametikohtadel tegutsevate tOGtajate vahel organisatsiooni véliselt ning
organisatsioonisisene Giglus vdimaldab tdé6tasu erisusi organisatsiooni struktuurist ja suurusest
lahtuvalt. Individuaalne diglus eeldab vdrdset tasustamist sarnast t60d tegevate tootajate vahel,
vOimaldades teha erikokkuleppeid. Todtasustamise ststeemide avalikustamisel on oluline
tOotajate kaasamine ja pOhialuste selgitamisel l&bipaistvus. (Tirk, 2005) To6tajate tasustamine on
toosuhete loomisel ja hoidmisel organisatsioonis oluline ning seoses jatkuva palgakasvuga,
moodustavad erinevad pakutavad hivitiste liigid Gha suurema osa palga koguvaartusest. To6tasu
koosneb rahalistest ja mitterahalistest hiivedest, kus tasu makstakse tootajale tehtud t66, oskuste,
teadmiste ja panuse eest. Iga organisatsioon kujundab endale sobiva todtasustamise susteemi
ldhtudes kehtivatest Gigusaktidest ja seadustest. (Murray, 2020) Kui varasemalt motiveeriti
tootajaid vaid rahaliste vahenditega, siis tanapaeval on oluline pakkuda lisaks mitterahalisi hiivesid
(Spisakova, 2019). Rahalised ja mitterahalised hiived organisatsioonis on olulised tdotajate
motivatsiooni ja puhendumuse loomisel ning ka vérbamisel. Mitterahaliste hiivede pakkumine
(t66- ja eraelu tasakaal, 6ppimisvdimaluste toetamine) on oluline varbamisel téopakkumises ning
tootajate ldise heaolu tagamisel, sest uuringud néitavad, et naised peavad mitterahalisi hlvesid
olulisemaks kui mehed (Schlechter et al., 2015). Pakutavad hovitiste liigid sdltuvad
organisatsioonide eripérast ning neid mdjutavad konkurents t66jouturul kui ka organisatsiooni
juhtkonna arusaamad (Laundon et al., 2019). Tasustamisslsteemide loomisel ja rakendamisel on

oluline kaasata t6otajaid, mis suurendab tootajate digluse tunnet, olles osa siisteemi loomise ja
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otsustamise protsessis (Day, 2011). Tasustamissiisteem on oluline inimressursside juhtimise ja
arendamise tooriist olemasolevate to6tajate hoidmiseks, uute talentide leidmiseks ja konkurentsis
pUsimisel td6jouturul (Hu, 2021). Labipaistvalt ja selgelt kommunikeeritud ning juhitud
tasustamisslisteem toetab organisatsioonis to6tajate ldist heaolu ja tulemuslikkust, mdjutades
positiivselt todtasuga ja toodga rahulolu ning motiveeritust (Martono et al., 2018; Marasi et al.,
2016).

Palgaslisteemi ja todtasu pdhimotete peatiikis kasitleti olulisi aspekte organisatsioonidele.
Palgastruktuur keskendub sellele, kuidas on to6tasud erinevate ametikohtade ja tasemete vahel
jaotatud. Tootasu struktuur luuakse organisatsioonis tootasu loomisel individuaalsel tasandil,
arvestades erinevaid tasustamise komponente. Palga- ja tddtasustamise stisteemide p6himdtted on
olulised tO6tajate tasustamise ja motivatsiooni loomisel ning tasustamise slisteem peab olema

oOiglane, labipaistev ning uheselt arusaadav.

1.2. EL palkade labipaistvuse direktiiv

Antud peatiikis antakse Ulevaade rahvusvahelistes ja Euroopa Liidu lepingutes satestatud
toodiguse aluspBhimdttest, milleks on vdrdse t60 eest vdrdne tasu, olles ks olulisi palkade
labipaistvuse vahendeid direktiivi eesmargi saavutamisel. Peatikis selgitatakse palkade
labipaistvuse mdistet ning direktiivi sisu, mille k&igus tutvustatakse lthidalt direktiivi loomise

ajalugu.

1.2.1. Euroopa Liidu palkade labipaistvuse direktiiv ja ootused Eesti organisatsioonidele

Palkade labipaistvus annab tdttajatele vOimaluse vorrelda oma todtasu sama t00d tegevate
kolleegide tootasuga ning organisatsioonil tuvastada v@imalikud palgaerinevused. Vordse
tasustamise p&himdtete rakendamise eelduseks on riigi digusraamistiku, palkade labipaistvuse
meetmete ja joustamise mehhanismide l&bimd&eldud strateegiad, mis toetavad té0andjaid soolise
vordoiguslikkuse edendamisel tagades to6tajatele diglase tootasu. (Zilli, 2021)

Palkade labipaistvusele ei ole kindlat definitsiooni, aga seda on erinevates uuringutes sdnastatud
jargnevalt.

Palkade l&bipaistvust tdlgendatakse kui organisatsiooni tahet teavitada t66tajaid palgakorralduse
toimimisest. Mdned organisatsioonid eelistavad piiratud info teavitamisega, samas kui teised

pooldavad téielikku avatust, avaldades iga ametikoha palgaandmed ja palgavahemikud,

16



suurendades seelébi tootajates usaldust ja edendades diglust tasustamisel. (Percy, 2022) Palkade
labipaistvuse eesméark on suurendada palgastruktuuride avatust, véhendada palgaerinevusi ja
edendada organisatsioonisisest vastutust ja diglust. Tegevused hélmavad palgainfo avalikustamist
nii organisatsiooni tootajatele kui ka avalikkusele, jargides samal ajal avalikustamise diguslikke
pohimotteid. (Bear et al., 2023) Nordli (2023) defineerib palkade labipaistvust kui to6tasu info
jagamist ka tulevaste kandidaatidega tooturul varbamise protsessi teatud etapis (t66kuulutuses voi
enne vestlust). Organisatsiooni tasustamise filosoofiast ja poliitikast l&htuvalt, viitab palkade
labipaistvus organisatsioonis tasude vahemike avalikustamisele, kus to6tajad on teadlikud tksteise
palgatasemest organisatsioonisiseselt (Hartmann et al., 2012). Schumann (2024) lisab, et palkade

labipaistvus on uks téhtsamaid komponente palgadiskrimineerimise &rahoidmiseks.

Soolise palgaldhe pdhimotte rakendamise tegevustega alustati 2019. aastal, mil Euroopa Liidu
ndukogu vottis vastu jareldused soolise palgaldhe kaotamise kohta. 2021. aastal esitas Euroopa
Komisjon ettepaneku uute Euroopa Liidu normide kohta soolise palgaléhe vahendamiseks, mille
jarel Euroopa Liidu ndukogu leppis kokku thises seisukohas soolise palgal6he kaotamiseks. 2022.
aastal jouti Euroopa Parlamendiga kokkuleppele ning 2023. aasta 24. aprillis vottis Euroopa Liidu
ndukogu vastu palkade labipaistvuse direktiivi. (Euroopa Liidu Nukogu ja Euroopa Ulemkogu,
2024) Tasustamise l&bipaistvust kasitlev direktiiv on Euroopa Liidu t66osa, toetamaks litkmesriike
rahaliste toetuste ja vahenditega ning seadustega. Eesmarkideks on elu- ja td6tingimuste
parandamine, toohdive edendamine, sotsiaalkaitse tagamine ja sotsiaalse tGrjutuse vastu
vOitlemine. Liikmesriikide valitsuste enda otsustuse ja vastutuse valdkonda kuuluvad palkade
reguleerimine, pensionisiisteemide ja pensioniea ning to6tushivitiste véljatootamine. (Ibid, 2024)
Palkade labipaistvuse direktiiv nduab organisatsioonidelt v@rdvaidrse t66 eest makstava tasu
avalikustamist, seades 5% suuruse soolise palgalGhe tekkimise korral meetmete kohaldamise
kohustuse. Direktiiv sisaldab lisaks 6igusnorme rikkuvatele organisatsioonidele sétteid ja trahve,
palgadiskrimineerimise ohvritele havitisi. Uued normid né&evad ette kandidaatidele teavitamise
kohustuse ametikohtade palkade vahemikest td6kuulutuses voi hiljemalt enne algavat téovestlust.
Direktiivist l&htuvalt on todandjal keelatud kisida lisainfot kandidaadilt té6tasu kohta. (Ibid, 2024)
Direktiiv on oluline edasiminek soolise palgaldhe véhendamisel, vdimaldades to6tajatel pidada
labirdékimisi Oiglase todtasu (le, avaldades mdju nii organisatsioonisisestele kui ka

organisatsioonide vahelistele soolistele palgaerinevustele. (Alcidi et al., 2022; Bear et al., 2023)

Eesti on toetanud direktiivi valjatootamist, réhutades, et kohustused peavad olema t6dandjatele

lihtsad ja arusaadavad, tagades, et andmete avaldamise kohustus ei tekitaks lisakoormust ning riik
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on kogu tegevuses toeks. Riigil on kohustus votta Ule Euroopa Liidu direktiivi nduded riiklikku
Oigusesse hiljemalt 2026. aastaks. Sellele eelnevad tegevused hdlmavad erinevaid analttse, kus
tutvustatakse vajalikke muudatusi digusaktides ning kaasatakse aruteludesse to6tajad ja to6andjad.
(Sotsiaalministeerium, 2023) Direktiivist ldhtuvalt on todandjatel kohustus jagada
varbamisprotsessi kadigus hiljemalt enne toointervjuud infot palgatasemete voi palgavahemike
kohta. Palkade kujunemine organisatsioonis peaks edaspidi olema tOotajatele arusaadav ning
toimuma objektiivselt ja sooneutraalselt. To6taja palk avalikuks ei saa, sest soolist palkade
erinevust vaadatakse kogumis. Riigi, Statistikaameti ja Sotsiaalministeeriumiga koost6ds on
loomisel digilahendus Palgapeegel, mille eesmark on aidata t06andjatel analiiiisida palgaldhet
nende ettevOtetes ja véhendada halduskoormust. Direktiivis on jaotatud aruandluskohustuse
esitamise tihedus vastavalt to6tajate arvule organisatsioonis. 100-149 td6tajaga organisatsioonid
hakkavad esitama palgal@he nditajate aruannet alates 2031. aastast ja iga kolme aasta tagant. 150-
249 tootajaga todandjad alates 2027. aastast iga kolme aasta tagant ning organisatsioonidele alates
250 tootajaga, tekib aruande kohustus alates 2027. aastast ja seda iga-aastase aruande esitamise
kohustusega. (Ibid, 2023)

Kéesolevas peatikis Kirjeldati direktiivi sisu ja eesmérki. Palkade l&bipaistvuse direktiiv muudab
toole kandideerijate jaoks varbamisprotsessi labipaistvamaks, sest avaldatakse palgavahemikud
tookuulutuses voi hiljemalt enne todintervjuud. Organisatsioonisiseselt tekib tootajatel Gigus saada
infot oma palgataseme kohta vdi t66tajaga sama to0d tegevate tootajate keskmise palgataseme
kohta. Enne kohustuste kehtivaks kuulutamist, tuleb direktiivi tlevdtmiseks riigil 1abi mdelda ja
valmistada ette olulised tegevused, sest soolise palgaldhe vahendamise eesmérgil rakendatavad

meetodid peavad olema kooskdlas Eesti digusliku raamistikuga.

1.2.2. Oiguslikud aspektid palkade labipaistvuse direktiivi kontekstis

Peatiikk analtiiisib 6iguslikke ja regulatiivseid reforme, mis on aluseks sobiva raamistiku loomisel
palkade labipaistvuse meetmete joustamisel, aidates kaasa suuremale vorddiguslikkusele
organisatsioonides ja soolise palgalohe vahendamisele riigis. Peatlikis tuuakse vélja olulisemate

seaduste vastavad paragrahvid ning 6iguslikku raamistikku analiitsivate uuringute jareldused.

Oigus vordsele kaitsele kuulub inimese p6hidiguste hulka Eesti Vabariigi pShiseadusest

tulenevalt. Eesti VVabariigi pdhiseaduses (liihend - PS) 812 on sétestatud:
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“Koik on seaduse ees vordsed. Kedagi ei tohi diskrimineerida rahvuse, rassi, nahavirvuse, soo,
keele, paritolu, usutunnistuse, poliitiliste voi muude veendumuste, samuti varalise ja sotsiaalse
seisundi vdi muude asjaolude tottu.
Rahvusliku, rassilise, usulise voi poliitilise vihkamise, vagivalla ja diskrimineerimise 6hutamine
on seadusega keelatud ja karistatav. Samuti on seadusega keelatud ja karistatav dhutada vihkamist,
végivalda ja diskrimineerimist tihiskonnakihtide vahel.”
Loetletud karakteristikud on diskrimineerimise alused, millega seoses on paljudes Ghiskondades
kdige enam diskrimineerimist ka esinenud.
Soolise vorddiguslikkuse seadus (lihend - SoVs) voeti Eesti vastu juba 2004. aastal, mille
paragrahvides satestatakse jargmist.
“§ 1. Seaduse eesmirk ja reguleerimisala
[RT 12008, 56, 315 - jéust. 01.01.2009]

(1) Seaduse eesméark on tagada Eesti Vabariigi pdhiseadusest tulenev sooline vordne

kohtlemine ning edendada naiste ja meeste vorddiguslikkust kui tht p&hilist inimdigust ja
tildist hiive kdigis iihiskonnaelu valdkondades.” (SoVs 2023 §1)

“8 6. Diskrimineerimine td6elus Ig 2 T66andja tegevust loetakse diskrimineerivaks ka siis kui ta:
3) kehtestab Uhest soost tootajale voi tootajatele ebasoodsamad too tasustamise voi tdosuhtega
seotud hiivede andmise ja saamise tingimused kui sama voi sellega vordvéarset t60d tegevale
teisest soost todtajale voi tootajatele; [RT 1 2009, 48, 323 - jdust. 23.10.2009]”. (SoVs 2023 §6)
Lisaks on Eestis kehtiv vordse kohtlemise seadus (ltihend - V6rdKS) , kus 8§ 1. Ig 1 sétestab.
“Seaduse eesmérk on tagada isikute kaitse diskrimineerimise eest rahvuse (etnilise kuuluvuse),
rassi, nahavarvuse, usutunnistuse v6i veendumuste, vanuse, puude vOi seksuaalse sattumuse
alusel.” (VordKS 81 1g 1)
Lisaks toob VordKS 8§12 eraldi vélja tdtandja kohustuse vdrdse kohtlemise pGhimdtte:
“§ 12. To6andja vorse kohtlemise pohimotte rakendajana ja edendajana
Tdoandja peab vordse kohtlemise pdhimdtte edendamisel:

1) rakendama vajalikke meetmeid, et kaitsta to0tajat diskrimineerimise eest;

2) teavitama tOGtajat sobival viisil kdesolevas seaduses sétestatud digustest ja kohustustest.”

2022. aastal Tartu Ulikooli magistritod “Palkade ldbipaistvuse direktiivi ettepaneku mdju
siseriiklikule odigusele ja todandjale” teemal annab pdhjaliku Ulevaate Eesti 8iguslikust
raamistikust ajal, mil direktiiv ei olnud veel vastu voetud. Uurimisto6s joutakse jareldusele, et
palkade labipaistvuse direktiivi ettepanek mdjutab olulisel mééral siseriiklikku 6igust ja tdtandjaid

Eestis. Kuigi direktiiv seab t66andjatele mitmeid ndudeid (tasustamise struktuuride loomist,
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soolise palgaléhe andmete kogumist ja aruandlust, palgainfo jagamist td6le kandideerijatele), siis
Eestis kehtivad regulatsioonid ei hdlma soolise palgaldhe mdistet ning suurem osa direktiivist
seatud meetmeid ei ole Eesti diguslikus korras satestatud. (Zirk et al., 2022) Palkade labipaistvuse
ja isikuandmete avalikustamise edendamisel on oluline arvestada andmekaitsega seotud teabe
avaldamise piirangutest, tagamaks t06tajate isikuandmete konfidentsiaalsus (Zilli, 2021; Hooton
et al., 2023). Zilli (2021) ja Hooton et al. (2023) teevad oma uuringutes ka vastavad ettepanekud,
kus tdhusad meetodid isikuandmete anonulimseks muutmisel on lahenduseks, rakendamaks
palkade l&bipaistvust. VVOrreldes teiste Euroopa Liidu riikide regulatsioonidega, kus sooline
palgaldhe on madalam, peab Eesti seadusandja reguleerima Giguslikke vahenditega vordse tasu
pohimotte rakendamist, kui eesmérk on soolise palgaldhe nditajate vahendamine (Zirk et al.,
2022).

Ké&esolev peatikis kasitleti palkade l&bipaistvusest kui oluliste soolise palgaldhe vahendamise
meetodist, kus tuleb arvestada nii andmekaitsealaste kui iguslike nduetega. Eesti riigi diguslik
raamistik toetab eesmérgi saavutamist ning siinkohal on seadusandjatel oluline roll diguslike ja
regulatiivsete normide koostamisel vdi muutmisel. Oigete toetusmeetmete viljatd6tamine

koost0os td6andjatega on oluline, saavutamaks edukat tasustamise l&bipaistvuse meetodit riigis.

1.2.3. Palkade labipaistvuse ja vOrdse tasustamise rakendamise positiivsed ja negatiivsed

aspektid erinevate riikide naitel

T6otasu on ks tahtsamaid tegureid toosuhtes ning palkade l&bipaistvus ja sooline vordsus on
muutumas Uheks prioriteetsemaks teemaks uUle kogu maailma. Tdo6jéuturul domineerivad
tootasustamisest tulenevad erinevused ja diskrimineerimine on palvinud tahelepanu, mistéttu on
mitmed riigid votnud kasutusele meetmed, et tagada diglane tasustamine ja l&bipaistev tasustamise
poliitika. Peatiikis keskendutakse palkade labipaistvuse ja vordse tasustamise rakendamise
erinevate meetodite uurimisele erinevates riikides, tuues vélja labipaistvuse positiivsed ja
negatiivsed aspektid. Lisaks uuritakse, millised on lahendused tekkinud takistustele té6tasustamise
korralduses organisatsioonis, to6tajate diguste kaitsmisel ja ettevotete jatkusuutlikkuse tasakaalu
hoidmisel. Tuuakse vélja poliitikakujundajate rollist l&htuvalt olulised aspektid meetmete

valjatootamisel.

Palkade labipaistvuse poliitika on OECD riikides (Majanduskoosttd ja Arengu Organisatsioon

ehk inglise keeles Organization for Economic Co-operation and Development) varieeruv, kus
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alates 2000. aastast on 71% riikidest kehtestanud palkade labipaistvuse ndude. Enamus riike
kasutab horisontaalset palkade labipaistvuse meedet, mis hdlmab sarnase toOstaaziga kaastotajate
palkade avalikustamist organisatsioonis. Vertikaalne palkade labipaistvuse meede avalikustab
palgaerinevusi erinevatel to0staazi tasemetel todtasu erinevused ning lisaks ka organisatsioonide
omavahelisi palkade l&bipaistvuse poliitikaid ja palgaerinevusi, mis tottu kasutatakse seda vahe.
(Cullen, 2023)

Euroopa Komisjon soovitab kasutada organisatsioonidel kasutusele votta vahemalt thte neljast
meetmest, et tagada palkade l&bipaistvust:
1. To6oandjatel on kohustus esitada aruanne keskmise soolise palgataseme kohta
ametikohtade kaupa (ettevdtte palgaaruande esitamise kohustus)
2. Tootajatel on 6igus nduda infot soolise palgataseme kohta sama v@i vordvaarse to6 eest
organisatsioonis
3. Tooandjal on kohustus viia l&bi audit soolise palga ja palgaerinevuse kohta (palgaauditi
labiviimise kohustus)
4. Kasutada meetmeid, mis tagavad vordse tasustamise, sealhulgas palgaauditid, mida
arutatakse asjakohastel labird&kimistel ja aruteludes to6stusharu tasandil, ettevotte tasandil
vOi kollektiivlepingute raames, mille sisulisse dialoogi on kaasatud nii toédandjad kui

tootajate esindajad. (Eurofound, 2018)

Palkade l&bipaistvust peavad mitmed riigid enamasti positiivseks ja toetavaks meetodiks, mis aitab
vahendada soolist ebavdrdsust, parandades tdotajate rahulolu ning aidates tdita organisatsiooni
eesmarke. Edukas meetodi rakendamine nduab siinkohal pdhjalikku ja labimdeldud strateegilist
plaani. (McMullen et al., 2024)

Palkade labipaistvuse reformide tulemusel on véhenenud sooline palgaléhe Kanadas, Taanis,
Sveitsis ja Uhendkuningriigis. Kanadas vdhenes sooline palgaldhe peamiselt meeste tootasude
vahenemisega, mitte naiste palgatdusu tulemusel. Taani t66jouturul peeti kollektiivseid
labiradkimisi, mis mdjutasid reformi rakendamise edukust. Sveitsis vihenes 50 ja enama totajaga
ettevotetes sooline palgaldhe 3,5%. Uhendkuningriikide sooline palgaldhe véhenes 1,6%.
(Bennedsen et al., 2023) Meeste to6tasude vahendamine avaldas m&ju Uhendkuningriigis soolise
palgalGhe véhenemisele, 18%-It 15%-le, vahemikus 2012 - 2019. aastal (Duchini et al., 2020).
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Vreeke (2021) toob eeskujuks Islandit, kus VVordse Tasustamise Standardi meetod (inglise keeles
the Equal Pay Standard (edaspidi EPS)) on eksisteerinud alates 2012. aastast ning algselt oli
meetod vabatahtlik. ESP hdlmab sertifikaadi taotlemise protsessi, mis néuab organisatsioonidelt
palgaauditite ja -analliisi labiviimist, motiveerimaks organisatsioone saavutama sertifitseerimise
logo kasutamise. Kui sertifitseerimist ei l&bita, kaasnevad trahvid (Benedi, 2021). 2018. aastast
muudeti EPS organisatsioonidele alates 25 to6tajast kohustuslikuks, mille rakendamine oli alguses
valjakutseid pakkuv. Véljakutseteks olid juhiste puudumine organisatsioonidele, mis pdhjustas
tooandjatele ajalise surve palgaststeemi hindamiseks organisatsioonis. Riik pakkus koheselt
tooandjatele koolitusi ja juhendamist palgaanalulsi koostamisel ja palkade labipaistvuse
rakendamisel organisatsioonis. Aktiivselt panustati eelarvamuste ja soorollide suhtumise
muutmisesse thiskonnas, mis hélmas soolise vrddiguslikkuse edendamist hariduses ja tookohal,

vBimaldades vanemapuhkust ja hoolduskohustus mélemale vanemale. (Vreeke, 2021)

Austrias ei avaldanud 2011. aastal vastu voetud palkade labipaistvuse ndue soolisele palgalthele
mingit m6ju. 2023. aasta uuringus (Gulyas et al., 2023) selgus, et takistavaks teguriks oli riigi
piiratud ligipaas organisatsioonide soolise palgalGhe andmetele, sest td6andjad ei avalikustanud
andmeid. Nouete mittetaitmisel ei olnud ka seaduslikku alust trahvindudeid esitada. Positiivset
mdju avaldas ldbipaistvuse ndue naiste varbamisele vabadele ametikohtadele ning sooline
palgaldhe pigem vahenes, kuid olemasolevatel ametikohtadel sooline palgal6he pisis samal
tasemel (Boheim et al., 2021). Austria t66- ja sotsiaalkohtul (saksa keeles Arbeits- und
Sozialgericht Wien) on riigis oluline roll to6vaidlusi puudutavate konfliktide lahendamisel ja
tooseaduse joustamisel digussisteemis. Kuid isegi Austria t06- ja sotsiaalkohtu ndue tédandjatele
esitada palgaaruanne ei andnud tulemusi, sest diguslikud alused puudusid. Eurofound (2018)
uuring kinnitab Austria Gigusmeetmete eripédra, kus palgaaruanded on vaid ettevottesiseselt
kasutatavad, mis mdjutab soolise palgaldhe tulemusi pigem negatiivselt. Siinkohal tehakse
uuringutes (Boheim et al., 2021; Eurofound, 2018) ettepanek poliitikakujundajatele, kaaluda
ulatuslikumate ja tdhusamate meetmete rakendamist: palgavordsuse seadused, palkade

labipaistvust kasitlevate seaduste pohjalikum valjatootamine ja rakendamine.

Saksamaal labiviidud uuringud palkade labipaistvuse mdjus soolisele palgalGhele (Seitz et al.,
2023; Gobel et al., 2020) viitavad asjaolule, et soolise palgaléhe vahendamist mdjutab riigis
loodud ebatbhus meede: té6andjad ei pea tasustamisega seotud infot ise avaldama, kill aga on
tootajatel digus kisida infot. Saksamaal kasutuses olev meede on mdjutatud thiskonna normist,

kus to6tajad ise ei kisi infot, sest neil on kindel veendumus, et saadav todtasu on Giglane ja
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vastavuses nende tdokohustustega. Lisaks on tootajatel, eriti naistel, ebamugav kisida palgainfot,
kuna kardetakse, et see avaldab negatiivset mdju nende mainele. Seitz et al. (2023) ja Gobel et al.
(2020) teevad jargmise ettepaneku riigile: muuta labipaistvuse poliitikat, mis kohustab t66andjaid

avalikustama soolise palgal6he andmeid ning avaldama to6tajatele téotasude infot.

Poola tookultuur ei soosi arutelusid tootasude teemal ning tootasusid hoitakse ranges saladuses.
Grodzicki (2020) uuring tdi siinkohal uue teadmise, kus ilmnes nooremate to6tajate (vanuses 25-
40 aastat) eelistus palkade labipaistvusele ja ootus pidada avatud arutelusid to6tasuga seotud
kisimustes to6andjaga. Kulikowski (2023) keskendus uuringus direktiivi nduetest tulenevatele
avalikele arutelude uurimisele palgavahemike avaldamise kohustusest té6kuulutustes. Uuringus
toodi vélja nii positiivsed aspektid (labipaistvusest tulenev Gigluse tunne tdotajate seas,
organisatsioonide tulemuslikkus, karjaari toetamine) kui ka negatiivsed aspektid (privaatsuse
erinevad kusimused, ressursside mahu suurenemine palgasiisteemide Umberkujundamisel).
Palgavahemike avaldamise nduete kohustuse eelduseks on labimdeldud plaan ning arvestada tuleb

mdjudega todturule ning thiskonnas (Ibid, 2023).

Eurofound (2018) uuringu tulemused Taanis nditasid, et suurem osa to0andjatest (7 ettevotet 10-
st) jargib seadusest tulenevaid ndudeid ning nduete taitmine on aastate véltel stabiilne. Taanis
kehtestati palgaaruannete kohustus 2006. aastal. 2022. aastal palkade labipaistvuse uuring Kinnitas,
et ettevOtete soolise palgaléhe aruande esitamise kohustuse tulemusel vahenes Taanis sooline
palgaldhe 2% (Bennendsen et al., 2022). Organisatsioonid saavad soolise palgaldhe mddtmisel
valida kahe meetodi vahel: palgaaruandlus v6i palgaaudit. Palgaaruandlus hdlmab palgaandmete
regulaarset avalikustamist soolise ja teiste muutujate kaupa asjaomastele sidusriihmadele, tagades
labipaistvuse organisatsioonis. Palgaaudit hdlmab pdhjalikumat analliisi palgaandmete,
tookohtade klassifikatsioonide anallitsi, soolise palgal6he tuvastamisel organisatsioonis. (Benedi,
2021)

Soomes kehtestati kohustuslik palgaauditi taitmise ndue 2014. aastal ning enamik organisatsioone
pidas ise vajalikuks jargida vorddiguslikkuse edendamist ja soolise palgaléhe vahendamist.
Edukaid tulemusi 2014. aastal toetas juba 2008 - 2009. aastatel ettevdtete vabatahtlikud aruandlus-
ja auditeerimistegevused, mida tditis umbes 60% tooandjatest. Soome valitsus toetas

organisatsioone, pakkudes juhendamist ja koolitusi. (Eurofound, 2018)
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Eurofound uuringu tulemused 2018. aastal Rootsis nditasid organisatsioonide pigem madalat
aktiivsust alguses (ndue hakkas kehtima 1994. aastal), kus vaid 10% palgaaudititest vastas
standarditele. 2017. aastast uuringu tulemustel selgus, et juba 48% palgaaudititest vastas néuetele.
(Eurofound, 2018)

Lati ja Leedu on tottasude avaldamise kohustuse todandjatele seadnud alates 2019. aastast.

Palkade labipaistvuse rakendamisel v@ib omandivormil olla oluline mdju organisatsiooni
otsustusprotsesside, strateegiate ja tegevuste planeerimisel, sest omandivormist tulenevalt vdivad
olla huvid ja eesmérgid erinevad. Kohalike omanike organisatsioon v6ib mdjutada organisatsiooni
sidusust, mainet ja suhteid kogukonnaga, kus omanikel on selgem arusaamine kohalikest
turgudest, regulatsioonidest ja kultuurilistest eripdradest. Kohalikud vivad eelistada suuremat
kontrolli ja salajasust palga otsuste tle ning sellest tulenevalt mitte toetada palkade labipaistvust
organisatsioonis. Valisomanduses olevad ettevotted pigem pooldavad l&bipaistvust ja aruandlust
organisatsioonis rahvusvahelistest kogemustest tulenevalt. (Tse, 2023)

Direktiivi eduka rakendamise eelduseks on jarjepidev koost66 poliitikakujundajate, td6andjate ja
teiste sotsiaalpartnerite vahel, kus toéandjad vastutavad aruandluse nduete taitmise ja labipaistvuse
edendamise eest organisatsioonides ning poliitikakujundajad pakuvad meetme rakendamise
protsessis tuge juhiste ja erinevate toetusmeetmetena. Kolmandaks osapooleks sotsiaalpartnerina
on ametitlhingud, kes esindavad tO6tajaid, toetades tdotajaid l&bi koolituse ning ndustamise.
(Alcidi et al.,, 2022; Eurofound, 2018) Poliitikakujundajad peavad lahenema meetme
véljatootamisel tasakaalustatult arvestades tootajate ja thiskonna tundlikkusega soolise palgal6he
edendamisel, sest palkade l&bipaistvus vOib mojutada madalamat palka saavate tootajate
motivatsiooni ja tulemuslikkust. (Baggio et al., 2023) Palkade labipaistvuse edukat rakendamist
toetab sobiv digussiisteem (seadus), tootasu info jagamine avalikult ja tunnustused. Lisaks tuleb
pakkuda erinevaid koolitusi ja seminare organisatsioonide teadlikkuse tdstmiseks ja vajalike

oskuste arendamiseks (Obloj et al., 2022).

Peatiikis keskenduti palkade labipaistvus meetmete véljatdotamisel olulistele aspektidele. Palkade
labipaistvus avaldab pigem positiivset mdju soolise palgaldhe véhenemisele riigis, kus toetavaks
teguriteks on aruannete esitamine ning kontrollimine ja igakilgse toe pakkumine. Palkade
labipaistvuse meedet kohaldades on oluline joustamise tugevus, millega kaasnevad hoiatavad ja
proportsioonis kehtivate sanktsioonide kehtestamine organisatsioonidele, kes eiravad nduete
taitmist. Koost0o poliitikakujundajate ja todandjate vahel on oluline, et tagada palkade

labipaistvuse nduete edukas rakendamine ning soolise palgaldhe vahendamine.
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1.3. To6andjate roll palkade l&abipaistvuse edukal rakendamisel

Peatiikk keskendub direktiivi Ghele eesmérgile, milleks on suurendada labipaistvust to6tasude
kujundamisel jagades tasuga seotud infot t66tajatega ja potentsiaalsete kandidaatidega tooturul.
Alapeatlikkides tuuakse valja eelnevate uuringute tulemused todandjate véljakutsetest soolise

palgaldhe eesmargi saavutamisel riigis.

1.3.1. Organisatsioonikultuuri roll. Tootajate teadlikkuse tdstmise ja kaasamise olulisus

vOrdse tasustamise edendamisel

Uhiskonnas kehtivad normid ja suhtumine soolise vdrddiguslikkuse edendamisse mdjutavad
uksikisikute, kogukondade uskumusi ja vaartusi, mis on madrava tahtsusega sooga ja
palgavordsusega seotud kisimuste arvamuse kujunemisel (Bennedsen et al., 2023). Kultuuriline
roll vdib mojutada soolist vorddiguslikkust organisatsioonides, kus normid ja arusaamad
soorollidest ja juhtimisest mdjutavad naiste v8imalusi toéturul. Hiinas nditena, on thiskondlikuks
normiks konfliktide véltimine ja harmoonia séilitamine ning tdotajad on tagasihoidlikud
tootasudest rddkima ja esitama kaebusi. Hiinas pdhinevad palgasiisteemid to0staazil ja todtaja
vanusel ning kultuurilisest eripdrast tulenevalt on austus staazika tootaja vastu ja lojaalsus
organisatsioonile olulise vaartusega, mis mojutavad to6tajate suhtumist palkade l&bipaistvusse.
(Tse, 2023)

Organisatsioonil on oluline roll Ghiskonna kultuuriliste eripdrade teadvustamisel ja tegelemisel, et
luua koikidele tootajatele Oiglane ja voOrdne tookeskkond (Ugarte et al., 2021).
Organisatsioonikultuur mojutab palkade labipaistvuse reformi edu. Avatust ja vordsust
vadrtustavas organisatsioonis on palkade labipaistvuse meetmete rakendamine téhusam, sest
samavadrseid véartusi ja uskumusi jagavad ka organisatsiooni to6tajad. (Bennedsen et al., 2023)
Labipaistva organisatsioonikultuuri edendamisel loovad tédandjad tookeskkonna, kus tootajad
saavad avatult ja hirmuta arutada diglase tasu tle (Vreeke, 2021). Madravaks teguriks muudatuste
juhtimisel on ka organisatsiooni suurus, kus suured organisatsioonid (t60tajate arvu arvestades)
rakendavad palkade labipaistvuse meedet aktiivsemalt (isegi agressiivsemalt) kui vaiksemad
organisatsioonid (Eurofound, 2018; Lyons et al., 2023). Eurofound (2018) ja Lyons et al. (2023)
lisavad, et suured organisatsioonid peavad vajalikuks omada kontrolli ja juhtida, et olla edukaim
soolise palgaldhe véhendamisel ning tddandjate suhtumist on véimalik muuta labi edulugude
jagamise ja tooandjatele suunatud haridus- ja koolitusprogrammide.

Soolise vorddiguslikkuse edendamisel tuleb tédandjatel tegeleda tekkinud eelarvamustega

organisatsioonis, pakkudes paindliku téokorraldus t66- ja eraelu tasakaalus hoidmisel ning
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kaasates t06tajaid vordse kultuuri edendamisse (Duchini et al., 2020). To6tajatele on oluline teada,
et nende panusega arvestatakse, mis vOib aidata lahendada v6i ennetada tekkivaid konflikte
organisatsioonis (Grodzicki, 2020). Tootajate kaasamine avatud aruteludesse ning lébipaistev
kommunikatsioon muutuste juhtimisel motiveerib to6tajaid ja suurendab tootajate seas diglust ja
kindlust (Heisler, 2021; Cullen, 2023). Dietrich (2023) lisab, et t66tasu avaldamine peab olema
lisaks labipaistvusele jarjepidev, tOGtajate tagasisidet vaartustav ning pohinema objektiivsetel
kriteeriumidel (tulemuslikkus, oskused ja kogemused). Organisatsioonidel on oluline mdista, et
tootajate individuaalsed vaartused, arusaamad Oiglusest ning organisatsiooni tdokeskkond

mojutavad palkade labipaistvuse edu rakendamisel (Grodzicki, 2020).

Peatiikis kasitleti palkade labipaistvuse rakendamisel organisatsioonikultuuri tdhtsust, mis aitab
kaasa soolise palgaldhe ja soolise vBrdsuse edendamisele kogu hiskonnas. Palkade labipaistvuse
muutuste juhtimisel ja tasustamisstrateegia valjatootamisel peab organisatsioon arvestama enda
toOkultuuri, véartuste ja tootajatega, kus tasu puudutavatel teemadel on oluline selge
kommunikatsioon ning avatud dialoog t06tajatega.

1.3.2. Palkade labipaistvuse rakendamise mdju tédandjale ja toctajale

Peattikis arutletakse to6tasu salajasuse tle ning tuuakse vélja palkade labipaistvuse rakendamisest
tulenevad positiivsed ning negatiivsed mdjud nii to6andjale kui tootajale.

Tdotasu varjamist peetakse iheks soolise palgaldhe tekkimise pdhjuseks ning labipaistvus voib
siinkohal véhendada soolist palgaldhet. (Trotter et al., 2017) T66tajad tajuvad l&bipaistvust kui
vahendit soolise palgaerinevuse vahendamiseks ja motivatsiooniks, samal ajal tundes k&ttemaksu
ohtu ja kadedust kolleegide poolt, kui teenitakse kolleegist rohkem. Palkade varjamine tekitab
to6jouturul suuremat t66jou voolavust, lisakulusid td6andjale uute tootajate varbamisel, to6tajate

rahulolematust ja digluse puudumist. (Gobel et al., 2020; Cullen et al., 2023)

Palkade l&bipaistvus vOib vahendada tootajate voolavust organisatsioonis, suurendades
plhendumist tdole ja dldist rahulolu tédandjaga. Lé&bipaistvus on vahendiks juhtkonna usalduse
saavutamiseks tootajate poolt, labi Giglase ja usaldusvéérse tasustamispoliitika, julgustades
pidama avatuid palgaga seotud arutelusid. (Avdul et al., 2023; Gobel et al., 2020; Tenhiald et al.,

2024) Tootasuga seotud labirdakimistel soorolle arvestades on labipaistvuse edendamine oluline
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organisatsioonis, voimaldades naistel kiisida diglast tasu labiradkimistel julgemalt ja teadlikumalt.
Palkade labipaistvuse poliitika organisatsioonis vdib véahendada soolist palgal6het (Recalde et al.,
2023; Arricot, 2023).

Lisaks toovad mitmed uuringud (Benedi, 2021; Vreeke, 2021; Sharkey et al., 2022; Duchini et
al., 2020; Schumann, 2024) positiivse mdjuna td6andja maine paranemise, suurendades seeldbi
konkurentsieelist tooturul varbamisel, olles pihendunud diglase ja vordse tasustamise pdhimotete
edendaja, kaasates tootajaid aruteludesse ning julgustades pidama l&birddkimisi. Palkade
labipaistvus kiirendab ja lihtsustab ka varbamisprotsessi, vahendades sobimatute kandidaatide
kandideerimist (Grodzicki et al., 2020). Kirby (2023) kinnitab, et palkade labipaistvuse
rakendamine md@jutab organisatsiooni pigem positiivselt, sest luuakse reaalsed ootused to6tajale
(todtasu vBi vahemiku avalikustamisel) juba téokuulutuse avaldamisel. Palkade avalikustamisega
on potentsiaalsetel kandidaatidel ligipaas infole, mille alusel nad saavad teha teadlikke otsuseid ja
pidada labiradkimisi diglase todtasu Ule (Halliday, 2020). Koik organisatsioonid ei ole valmis
palgaga seotud teavet avaldama tookuulutuses. Peamine pdhjus on seotud organisatsiooni enda
hoiakuga palkade l&bipaistvusse. Organisatsiooni suurus ja valdkond ei oma siinkohal mééaravat
téhtsust. (Vormann, 2023)

Palkade labipaistvuse rakendamisel on tekkimas olukord, kus soolise palgal6he véahendamise
eesmargil, suureneb naiste tootasu, kuid seda meeste tootasu aeglustumise voi peatamise arvelt, et
viia need vastavusse naistOotajate t06tasudega. (Duchini et al., 2020; Bennedsen et al., 2022;
Lyons et al., 2023; Bennedsen et al., 2023) Palkade l&bipaistvuse rakendamine voib lisaks
mdjutada meeste tootlikkust, kes kolleegide td6tasusid teades muutuvad vahem produktiivsemaks
(Bennedsen et al., 2022). Tootajate tootlikkuse langus on siinjuures seotud pigem keskmisest
tootasust madalamat toOtasu saavate toOtajate reaktsiooniga palgaerinevusele. Seega
organisatsioonid ja riik peavad ennetama tagajargi ning voiksid rakendama hakata nditeks
labipaistvat hlvitamise meetodeid. (Baggio et al., 2023) M®dju tootlikkusele on samas
mitmet&henduslik, sest palkade l&bipaistvus tekitab tootajate seas pigem 0Oigluse tunde, mis
mdojutab t06taja tootlikkust positiivselt (Bennedsen et al., 2022). Palkade labipaistvus motiveerib
tootajaid parandama oma t66 tulemuslikkust, tekitades organisatsioonisisese konkurentsi ning

innustades neid rohkem panustama karjaariredelil edasi litkumisel (Fan et al., 2023).

Palgaanalliiside ja auditite l&biviimine on ressursimahukas ning palkade avalikustamine vGib

tddandjad viia ebasoodsasse olukorda téoturul, pdhjustades ootamatuid lisakulusid hivede
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valjamaksmisel ja tekitab lisato6d muudatuste juhtimisel tasustamispoliitikas (Benedi, 2021;
Vreeke, 2021; Bamberger et al., 2024; Obloj et al., 2022). Kulude ja halduskoormuse
vahendamiseks pakuvad uuringud tehnoloogiliste lahenduste rakendamist automatiseerimise kujul
info kogumise ja esitamise protsessis (Vreeke, 2021; Trotter et al., 2017). Privaatsusprobleemide
ennetamiseks tuleb organisatsioonil tagada tasude mdadramise Oiglased protsessid, luues voi
taiustades ametlikke t06hindamise sisteeme ning neid selgelt kommunikeerides tootajatega
(Heisler, 2021).

Palkade l&bipaistvus voib suurendada konkurentsi ja konflikte to6tajate vahel organisatsioonis,
kahjustades organisatsiooni moraali ja tootlikkust ning pdhjustades rahulolematust to6tajate seas,
tekitades kadedust ja ebavordsuse tajumist tootajates kui nad vordlevad oma tddtasu teistega
(Vreeke, 2021; Schumann, 2024; Bamberger et al., 2024). Lisaks v@ivad td6andjad ise kasutada
jagatud palgateavet tootasude erinevuste Oigustamiseks teatud toOtajate t6orihmade
diskrimineerimiseks. Vastupanu muutustele vdib esineda nendes organisatsioonides, kus on
juurdunud kultuurilised normid palkade saladuses hoidmiseks ning puudub selge arusaam
labipaistvuse eelistest. Diskrimineerimise potentsiaal v@ib olla eriti problemaatiline
organisatsioonides, kus esineb eelarvamusi ja negatiivseid hoiakuid. (Vreeke, 2021; Trotter et al.,
2017) Tootajate konflikti ja omavahelise konkurentsi véltimiseks on vdimaliku lahendusena
pakutud andmete anonulmseks muutmist, kaitstes sellega Uksikute tootajate privaatsust, kui
jagatakse tootajatele tootasuga seotud infot. Oluline on selge ja avatud kommunikatsioon
tOotajatele ning tdé6andja poolt pakutavad koolitused/seminarid palkade labipaistvuse
kontseptsiooni toimimise kohta organisatsioonis. (Vreeke, 2021; Trotter et al., 2017) Schumann
(2024) rdhutab, et tasustamisstrateegia peab olema sobiv organisatsioonikultuuriga, jarjepidevat
tegevust teemaga tegelemisel, labimbeldud meetme rakendamist ja pidevat organisatsioonisisest

kommunikatsiooni.

Ké&esolevas peatlikis analiitsiti palkade l&bipaistvust kui olulisemat meedet soolise palgaldhe
vahenemisel, mis omakorda mdjutab positiivselt organisatsioonide jatkusuutlikkust. To6tasude
avalikuks muutmine aitab kaasa vodrdsematele tO6tasu tingimustele, soodustades diglust ja
mitmekesisust téokohal ning toetades organisatsiooni head mained, mis omakorda suurendab
tOGtajate motivatsiooni ja puhendumist. Organisatsiooni tookultuuri roll on oluline palkade
labipaistvuse edukal rakendamisel. Direktiivi rakendamisel on nii positiivsed tagajarjed (t06tajate
rahulolu suurenemine ja organisatsiooni maine paranemine) kui ka vdimalikud negatiivsed

tagajérjed (tootajate produktiivsuse védhenemine, tootajate vaheline konkurents jne). Té6andjate
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vastuseisu pohjusteks on enamasti kaasuvad ressursimahukad lisatood ja kulud (halduslikud ja
rahalised), privaatsuse kisimused ning konkurentsieelise kaotamine. Lahendusena pakuvad
uuringud selget kommunikatsiooni ja koolitusi/seminare organisatsioonis td0tajatele,

tasustamisstrateegia kohandamist organisatsioonikultuuriga ja digilahendusi vahendamaks
lisatood.
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2. EMPIIRILINE UURING

Magistritod empiirilise uuringu peatiikis esitatakse uuringu eesmark ning uurimiskisimused.
Antakse Ulevaade uurimismeetodist ning kirjeldatakse valimit ja uurimise kaiku. Ldpetuseks
esitatakse olulisemad uuringu tulemused, jareldused ning tehakse praktilised ettepanekud

organisatsioonidele ja poliitikakujundajatele.

2.1. Uuringu eesmark ja uurimisktsimused

Autorile teadaolevalt on Eestis vahe teadmisi ning ei ole ka varasemalt tehtud uuringut, mis annab
Ulevaate Eesti erasektoris tegutsevates organisatsioonides vdrdse tasustamise pdhimdtetest ning
vOrdse tasustamise loomisel tekkivatest takistustest ja véljakutsetest. Samuti ei ole teadmisi
organisatsioonide Uldisest hoiakust ning valmisolekust hakata tditma direktiivist tulenevaid
kohustusi 2026. aastal.

Magistritod eesmark on keskenduda hoiakute selgitamisele direktiivi suhtes ning tekkinud
takistustele ja valjakutsetele, mida Eesti organisatsioonid kogevad, pilides rakendada direktiivist
tulenevaid ndudeid, selgitades organisatsiooni omandivormist, suurusest ja vanusest ilmnevaid

seoseid erinevates kiisimustes.

Eesmaérgi saavutamiseks on pustitatud uurimiskisimused:

1. Millised on tanased rakendatavad meetmed organisatsioonides vordse tasustamise ja
palkade l&bipaistvuse edendamisel ning kas olemasolevad tasustamise sisteemid on
piisavad direktiivi nbuete taitmiseks?

2. Millises ulatuses mdjutavad direktiivist tulenevad vordse tasustamise pohimdtete nduded
hetkel rakendatavat organisatsioonide tasustamise poliitikat?

3. Kuidas organisatsioonid tulevad toime v@imalike takistustega ning véljakutsetega

regulatsiooni rakendamisel ja nduete taitmisel?
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4. Milline on organisatsioonide hoiak vordse tasustamise ja labipaistvuse edendamisse ning
millised meetmed on hetkel kasutuses toetamaks palkade l&bipaistvuse direktiivi
eesmarkide taitmist?

5. Kas ja millised mé&éral mdjutavad organisatsiooni omandivorm, vanus ja suurus palkade

labipaistvuse rakendamist ja edendamist organisatsioonis?

2.2. Uurimismeetod, valimi kirjeldus, uuringu kéaik ja andmete kogumise
pdhimdtted

Uuringu eesmérgi saavutamiseks ja uurimiskisimustele vastuste leidmiseks viidi labi empiiriline
uuring personalijuhtide seas, kasutades kvantitatiivset uurimismeetodit, milleks oli
valikvastustega avatud ja suletud kusimustega veebipdhine ankeetkusitlus Google Forms
keskkonnas (Lisa 2). Veebikdsitlus oli avatud vastamiseks perioodil 16. veebruar - 14. mérts 2024.
aastal. Kusimustiku koostas autor ise, toetudes teoreetilistele allikatele, labitootatud artiklitele ja

varasemalt l&biviidud uuringutele antud teemal.

Juhuslik valim moodustus véljavottest Eesti Maksu- ja Tolliameti kodulehel avalikult saadaolevast
statistilistest andmetest (Eesti Maksu- ja Tolliameti, 2024). Organisatsioonide andmed sisaldasid
2023. aasta IV kvartali jooksul tasutud maksusid, kéibe kogusummat ja tOotajate arvu.
Magistritoos kasutatud statistilised andmed on avalikustatud 10. jaanuar 2024. aastal. Saadud
andmetest selekteeriti need erasektoris tegutsevad organisatsioonid, kellele Euroopa Liidu palkade

labipaistvuse direktiiv hakkab kehtima ehk alates 100 to6tajaga ettevotted.

Uuringus osalenud organisatsioonide personalijuhid ning tasustamisega tegelevad td6tajad taitsid
kisimustiku anontitimselt. Vastajatel oli vdimalus edastada meiliaadress, kui sooviti valminud
magistritddga tutvuda. Uuringus osalenute anoniiiimsuse kaitseks ei tooda t66s vélja eraldi Ghtegi

detailset taustatunnuste llevaadet voi nditeid, seega tulemused esitletakse kokkuvottena.

Kisimustiku esmase versiooni testimiseks viidi 1abi pilootuuring veebis nelja personalijuhiga, kes
on personalijuhtimise valdkonnas tegutsenud lle kolme aasta. Pilootgrupil paluti tagasisidet
kisimustiku Ulesehituse, vaidete ja terminite arusaadavuse kohta. Peale andmete korrigeerimist

paluti samal pilootgrupil antud kisimustik taita, et saada tagasisidet vastamise mugavuse ning
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andmete taitmiseks kulunud aja kohta. Saadud tagasiside pdhjal viidi sisse taiendused ning
ankeetkisimustikule andis 16pliku tagasiside magistritd0 juhendaja.

Samal ajal kusimustiku koostamisega asuti otsima personalijuhtide kontakte labi erinevate
personalijuhtide Ghenduste (PARE, HR Selts), kes olid valmis ankeetklsimustikku ka jagama oma
sotsiaalmeedia kanalites. Kuna liitude kaudu ei saabunud piisavalt tagasisidet, asuti otsima
valimisse kuuluvate organisatsioonide personalijuhtide kontakte ettevdtete kodulehelt ning
otsingumootor Google.com kaudu.

Kisimustik oli avatud vastamiseks 28 péeva, mille jooksul saadeti kolm meelde tuletavat kirja,
samal ajal ka helistades ning ankeedile vastuseid suuliselt kisides.

Algne valimi suurus oli 618 organisatsiooni, millest 35 organisatsiooni teatasid, et ei soovi osaleda
uuringus, seega I6plikuks valimiks kujunes 583 ettevdtet. Tagasiside kusimustikule saabus 122-It
organisatsioonilt (vastamismaar 20,93%). Ulejaanud 461 ettevotet korduvatele kirjadele ei

reageerinud ning autor otsustas, et Ule kolme korra ei ole mdistlik ankeeti saata.

Ankeetkisitluse esimeses osas (kisimused 1-3) Kisiti organisatsioonidelt taustaandmeid:
omandivorm (Eesti kapitalil péhinev véi valisomanikele kuuluv ettevGte), organisatsiooni vanus
ning tootajate arv organisatsioonis. Andmete kogumise eesmérk oli selgitada, mil madral on
omandivorm, organisatsiooni vanus ning to0tajate arv organisatsioonis seotud organisatsiooni
valmisoleku, suhtumise ning hoiakuga Euroopa Liidu palkade labipaistvuse direktiivi rakendamise
suhtes ning soolise palgaléhe probleemiga tegelemisel. Taustaandmed (vanus, suurus,
omandivorm) on uuringus olulised, sest erinevad tegurid vfivad mdjutada vOrdse tasustamisega
seotud valjakutseid ning edukat rakendamist (Alcidi et al., 2022; Benedi, 2021; Eurofound, 2018;
Schumann, 2024).

Teise kusimustiku osa (kiisimused 4-8) andmete kogumise eesmargiks oli selgitada, milline on
hetkeolukord organisatsioonides palkade labipaistvuse meetmete rakendamisega ning soolise
palgal6hega tegelemisega ehk millises faasis on organisatsioonid ning kas on juba loodud vdi on
loomisel palgasiisteemid palkade l&bipaistvuse rakendamiseks. Kisimustiku eesmark oli ka
hinnangu saamine soolise palgaldhe probleemi teadvustamise kohta juhtkonna tasandil. Juhtkond
kujundab organisatsioonikultuuri, olles samal ajal eeskujuks kogu meeskonnale ning mdjutades
oluliselt organisatsiooni hoiakut, oma meeskonda ja ka valmisolekut soolise palgal6hega
tegelemisel (Bennendsen et al., 2023; Heisler, 2021; Avdul et al., 2023).
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Ankeetkdsitluse kolmanda osa kusimused (kiisimused 9-14) keskendusid véljakutsete ja takistuste
selgitamisele palkade l&bipaistvuse meetmete rakendamisel ja véljatootamisel. Meetmete loetelus
toetuti varasematele uuringutele ja labitootatud artiklitele (Gulyas et al., 2023; Dietrich, 2023;
Grodzicki, 2020). Eesmark oli selgitada, millised on hetkel kasutuses olevad meetmed ning
millised on meetmete loomisel peamised véljakutsed ja takistused ning lahendused. Vastajad
hindasid vordse tasustamise pdhimoOtte mdju organisatsiooni olemasolevatele tasustamise
pdhimaotetele Likerti-tllpi skaalal (1 = m&jutab vaga suurel maaral kuni 5 = méjutab vaga vahesel
maaral). Takistavate tegurite loetelus, said vastajad valida mitu varianti ning valik “muu” andis
vOimaluse lisada oma variandi, mida antud loetelu ei sisaldanud. Valikvastusega kusimus
organisatsioonis kehtestatud palkade labipaistvust toetavate meetodite valjaselgitamiseks, sisaldas
samuti valikut “muu®. LOpetuseks andsid vastajad tagasiside hetkel organisatsioonis kasutuses

olevast tdotasuga seotud info jagamise meetoditest.

Kusitluse neljandas osas (kiisimused 15-26) hinnati organisatsioonide dldist hoiakut direktiivi
suhtes ja valmisolekut todtasuga seotud andmeid avalikustada. Vaiteid paluti hinnata 5-pallisel
Likerti-tulpi skaalal (1 = tldse ei nbustu kuni 5 = ndustun taielikult). Organisatsioonide hoiakutest
ning riigi ja todandjate omavahelisest koostoost s6ltub palkade l&bipaistvuse meetmete ja soolise
palgaldhe vdhendamise edu mitte ainult organisatsioonis, vaid ka riigis (Bennendsen et al. 2023;
Alcidi et al. 2022; Benedi, 2021; Eurofound, 2018; Vreeke, 2021) Siinkohal oli t66 eesmaérgist
tulenevalt oluline selgitada, milline on organisatsioonide Gldine hoiak palkade labipaistvuse
edendamisel, rollide arusaamast riigi, to6andja tasandil ja koost06 vaartustamisest. Viimane
kisimus sisaldas valikvastuseid teemal, kellele on palkade l&bipaistvuse direktiiv kasulik, mis

sisaldas ka variandi “muu‘‘.

Kusitluse viimases osas (kusimused 27-29), said vastajad vabatahtlikult lisada kommentaare ja
tdhelepanekuid vordse tasustamise ja palkade l&bipaistvuse direktiivi teemal, mida kusitlus ei
sisaldanud. Valminud magistritdoga tutvumiseks, said personalijuhid lisada oma kontakt

meiliaadressi.

Ankeetkisitluses saadud vastused salvestati Google Sheet keskkonnas ning peale kisitluse
I6ppemist, 14. martsil 2024. aastal, laaditi andmed Excel faili. Antud fail sisestati andmeanaldiiisi
IBM SPSS Statistics 29.0 programmi, kus andmed korrastati, vastused kodeeriti ning toimus
andmete analtiis. Uuringus kasutatud erinevate analutsimeetodite valikul lahtuti tegurite

(organisatsiooni suurus, vanus ja omandivorm) mdjust vOrdse tasustamise pohimdtete
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rakendamisele organisatsioonides. Erinevate analiitisimeetodite kasutamise eesmark antud toos oli
tagada andmete analtiusimisel, hindamisel ja tbdlgendamisel usaldusvédarsus. Kasutatud
analliisimeetodid olid: risttabelite analiiis, Chi-ruut test, Mann-Whitney U test, Spearman’i rho
korrelatsiooni test, Shapiro-Wilki ja Kolmogorovi-Smirnovi testid ning Cronbach’i alfa.

Analitsimeetodite valiku pdhjus ning detailne selgitus on valjatoodud jargnevates peatlkkides.

2.3. Uuringu tulemuste esitamine, analtds ja jareldused

Peatiikis kirjeldatakse valimit, seejarel vorreldakse ja analliisitakse saadud andmeid otsides

seoseid magistritdo pistitatud eesmérgist ning esitatud uurimiskisimustest lahtuvalt.

2.3.1. Uuringus osalenud valimi Kirjeldus ja analiiis

Ankeetklsimustikule vastas 122 organisatsiooni 583-st ning vastamismaéar oli 20,93%. Vastajaid
oli enam tootleva toostuse sektorist, 35,2% (n = 43), millele jargnes hulgi-, jaekaubanduse,
mootors6idukite ja mootorrataste remondi sektor 13,1% (n = 16) (Lisa 3 tabel 1). Kuna t66
eesmark ei ole analliisida sektoripdhiseid mdjusid, siis sellest tulenevalt antud tegurit analliusis ei

kasutata ning saadud tulemused jadvad informatiivseks.

Organisatsiooni suuruse ja omandivormi uurimist peeti oluliseks uurida, sest uuringu tulemustel
vOib olla nendel teguritel oluline méju palkade labipaistvuse ja vOrdse tasustamise pdhimotete
rakendamisel (Tse, 2023).

Omandivormideks on andmete analiilisimisel kategooriad “Eesti omanikele kuuluv” véi
“vilisomanduses olev ettevdte”. Organisatsiooni vanus on jagatud kategooriatesse ehk vanuse
vahemikesse (,,1-10 aastat®, ,,11-20 aastat, ,,21-30 aastat®, ,,iile 30 aasta“). Organisatsiooni suurus
on jagatud kategooriatesse direktiivi madratlusest tulenevalt (,,100-149%, ,,150-249%, ,.enam kui
250%).

Organisatsioonide vastamise jaotus omandivormi, vanuse ja tootajate arvu jargi on valja toodud
eraldi lisas (Lisa 3 tabel 2). 122 vastajast moodustasid Eesti omanikele kuuluvad organisatsioonid
51,6% (n = 63) ning 48,4% (n = 59) vélisomanikele kuuluvad ettevotted. Organisatsioonide
vanuselises kategoorias vastas kusitlusele enam organisatsioone vanuses (le 30 aasta,
moodustades 41,8% kdikidest vastajatest (n = 51). Kbige vdhem andsid tagasisidet 1-10 aastased

organisatsioonid, moodustades 8,2%  kdikidest vastanutest (n = 10). Seega nooremad
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organisatsioonid (vanusegrupp ,,1-10 aastat ja ,,11-20 aastat“) moodustavad kogu vastajate
hulgast 23,8% (n = 29) ning organisatsioonid vanemad kui 20 aastat moodustavad kokku 76,2%
(n = 93). Organisatsiooni suuruse jargi oli kisitlusele vastanute seas enim vastajaid kategoorias

“Enam kui 250 to6tajat” 43,4% (n = 53), védiksem vastajate arv oli kategoorias “150-249 to6tajat
27,9% (n =34) ja “100-149 tootajat” oli vastajaid 28,7% (n = 35).

Allolevas tabelis (Tabel 2) néhtub, et organisatsiooni vanuse kasvades suurenes ka vastajate arv,
kus vanemad organisatsioonid andsid enim tagasisidet. Organisatsiooni suurust arvestades oli
enim vastajaid kategoorias “enam kui 250 too6tajat”, millele jargnesid kategooriad “150-249

tootajat” ja “100-149 tdotajat”.

Tabel 2. Organisatsiooni omandivormi vastamismaar vanuse ja to6tajate suuruse 18ikes

Organisatsiooni vanus omandvormi ldikes n Suhteline sagedus %
Eesti omanikele kuuluv

1 - 10 aastat 4 6,3
11 - 20 aastat 8 12,7
21 - 30 aastat 24 38,1
ule 30 aasta 27 429
Valisomanikele kuuluv

1 - 10 aastat 6 10,2
11 - 20 aastat 11 18,6
21 - 30 aastat 18 30,5
ule 30 aasta 24 40,7
Organisatsiooni suurus omandivormi I8ikes n %
Eesti omanikele kuuluv

100 - 149 too6tajat 19 30,2
150 - 249 tH6tajat 16 25,4
enam kui 250 t06tajat 28 444
Valisomanikele kuuluv

100 - 149 t6o6tajat 16 27,1
150 - 249 tdotajat 18 30,5
enam kui 250 t06tajat 25 42,4

Allikas: autori koostatud
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2.3.2. Uuringu tulemuste vordlev analtits hetkeolukorra selgitamiseks organisatsioonides

Antud peatuki eesmérk on kaardistada hetkeolukord kiisimustele vastamisel organisatsioonides
omandivormi, to0tajate arvu ning organisatsiooni vanuse moju arvestades. Tulemused aitavad
selgitada personalijuhtide teadlikkust direktiivi sisu ja soolise palgaldhe arvutamise kohta, soolise
palgaldhe teadvustamist juhtkonna tasemel, organisatsioonis olemasoleva palgasisteemide kohta
ning maoista kas ja mil méaral tegeletakse hetkel organisatsioonis palgaandmete analtitisiga vordse

tasustamise saavutamiseks.

Personalijuhtide teadlikkuse tagasiside tulemustest Euroopa Liidu palkade labipaistvuse direktiivi
nduetest ja kohustustest selgub, et alla poole vastanutest on kuulnud direktiivist (48,4%) ning véike
osa organisatsioonide personalijuhte (7%) on juba pdhjalikult ka juba tutvunud direktiivi sisuga
(Joonis 2).

EEi ole kuulnud

O Clen kuulnud

B Tean osaliselt direktiivi sisu
[J0len juba pahjalikult tutvunud

Joonis 2. Personalijuhtide teadlikkus EL palkade labipaistvuse direktiivi nduetest ja kohustustest
Allikas: autori koostatud

Omandivormi, organisatsiooni vanuse ning suuruse moju analtiisimisel personalijuhi
teadlikkusele, kasutati risttabelite analtisi. Anallisi tulemused tuvastasid teatud seoseid.
Vélisomanikele kuuluvate organisatsioonide personalijuhid on enam teadlikumad ja pdhjalikumalt
tutvunud direktiivi sisuga (Lisa 4 tabel 1). Statistiliselt olulise seose tuvastamiseks kasutati Chi-
ruut testi analliisi, et hinnata, kahe muutuja vahelise (omandivormid) seose tdhendust. Testi
tulemusel nahtub, et p < 0,05 (p= 0,035), mis on vaiksem kui tlidpiline olulisuse tase 0,05 (Lisa 4
tabel 2). Tulemus viitab sellele, et omandivormi ja personalijuhi teadlikkuse vahel on statistiliselt

oluline seos ning palkade l&bipaistvuse direktiivi parem teadlikkus organisatsioonide
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personalijuhtide seas valisomanduses ettevotetes voib olla seotud organisatsiooni rahvusvahelise
tegevusega.

Vanuse ja suuruse moju seose anallisil personalijuhtide teadlikkusele, selgub, mida vanem ja
suurem on organisatsioon, seda teadlikumad on organisatsiooni personalijuhid (Lisa 4 tabel 3 ja
tabel 5). Chi-ruut testi anallitisi tulemused statistilist olulist seost ei tuvastanud organisatsiooni

vanuse ja suuruse mojust personalijuhi teadlikkusele (Lisa 4 tabel 4 ja tabel 6).

Allolev joonis (Joonis 3) annab Ulevaate, kui paljudes organisatsioonides vastajate seas on juba

loodud Giglased ja labipaistvatel kriteeriumitel péhinevad palgaststeemid .

100

80

&0

86

Vastajate arv

40

20

15
D E [ ]
JAH El On loomisel/Osaliselt  Ei oska vastata/Ei
olemas ole teadlik

Joonis 3. Ulevaade Giglaste ja labipaistvate palgasiisteemide olemasolust organisatsioonides
Allikas: autori koostatud

Enamik vastajatest (n = 86) vaidavad, et organisatsioonis on olemas 0Giglased ja l&bipaistvad
palgaststeemid ning osa vastajatest (n = 13) on susteeme loomas, mis tahendab, et tulevikus on ka
nendes ettevotetes diglased palgasisteemid olemas. Analtitisides omandivormi, organisatsiooni
vanuse ning suuruse moju palgaststeemide olemasolule ettevottes, teostati risttabelite anallius, et
selgitada valja seoseid. Saadud tulemustest ilmneb, et omandivormil véib olla mdningane seos,
sest enam vastuseid margiti valisomanikele kuuluvatest organisatsioonidest, kus palgasiisteemid
on juba olemas (Lisa 5 tabel 1). Statistiliselt olulist seost omandivormi mdju analulsides ei
tuvastatud, sest p > 0,05 (p = 0,401), seega omandivorm ei mdjuta, kas organisatsioonis on
palgasiisteemid olemas v6i mitte. Organisatsiooni vanuse seose analulsi tulemusel ndhtub, et
vanusel voib olla seos palgasusteemide olemasolu vdi puudumisega organisatsioonis. Nooremates

organisatsioonides kategoorias “1-10 aastat” on palgastisteemid pigem olemas vorreldes “iile 30
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aastaste” organisatsioonidega (Lisa 5 tabel 3). Statistiliselt olulist seost vanuse mdju analtusil ei
tuvastatud, sest p > 0,05 (p = 0,443). Organisatsiooni suurust analtisides selgus, et vdiksemates
organisatsioonides (,,100-149 ttotajat™) on tdendolisem, et palgasiisteemid on juba olemas voi
loomisel (Lisa 5 tabel 5). Statistiliselt olulist seost suuruse mdju anallisil ei tuvastatud, sest p >
0,05 (p = 0,141).

Allolev joonis (Joonis 4) annab Ulevaate vastustest véite kohta, kas juhtkond teadvustab soolise

palgal6he probleemi ja tekkimise pdhjuseid.

S0

40

Vastajate arv

5 1
o — 1 2 3 4 5 ]

1=0ldse ei ndustu; 2=Ei nfustu, 3=neuviraalne (ei oska wastala; ai ole piisavall teaveat),
d=MNiustun; S=Ndustun taielikul

x =3,54;sd=1,054
Joonis 4. Juhtkonna teadlikkus soolise palgal6he probleemist ja tekkimise pdhjustest
Allikas: autori koostatud

“Noustun” ja “Noustun tdielikult” vastajaid oli kokku 51,6% (n = 63), mis nditab, et juhtkond
teadvustab soolise palgaldhe probleemi ning on teadlik tekkimise p8hjusetest. Aritmeetilise
keskmine vaartus sai krge hinnangu (x = 3,54) ning tulemus viitab sellele, et organisatsioonid
pigem ndustuvad vaitega. Standardhélve (sd = 1,054) nditab, et kuigi vastused on pigem positiivse
hoiakuga on siiski méarkimisvéérne vastajate arv ,,neutraalne* arvamusel (Lisa 6 tabel 1).

Vordleva statistika meetodi valimiseks teostati Shapiro-Wilki ja Kolmogorovi-Smirnovi testid,
mis kontrollivad, kas andmete jaotus jargib normaaljaotust. M@lemat testi kasutati pdhjusel, et
saada tugevamat kinnitust andmete jaotuse kohta. Shapiro-Wilki test on kasutamiseks pigem
vaiksemate valimite puhul ning Kolmogorovi-Smirnovi test seevastu tildisem. Testide tulemusena
on p < 0,05, mis tdhendab, et tegemist ei ole normaaljaotusega (Tabel 3). Kuna andmed ei jaotu

normaalselt, kasutati jargnevalt mitteparameetrilisi teste. Organisatsiooni suuruse ja vanuse
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(jarjestatud muutujad) mdju seose uurimisel juhtkonna teadlikkusele kasutati Spearman’i rho
korrelatsiooni testi. Andmete esitamisel kasutatakse tabelis Spearman’i korrelatsioonikordajat (p)
(Lisa 6 tabel 2). Juhtkonna teadlikkuse ja organisatsiooni vanuse omavaheline seos on noérk
negatiivne (p = -0,164), mis tdhendab, et vanemates organisatsioonides on juhtkond vahem
teadlikum. Juhtkonna teadlikkuse ja organisatsiooni suuruse vahel on ndrk positiivne seos (p =
0,077), mis viitab, et suuremate organisatsioonide juhtkonnad on rohkem teadlikumad vdrreldes
vaiksemate organisatsioonidega. Korrelatsiooni statistilised p-véartused on suuremad kui 0,05,
mis tdhendab, et statistiliselt olulist seost siiski ei tuvastatud. Organisatsiooni omandivormi (kaks
sOltumatut riihma) seose selgitamisel teadlikkusega teostati Mann-Whitney U test. Ka selles

analliusis ei tuvastatud statistiliselt olulist seost (Lisa 6 tabel 3).

Tabel 3. Kolmogorov-Smirnov ja Shapiro-Wilk testide tulemused

Kolmogorov- Shapiro-Wilk
Smirnov test?® test
Statisti Statisti-
- ka n p ka n p

Organisatsiooni juhtkond
teadvustab soolise palgalGhe
probleemi ning teab
tekkimise phjuseid Eestis

0,185 122 <0,01 0,895 122 <0,01

a. Lillefors Significance Correction
Allikas: autori koostatud

Personalijuhtide tagasisidet oskuse ja teadmise kohta palgal6he arvutamisel ilmestab allolev joonis
(Joonis 5).

Joonis 5. Personalijuhtide oskus ja teadmine palgalGhe arvutamisel
Allikas: autori koostatud
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Vastajatest Ule poole vaidavad, et teavad ja oskavad palgeldhe arvutada ning ulejaanud seda teha
ei oska vOi ei ole teadmist. Chi-ruut testi analliis teostati, et selgitada, kas ilmneb statistiliselt
olulisi seoseid omandivormi, organisatsiooni vanuse ja suuruse mdjus personalijuhtide oskusele.
Tulemused statistiliselt olulist seost ei tuvastanud (Tabel 4). Seega personalijuhi teadlikkus ja

oskus arvutada soolist palgalGhe ei sdltu organisatsiooni omandivormist, suurusest vdi vanusest.

Tabel 4. Statistiliselt olulise seose ilmnemine/puudumine

Personalijuhi teadlikkus palgaldhe arvutamisel
p
Omandivorm 0,911*
Organisatsiooni vanus 0,972*
Tdotajate arv organisatsioonis 0,242*
Vastajate arv 122

*QOlulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud

Palgaandmete analtilsi tegelemise kohta organisatsioonis selgus, et suurem osa organisatsioone
palgaandmete anallitisiga tldse ei tegele (Joonis 6). 21 organisatsiooni markis, et palgaandmeid
pidevalt ei jalgi, kuid kord aastas vaadatakse andmed ule seoses tdotasude avaldamisega
statistiliste uuringute jaoks. 10 organisatsiooni lisas, et tegelevad palgaandmete anallilisiga

ametikohtade I6ikes, aga anallius ei ole seotud sooliste andmete vdrdlemisega.

a0
40

30

Vastajate arv

20

El, eitegele dldse  JAH, jalgime pidevalt  JAH, 1 kord aastas JAH, jalgime Tegevused loomisel
(tégtasude ametikohtade Idikes,
Ulevaatamisel. aga soolist erinevust
Statistikaameti ja ei rakenda

Fones uuringutes
osalemine)

Joonis 6. Soolise palgaandmete anallilisiga tegelemine organisatsioonides
Allikas: autori koostatud
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Selgitamaks, kas organisatsiooni suurus, omandivorm ja vanus omavad seost palgaanaliiisiga
tegelemisel, teostati risttabeli analliis, mille tulemusel selgus, et suuremad organisatsioonid
tegelevad soolise palgaandmete analliisiga rohkem vdrreldes véiksemate organisatsioonidega
(Lisa 7 tabel 1). Chi-ruut testi tulemusel tuvastati statistiliselt oluline seos, sest p = 0,013 (Lisa 7
tabel 2). Seega organisatsiooni suurusel ja palgaanaluitisiga tegelemisel on seos olemas ning suurus
mdojutab vordse tasustamise meetme rakendamist. Kuigi andmete analiiisi tulemusel selgub, et
valisomanduses olevad organisatsioonid pddravad enam téhelepanu palgaandmete analtdsile kui
Eesti omanikele kuuluvad ettevdtted (Lisa 7 tabel 3), siis Chi-ruut testi tulemustel statistiliselt
olulisi seoseid ei tuvastanud, sest p-vaartus on suurem kui 0,05 ehk p = 0,477 (Lisa 7, tabel 4).
Vanuselises jaotuses esineb erinevusi, kus nooremad organisatsioonid (,,1-10 aastat™) pigem ei
tegele soolise palga andmeanallilisiga ning vanemad organisatsioonid (alates 21 aastat) kas
jalgivad pidevalt vGi teevad seda vajadusest lahtuvalt (Lisa 7 tabel 5). Chi-ruut testi tulemusel ei
ilmnenud statistiliselt olulist seost, sest p > 0,05 ehk p = 0,806 (Lisa 7 tabel 6).

Lisaks analliusiti kahe ankeetkusimuse (kiusimused 5 ja 8) omavahelisi seoseid, et selgitada, kas
vastajate valitud vastused on omavahel loogilises seoses, s.t. kas organisatsioonis loodud diglaseid
palgasusteeme lisaks ka analliisitakse? Seoste valjaselgitamiseks teostati risttabeli analliis (Lisa
8) ja Chi-ruut test (Tabel 5).

Tabel 5. Statistiliselt olulise seose ilmnemise/puudumise analits kahe kiisimuse vahel

P
Pearson Chi-ruut <0,01
Tdepérasuse suhe (Likelihood Ratio) <0,01
Vastajate arv (n) 122

Olulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud

Analidside tulemusel selgus, et organisatsioonides, kus stisteemid on juba loodud vdi on osaliselt
olemas, suure tdendosusega tegelevad ka sooliste palgaandmete anallilisiga. Seega kahele

kisimusele vastamisel on vastajate vastused omavahelises loogilises seoses.

2.3.3. Uuringu tulemuste vordlev anallils valjakutsete ja takistuste selgitamiseks

organisatsioonides

Peatiiki eesmark on selgitada, millised peamised valjakutsed ja takistused organisatsioonides

vajavad lahendamist ning milliseid lahendusi organisatsioonid juba rakendavad. Takistuste,
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valjakutsete ning kasutatavate meetmete analtiusil vorreldi lisaks organisatsiooni omandivormi,
vanuse ja suuruse moju, selgitamaks, kas ilmneb seos véljakutsetega tegelemisel ning lahenduste
leidmisel.

Kisimusele, kas tasustamise pOhimdtete rakendamine pakub valjakutseid, vastas le 50%
organisatsioonidest, et véljakutseid ei ole ning kdik vajalik on juba olemas direktiivi nduete
taitmiseks. Ule veerandi vastanutest ehk 28,7% arvasid, et valjakutseid tasustamise pGhimotete
rakendamisel on ning 17,2% organisatsioonidest hetkel teemaga ei tegele voi ei oska vastata, mis

vOib tuleneda info puudusest (Joonis 7).

El, ei ole (kiik vajalik clemas ja
.rakendam(lsel)
W JAH on
LI Ei tegele/Ei oska vastata

Joonis 7. Organisatsioonide hinnang tasustamise p6himdtete rakendamise véljakutsetele
Allikas: autori koostatud

Analidsides mdju seoseid valjakutsetele omandivormist, vanusest ja suurusest tulenevalt, Chi-ruut
testi analliisi tulemused ei tuvastanud statistiliselt olulist seost, sest p-vaartused on suurem Kkui
0,05 (Tabel 6).

Tabel 6. Statistiliselt olulise seose ilmnemise/puudumise anallilis organisatsiooni vanusest,
suurusest ja omandivormist tulenevalt

Omandivorm Vanus Suurus
p p p
Pearson Chi-ruut 0,222 0,738 0,690
Tdepérasuse suhe (Likelihood Ratio) 0,220 0,735 0,680
Vastajate arv (n) 122 122 122

Olulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud
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Seega véljakutsed organisatsioonides ei ole seotud ettevdtte omandivormi, suuruse voi vanusega.

Vordse tasustamise pohimdtete rakendamisest tuleneva mdju anallilisimisel organisatsioonis
hetkel kasutuses olevatele tasustamise susteemidele, andis enamik vastajatest hinnangu (n = 52),
et ei nde véga olulist mdju olemasolevate tasustamise ststeemidele. PGhimdtete rakendamine
mdjutab monevdrra olemasolevaid slisteeme 28 organisatsioonil ning vahesel mééral tunnevad
moju 31 organisatsiooni. “Suurel” ja “vdga suurel médral” hindavad mdju 11 organisatsiooni
(Joonis 8). Aritmeetilise keskmise (x = 4) hinnang tdhendab, mdju olemasolevatele tasustamise
sisteemidele on pigem vahene, aga samas tuleb tdhelepanu siiski p6drata nendele

organisatsioonidele, kus mdju on suur.

o2

Vastakate arv

1=Vaga suurel maaral, 2=Suurel maaral, 3I=Manevirra, 4=Vahesel maaral, 5=Vaga vahasel maaral
x =4;sd=1502;n=122

Joonis 8. Tasustamise pdhimotete mdju hinnang olemasolevatele tasustamise stisteemidele
Allikas: autori koostatud

Organisatsiooni suuruse ja vanuse statistiliselt olulise seos tuvastamiseks teostati Spearman'i rho
korrelatsiooni analtitis, mis néitas ndrka negatiivset seost, kuid statistiliselt olulist seost

organisatsiooni suurusest voi vanusest tulenevalt ei ilmnenud, sest p > 0,05 (Tabel 7).
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Tabel 7. Organisatsiooni vanuse ja suuruse moju vordse tasustamise rakendamisele olemasolevate
tasustamise pShimotetele (Spearman’i rho korrelatsiooni analiis).

1 2 3

p 1,000 0,076 -0.066
1. Organisatsiooni vanus p 0,405* 0,471*

n 122 122 122

p 0,076 1,00 -0.060
2. Tootajate arv organisatsioonis p 0,405* 0,512*

n 122 122 122
3. Vordse tasustamise pohimotete p -0.066 -0.060 1,00
rakendamine mdjutab organisatsiooni p 0,471* 0,512*
olemasolevaid tasustamise pShimdtteid n 122 122 122

*QOlulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud

Organisatsiooni omandivormi mdju selgitamiseks teostati Mann-Whitney U test, mille tulemusel

samuti ei ilmnenud statistiliselt olulist seost (Tabel 8).

Tabel 8. Mann-Whitney U testi analuls statistilise olulisuse seose ilmnemisest/puudumisest

Testi tulp Tulemused
Mann-Whitney U test 1818,000
p 0,826*

*Olulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud

Takistuste ilmnemise kisimuses palkade labipaistvuse rakendamisel organisatsioonis, olid enamus
vastajaid arvamusel, et takistused puuduvad ning kdik vajalik on juba olemas (Tabel 9). Siiski
valisid mitmed vastajad (n = 27) etteantud valikus takistuseks halduslikud véljakutsed, mis vdivad
puudutada digilahenduste puudumist, organisatsioonid ei anallitisi vOi ei jalgi olemasolevaid
andmeid. Puuduvad vaartused tabelis tdhendavad, et vastaja antud kiisimustikus etteantud vastuse

varianti ei valinud.
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Tabel 9. Vordse tasustamise pohimdtteid takistavad tegurid organisatsioonis

Puuduvad Kokku
n vaartused vastajaid

Hoiak (organisatsioonis eristatakse meeste ja

naiste t60d 2 120 122
Tdotasustamise pohimotetest mitte kinnipidamine 1 121 122
Takistused puuduvad, kdik vajalik olemas 70 52 122
Halduslikud valjakutsed (sobiv digilahendus jne) 27 95 122
Padeva spetsialisti puudumine 8 114 122
Organisatsioonikultuur ei toeta 12 110 122
Teadmatus (ei tea mida ja kuidas teha) 19 103 122
Juhtkonna toetuse puudumine 14 108 122
Palgastruktuuri puudumine 16 106 122
Tdotasustamise pdhimatete puudumine 10 112 122

Allikas: autori koostatud

Kisimusele number kaksteist vastamisel, kus vastajad pidid vabas vormis andma tagasisidet,
millised on tegevused takistuste tekkimisel, andsid enamus organisatsioone ka selles kiisimuses

vastuse, et takistusi ei ole (Joonis 9).

Tegevused valjatddtamisel/planeerimisel

Digilahenduse valjatddtamine (halduslikkude
viljakutsete lahendamiseks)

Tegeleme selgitustdaga, et maista ning
kommunikatsioon ja kohanemise aeg
muudatustega arganisatsioonis on aluline

Juhtkanna toetus ja hoiak takistavad, et leida
lahendus (hoiak, et palgalc')he &j ale aluline
probleem)

Ootame enne juhiseid ja infot rilgilt

Ei oska vastata/Ei ole tegelenud ja mdelnud
teemale

Takistused puuduvad

] 20 40 60 &0

Vastajate arv

Jooni 9. Organisatsioonide lahendused takistuste tletamisel
Allikas: autori koostatud

Analisides antud kisimuses voimalikku m6ju omandivormist, vanusest ja suurusest tulenevalt,
teostati Chi-ruut testi analiiis. Omandivormil ja vanusel ei ole statistiliselt olulist seost, sest p-

vaartus on suurem kui 0,05. Kll aga organisatsiooni suurusel vdib olla mdju erinevate takistustega
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toimetulekul, sest tdeparasuse suhte véartus tuli 0,05 (p = 0,05), millest ilmneb ndrk statistiline
seos (Tabel 10).

Tabel 10. Statistiliselt olulise seose ilmnemise/puudumise analiilis organisatsiooni omandivormist,
vanusest ja suurusest tulenevalt

Omandivorm Vanus Suurus
p p p
Pearson Chi-ruut 0,879 0,591 0,226
Tdepérasuse suhe (Likelihood Ratio) 0,833 0,398 0,050
Vastajate arv (n) 122 122 122

Olulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud

Anallisides vastuseid kusimusele number kolmteist, mille eesmérk oli selgitada, millised on
hetkel rakenduses olevad meetmed vOrdse tasustamise ja palkade labipaistvuse edendamisel
organisatsioonides, vastas 101 organisatsiooni, et tootajatele on antud vdimalus avatult palga
kisimusi puudutavatel teemadel raakimine juhi v8i personalijuhiga, mis on ka oodatud vastus ja

tdnapdeval tavapérane praktika organisatsioonides (Tabel 11).

Tabel 11. Organisatsioonides hetkel kasutuses olevad palkade labipaistvuse meetmed

Puuduvad Kokku
n vaartused vastajaid
Tasustamise pdhimotteid ja tootasuga seotud 3 114 129
infot ei kommunikeerita organisatsioonis
Organisatsioonis ei ole stisteemseid meetmeid 18 104 122
Meetmed on véljatootamisel 18 104 122

Tdotajal on véimalus saada selgitusi ja
arutada avatult tootasuga seotud teemadel 101 21 122
otsese juhi vOi personalijuhiga
Organisatsioonis jagatakse t06tajale enda
ametikohta puudutava palgaturu 22 100 122
informatsiooni

Organisatsioonis on t0oajale kattesaadav enda
ametikohta puudutav palgastruktuuri info

Organisatsioonis on tootajale kattesaadav
enda ametikohta puudutava té6tasu 78 44 122
pbhimotted ja tootasu kujunemine
Organisatsioonis korraldatakse to6tajale
selgitavaid infoseminare tasustamise 19 103 122
pdhimotete ja palgavahemike kohta
Allika: autori koostatud

46 76 122
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Mitmed organisatsioonid (n = 78) vastasid, et tOotajatele on kattesaadavad enda ametikohta
puudutavate tootasustamise péhimdtete ja kujunemise info ning palgastruktuuri puudutav info on
samuti olemas kui tootaja soovib sellega tutvuda (n = 46). Seega tOotajate enda soovil

organisatsioon tootasuga seotud infot jagab.
Uuringus esitatud kisimusele organisatsioonide valmisolekust jagada v&i avaldada
palgavahemikku vastas enamik personalijuhte, et tootasuga seotud infot jagatakse

varbamisprotsessi kéigus toovestluse ajal kandidaadiga, mis on tanapéeval tavaparane (Tabel 12).

Tabel 12. Organisatsioonides hetkel kasutuses olevad palkade avaldamise ja jagamise meetmed

Puuduvad Kokku
n vaartused vastajaid
Organisatsioonis palgavahemikega ja 10 112 199

tootasuga infot ei jagata
Organisatsioon avaldab ja jagab
palgavahemikkude infot 33 89 122
organisatsioonisiseselt ainult juhtidele
Organisatsioon avaldab ja jagab
palgavahemikkude infot 14 108 122
organisatsioonisiseselt kbikidele to6tajatele
Organisatsioon avaldab ja jagab
palgavahemikkude infot varbamisprotsessi

kaigus toovestluse ajal kandidaadiga % 26 122
vesteldes

Organisatsioon avaldab ja jagab

palgavahemikkude infot varbamisprotsessi 45 77 122

kaigus toovestluse enne toovestlust
Organisatsioon avaldab ja jagab
palgavahemikkude infot varbamisprotsessi 46 76 122
kaigus tookuulutuses
Allikas: autori koostatud

Organisatsioonidest 46 vastasid, et avaldavad palgavahemikkude infot ka td6kuulutuses ning pea
samavaarne vastajate arv (n = 45) jagab palgainfot enne todvestlust, mis on direktiivi ks nbuetest

ja kohustustest todandjale tulevikus.
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2.3.4. Uuringu tulemuste vordlev analtts hoiakute hindamiseks organisatsioonides

Organisatsioonide hoiakutel on oluline mdju edukal palkade labipaistvuse direktiivi rakendamisel
jatoimimisel. Antud peatlkis selgitatakse hoiakuid hindavate kusimuste (kiisimused ankeedis 15-
24) kaudu, milline on organisatsioonide Gldine hoiak palkade labipaistvuse direktiivi osas ja
valmisolek ndudeid tditma hakata ning millise hinnangu annavad ettevotted direktiivi eesmérgile
uldiselt. Hoiakuid selgitava kusimustiku reliaabluse hindamiseks teostati Cronbach’i alfa test (o).
Skaalat saab pidada reliaabseks kui o > 0,7 (Tooding, 2020). Tabel 13 on esitatud tulemus, kus
kisimustiku reliaablus on Gle 0,7 ehk a.=0,836. Antud kisimustikku saab pidada usaldusvaarseks

andmete télgendamisel ja analtiiisimisel.

Tabel 13. Hoiakute kisimustiku (kisimused 15-24) reliaabluse koefitsent

Kisimuste arv o

10 0,836
Allikas: autori koostatud

Jargnevalt teostati kusimuste kirjeldav analliiis ning tulemuste ja andmete esitamisel kasutati
vastajate arvu (n), jarjestatud andmete keskmist vaartust enk mediaani (Me), aritmeetilist keskmist
(x7), koige sagedamini esinevaid véartusi ehk moodi (Mo), miinimumvéirtust (min),
maksimumvaartust (max) ja standardhalvet (sd). Tulemused on esitatud eraldi lisas (Lisa 9 tabelid
1-2). Shapiro-Wilki ja Kolmogorovi-Smirnovi testid teostati, et kontrollida, kas andmete jaotus
jargib normaaljaotust. M6lemat testi kasutati, et saada tugevamat kinnitust andmete jaotuse kohta.

Tulemused on esitatud eraldi lisas (Lisa 10).

Kusimus 15: Organisatsioon hindab positiivselt EL palkade labipaistvuse direktiivi
eesmarki.

Analidsi tulemusena selgus, et organisatsioonid on pigem positiivse hoiakuga direktiivi eesmargi
valides skaalal valikud ,,nBustun‘ ja ,,néustun taielikult* (n = 68). Siiski on méarkimisvaarne arv
“neutraalne” vastajaid (n =41), mis tdhendab, et organisatsioonid ei oska avaldada arvamust, kuna
ei ole piisavalt teadmisi (Lisa 9 tabel 1).

Kusimus 16: Organisatsioon pooldab palkade labipaistvuse meetmete rakendamise olulisust
soolise palgaldhe vahendamisel

Organisatsioonidest enamik vastajaid leidis, et palkade l&bipaistvuse meetmete rakendamine on

oluline soolise palgalohe véhendamisel, mida néitab ka mediaani kdrge nditaja (Me = 4). Siinkohal

48



on organisatsioonid pigem positiivse hoiakuga meetmete rakendamise olulisuse hindamisel soolise
palgaldhe véhendamise eesmargil (Lisa 9 tabel 2).

Klsimus 17: Vordse tasustamise pdhimdtete rakendamine organisatsioonis ja palkade
labipaistvus on oluline diglase ja labipaistva organisatsioonikultuuri loomise

Antud kisimuse analiitis nditab tugevat hinnangut ja organisatsioonide kdrget hoiakut, kus
aritmeetiline keskmine, mediaan ning mood on k&rge naitajaga (x = 4,17, Me = 4,00, Mo = 5)
(Lisa 9 tabel 2). Organisatsioonide hoiak on véga positiivne ning leitakse, et palkade labipaistvusel
on oluline osa diglase ja l&bipaistva organisatsioonikultuuri loomisel.

Kisimus 18: Organisatsioon mdistab todtajate kaasamise ja koolitamise olulisust
tasustamise labipaistvuse edendamisel

Oodatav on siinkohal tulemus, kus valdav osa organisatsioone mdistab, et tdotajate kaasamine ja
koolitamine on téhtis tasustamise labipaistvuse edendamisel, mida naitavad tulemustes koérge
aritmeetilise keskmise véartus (x = 3,78) ning mediaani vaartus (Me = 4) (Lisa 9 tabel 2).
Kuisimus 19: Selge ja labipaistev tootasustamise pohimdte aitab kaasa tootajate karjaari
edendamisel ja motivatsiooni pusimisel organisatsioonis

Organisatsioonid hindavad kdrgelt seost selge ja labipaistva tootasustamise ning tootajate karjaari
edendamise ja motivatsiooni pisimisel vahel, kuna aritmeetilise keskmise tulemus kdrge (x =
3,97) (Lisa 9 tabel 2). Seega, hoiak hinnangu andmisel jaotub skaala kérgemale hinnangule.
Kusimus 20: Palkade labipaistvus vdib vahendada todtajate voolavust organisatsioonis
Selles kusimuses on vastuste vahel teatav hajuvus ning standardhalve tulemus (sd = 1,09) viitab
ka sellele. Kuigi hajuvus on teatud ma&ral olemas, on enamike organisatsioonide valikud
koondunud aritmeetilise keskmise imber (x = 3,37) (Lisa 9 tabel 2). Hoiak selles kiisimuses on
pigem positiivne ning ollakse arvamusel, et palkade labipaistvus vahendab tootajate litkumist
organisatsioonis.

Kisimus 21: Palkade Ilabipaistvus mdojutab organisatsiooni jatkusuutlikkust ja
tulemuslikkust positiivselt, tagades sisemise digluse organisatsioonis

Vastajate tagasisidest jareldub teatud hajuvus (sd = 1,053), kus mdned vastajad antud viitega “ei
ndustu” voi on “neutraalsed”. Sellegipoolest on enamik organisatsioone viitega siiski ndus, mida
nditab vastuste kdrge aritmeetilise keskmine (x = 3,64), mediaan (Me = 4,00) ja mood (Mo = 4)
(Lisa 9 tabel 2). Hoiak antud klisimuses nditab, et organisatsioonid hindavad palkade labipaistvuse
maoju organisatsiooni jatkusuutlikkusele positiivselt.

Kusimus 22: Palkade labipaistvus suurendab konkurentsi ja tekitab konflikte tootajate

vahel organisatsioonis
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Organisatsioonid on hinnanud palkade labipaistvuse mdju konkurentsi suurenemisele ning
konfliktide tekkimisele to6tajate vahel organisatsioonis pigem neutraalselt (x = 3,03) (Lisa 9 tabel
2).

Antud véide sai kiisimustikus kdige madalama hinnangu, mis tdhendab, et enamik organisatsioone
pigem ei ole ndus vditega, et palkade labipaistvus tekitab konflikte ning suurendab konkurentsi
organisatsioonis sees.

Kusimus 23: Organisatsioon on valmis panustama soolise palgaléhe véhendamise meetmete
valjatootamisse ja rakendamisse

Vastajate uldine positiivne hinnang ning skaalal saadud tulemuste kdrge hinnang (x = 3,54, Me =
4,00) néitab organisatsioonide uldiselt positiivset hoiakut ning valmisolekut tegutseda ja panustada
soolise palgalGhe vahendamise meetmete véljatootamisse ja rakendamisse (Lisa 9 tabel 2). Antud
kisimuses on organisatsioonide hoiak Uhene ning saadud tulemused viitavad mdoddukale
uksmeelele vaitele vastamises.

Kusimus 24: Palkade labipaistvuse direktiivist tulenevad néuded v@ivad aidata vahendada
soolise palgalGhe probleemi Eestis

Organisatsioonid pigem ndustuvad véitega (x = 3,57) ning enim valiti skaalal kérgem vaartus (Me
= 4) (Lisa 9 tabel 2). Viimases hoiakut hindavas kisimuses on vastajad taaskord pigem ndus
esitatud véitega ning negatiivseid hinnanguid skaala kiisimuses oli véhe.

Ankeetklisimuste vastuste analliisil ei tuvastatud normaaljaotust (Lisa 10). Jargnevalt teostati
Mann-Whitney U test organisatsioonide omandivormi mgju statistilise olulisuse seose ilmnemise
vOi puuduse tuvastamiseks hoiakuid selgitavate kisimustele vastamisel. Testi tulemused ei
tuvastanud statistiliselt olulist seost omandivormi mdjust tulenevalt kiisimustele vastamisel, kuna
p-vaartus on suurem kui 0,05 (Lisa 11).

Organisatsioonide vanuse ja suuruse mdoju statistilise olulisuse seose ilmnemise vdi puuduse
tuvastamiseks hoiakuid selgitavate kiisimustele vastamisel teostati Spearman’i rho
korrelatsioonianallils, sest kahe jarjestatud muutuja vahelise seose tugevuse mdotmiseks on antud
mitteparameetriline test sobiv. Organisatsiooni vanusel ei ilmnenud statistiliselt olulist seost
hoiakute valjendamisel kisimustikule vastamisel, sest olulisuse tase on suurem kui tiupiline
olulisuse tase 0,05 (Lisa 12). Organisatsiooni suurusel ei tuvastatud samuti statistiliselt olulist
seost, sest p-véartused on suuremad kui tddpiline olulisuse tase 0,05 (Lisa 13). Seega

organisatsiooni suurusel ja vanusel ei ole statistiliselt olulist seost hoiakute hindamisel.
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Hoiakuid selgitavate kusimuste (kusimused 15-24) omavahelise statistiliselt olulise seose
ilmnemise voi puudumise tuvastamiseks teostati Spearman’i rho korrelatsioonianaliiiis (Tabel 14).
Seose hindamisel on kasutuses kokkuleppelised piirid, kus p < 0,3 on nork seos, 0,3 <p < 0,7
keskmise tugevusega ehk mdddukas seos ning kui p > 0,7 hinnatakse seost tugevaks (Sauga, 2020,
Ik 398).

Vottes aluseks kokkuleppelised piirid nahtub tabelis tugev korrelatsioon kiisimuste vahel number
15 ja number 16 (p = 0,722), mis tdhendab, et kui organisatsioon hindab positiivselt EL palkade
labipaistvuse eesmaérki, siis pooldatakse ka labipaistvuse rakendamise olulisust organisatsioonis
soolise palgaldhe vahendamisel. Antud kiisimuste vahel tuvastati analulsis ka statistiliselt oluline
seos (p < 0,001). Vdaga lahedal tugeva seose hinnangule on kiisimuste humber 18 ja number 19
korrelatsioon (p = 0,669), kus organisatsioonid peavad oluliseks tootajate kaasamist ning
koolitamist, mis omakorda annab olulise panuse to0tajate motivatsiooni pusimisel ja karjaari
edendamisel organisatsioonis. Kuna seost peetakse tugevaks juhul kui p > 0,7, siis antud seos jaéb
siiski moodukaks. Norgad seosed tabelis nditavad, et seos jadb alla kokkuleppelise piiri (p < 0,3)
ning korrelatsiooni analuls tuvastas kiimne kisimuse vahel ndrga seose (Tabel 15). Nende
korrelatsioonide vahel tuvastati ka statistiliselt oluline seos (p < 0,01). Naiteks kiisimused 15 ja 22
ning kisimused 16 ja 22 puhul selgub, et t66andjad, kes hindavad positiivselt palkade
labipaistvuse eesmarki ning pooldavad l&bipaistvuse rakendamist ei muretse, et labipaistvus vaib
pdhjustada konflikte ja konkurentsi suurenemist tO6tajate vahel. Naiteks positiivne noérk
korrelatsioon kusimuste 20 ja 17 vahel viitab t60andjate hoiakule, et tO6tajate lahkumine
organisatsioonis téendoliselt vaheneb kui rakendatakse vordse tasustamise pohimdtteid ning on
tagatud labipaistev tasustamise susteem. Kisimuste vahel tuvastati ka statistiliselt oluline seos
(Tabel 15). Kolme vaitepaari vahel oluliselt statistilist seost ei ilmnenud, sest p-vééartus oli suurem
kui thupiline olulisuse tase 0,05 (kisimuste 19 ja 22 puhul p = 0,083, kiisimuste 20 ja 23 vahel p
= 0,128 ning kisimuste 22 ja 23 juhul p = 0,196). Seega organisatsioonid leiavad, et palkade
labipaistvuse edendamine organisatsioonis ei tdhenda, et suureneb konkurents to6tajate vahel.
Organsatsioonid on valmis panustama palkade l&bipaistvuse edendamisse ning ei ole hoiakut, et
organisatsioonis tootajate vaheline konkurents suureneb ning tekib konflikte. Enamus tulemusi
naitab moddukat ehk keskmist korrelatsiooni véidete seost analiiiisis, jadddes vahemikku 0,3 <p <
0,7. Organisatsioonid on palkade labipaistvuse direktiivi eesmérgi suhtes positiivse hoiakuga ning
mdistetakse soolise palgaldhe véhendamiseks vajalike meetmete valjatootamist. Siiski suhtutakse
palkade labipaistvusesse pigem ettevaatlikult. Kuna direktiivist tulenevate nduete taitmine ei ole

organisatsioonide fookus hetkel, siis ollakse ootaval seisukohal.
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Palkade l&bipaistvuse edukal rakendamisel on organisatsioonide hinnangul oluline koost6o

kdikide osapoolte vahel (Joonis 10). Enamik organisatsioone hindas oluliseks direktiivi

rakendamisel ja véljatodtamisel koostood kdigi osapooltega.

[H Crganisatsioonidel (tagandjatal)
OPalitikakujundajatel (riigil)
Emalemal on oluline osa (koostid)
OLisaks ka taotajatel oluline osa
[JEi pea teemat oluliseks

Joonis 10. Organisatsioonide hinnang palkade labipaistvuse rakendamise rollide olulisusest

Allikas: autori koostatud

Direktiivis kasulikkust hinnates arvati, et enim kasu saab direktiivist Uhiskond (Tabel 14).

Tabel 14. Organisatsioonide tagasiside palkade labipaistvuse kasulikkuse kohta

kahjulik - TEKITAB LISATOOD

__ Puuduvad

Vastuste valikud: n viartused Kokku
Palkade labipaistvuse direktiiv on kasulik: EI OSKA 3 119 199
OELDAJ/EI VALDA TEEMAD
Palkade labipaistvuse direktiiv on kasulik:
TOOOTSIJALE TOOTURUL 80 42 122
KANDIDEERIMISEL
Palkade labipaistvuse direktiiv on kasulik:
UHISKONNALE 88 34 122
Palkade labipaistvuse direktiiv on kasulik: 70 59 199
TOOTAJALE ORGANISATSIOONIS
Palkade labipaistvuse direktiiv on kasulik:
TOOANDJALE >4 68 122
Palkade labipaistvuse direktiiv: EI OLE
KELLELEGI KASULIK 1 121 122
Palkade labipaistvuse direktiiv ei ole kasulik ega 1 121 199

Allikas: autori koostatud

Uldist vastuseisu uuringus ei tuvastatud, seega direktiivi ndhakse pigem positiivse tegurina.
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Organisatsioonidel oli v@imalus lisada kommentaare ja vastata kisimustele vabatahtlikult
(kusimused 27 ja 28). Personalijuhtide poolt lisati jargmised ettepanekud ja ootused:
e Selge ja labimdeldud digilahenduse olemasolu;
e Voimalikult vahe blrokraatiat raporteerimiskohustuse loomisel;
e Oluline on tahelepanu poodrata nendele organisatsioonidele, kus organisatsioonikultuurist
tulenevalt on raske uusi meetodeid ja ndudeid rakendada (organisatsioonid dle 30 aasta);
e Oluline on vanemapuhkuse ja huvitise kohustuslikuks muutmine vanemate vahel (50/50),

mis annaks pohjuse maksta meestele ja naistele samal ametikohal sama palka.

Mitmete organisatsioonid hinnangul on direktiivi rakendamisel oluline riigipoolne tugi ning
erinevad teavitusiritused, seminarid ning koolitused vajalikud, et tekiks selge arusaam, mida tuleb
tegema hakata. Peetakse oluliseks riigipoolseid selgeid juhiseid ja informatsiooni jagamist ning

tooandjate harimist digilahenduse kasutamisel.
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3. JARELDUSED JA PRAKTILISED SOOVITUSED

3.1. Uurimiskusimuste tulemused ja jareldused

Esimene uurimiskisimus: Millised on tdnased rakendatavad meetmed organisatsioonides
vOrdse tasustamise ja palkade labipaistvuse edendamisel ning kas olemasolevad tasustamise
stisteemid on piisavad direktiivi nduete taitmiseks?

Uuringu tulemustest jareldus, et personalijuhtide teadlikkus EL palkade labipaistvuse direktiivist
on pigem madal. Vdike osa personalijuhtidest on pdhjalikult direktiiviga juba tutvunud, mis
tdhendab, et suurem osa organisatsioonidest ei ole endiselt teadlikud tulevastest kohustustest ja
nduetest. Olukord ei ole hea, arvestades, et direktiivi eesmargiks on suurendada labipaistvust,
teadlikkust Giglasest tasustamisest, mis on oluline soolise palgaldhe vahendamisel riigis (Euroopa
Liidu Ndukogu ja Euroopa Ulemkogu, 2024) Vaadeldes organisatsiooni omandivormi, suuruse ja
vanuse moju personalijuhtide teadlikkusele tuvastati, et valisomanduses olevate organisatsioonide
personalijuhid on enam teadlikumad kui Eesti ettevGtete personalijuhid. Statistiliselt oluline seos
leiti omandivormi mdjust teadlikkusele, mis tdhendab, et suurem teadlikkus vélisomanduses
olevates organisatsioonides vOib tuleneda rahvusvahelisest tegevusest, kus omanikel on enam
ressursse ja kogemust organisatsioonis palkade labipaistvuse edendamisel v8i kus peakontorite
poolt on Kkehtestatud rahvusvahelised nduded ja standardid. Valisomanduses olevatel
organisatsioonidel voib olla kohustus jargida rangemalt regulatsioone ja seadusi, et véltida
sanktsioone (Vreeke, 2021). Kuigi teadlikkus direktiivi kohustustest on madal, tegelevad siiski
mitmed organisatsioonid palkade analtitisiga ning lahtutakse pigem vajadusest kui direktiivi
nduetest. Antud teemas vajavad organisatsioonid konkreetseid juhiseid palgasusteemide loomisel
ja lisateavet direktiivi nGuete kohustustest. Statistilist olulist seost meetmete rakendamisel, vordse

tasustamise edendamisel omandivormist, suurusest ja vanusest ei ilmnenud.

Teine uurimiskisimus: Millises ulatuses mdjutavad direktiivist tulenevad vordse tasustamise
pdhimotete nduded hetkel rakendatavat organisatsioonide tasustamise poliitikat?

Hinnangu andmisel vastas enamus organisatsioone (n = 83), et olulist mdju direktiivist tulenevate
nduete rakendamisel kasutuses olevatele tasustamissiisteemidele ei taheldata (Joonis 8). Véike osa
vastajaid (n = 11) ennustavad mdju suurel vdi vaga suurel madral ning monevorra véikest moju

prognoosivad 28 organisatsiooni. Statistiliselt olulisi seoseid organisatsiooni omandivormi,
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suuruse ja vanusest tulenevalt ei ilmnenud, mis tdhendab, et teguritel ei ole olulist mdju nduete

taitmisel.
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Vastakate arv

1=Vaga suurel maaral, 2=Suurel maaral, 3=Minevirra, 4=Vahesel maaral, $=Vaga vahesel maaral
x =4;sd=1502;n=122

Joonis 8. Tasustamise pdhimotete mdju hinnang olemasolevatele tasustamise ststeemidele
Allikas: autori koostatud

Tulemustest jareldub, et organisatsioonid on valmis ja osaliselt jargitakse vOrdse tasustamise
pohimdtteid ning suuri muudatusi olemasolevatele tasustamisstisteemidele pigem ei prognoosita.
Organisatsiooni suuruse ja omandivormi uurimist peeti oluliseks, kuna nendel teguritel vGib olla
oluline mdju nduete rakendamisel (Tse, 2023). Antud uuringu tulemused ei tuvastatud statistiliselt
olulist seost ja tulemustel ei saadud Kinnitust, et organisatsiooni omandivorm ja suurus on
madravaks teguriks pohimdtete rakendamisel organisatsioonis. Ka organisatsiooni vanusel ei

tuvastatud statistiliselt olulist seost.

Kolmas uurimiskisimus: Kuidas organisatsioonid tulevad toime v@imalike takistustega ning
valjakutsetega regulatsiooni rakendamisel ja nduete taitmisel?
Oodatav oli tulemus, kus Ule 50% vastajast valjakutseid ei né&e, sest nagu eelmisest
uurimiskusimuse tulemustest jareldub, on organisatsioonid valmis jargima direktiivi néudeid,
kuna olemasolev tasustamispoliitika toetab seda. Tasub markimist, et 28,7% organisatsioonidest
siiski teatavaid valjakutseid prognoosib. Kui uuringu tulemustest enamus organisatsioone takistusi
ei nde, siis moned vastajad toid vélja takistusteks jargmised tegurid:

e pddeva spetsialisti puudumine organisatsioonis;

e juhtkonna toetuse puudumine;

¢ halduslikud véljakutsed;

e organisatsioonikultuur.
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Organisatsioonikultuuri mdju palkade l&bipaistvuse meetmetele taheldati ka teoreetilises analtitsis
(Bennedsen et al., 2023), mis tdi vélja, et juhtkonnaga samavaérseid organisatsiooni vaartusi
jagavad ka organisatsiooni enda todtajaid. Kui kultuur seda ei toeta, siis tldjuhul ka t66tajad ei
tule muudatustega kaasa vOi vastupidi. Statistilisi olulisi seoseid taksituste tekkimisel ning
véljakutsetega tegelemisel ei tuvastatud organisatsiooni omandivormi, vanuse vOi suurusega
seotult. Uuringu tulemusel ilmnes organisatsiooni suuruse mojus nork statistiline seos takistustega
tegelemisel, kus suuremad ja vadiksemad organisatsioonid tajuvad takistusi erinevalt. Siin tuleb
arvestada, et ressursside kéttesaadavus voib olla organisatsiooni suurusest lahtuvalt erinev ning ka
organisatsiooni struktuuril on oluline roll, mis vdimaldab luua erinevatel ametikohtadel

pdhjendatud todtasude erisusi (Turk, 2005).

Neljas uurimiskisimus: Milline on organisatsioonide hoiak vdrdse tasustamise ja
labipaistvuse edendamisse ning millised meetmed on hetkel kasutuses toetamaks palkade
labipaistvuse direktiivi nbuete taitmist?

Oodatavaks on tulemus, kus enamik té6andjaid (n = 101) annavad tdotajatele vGimaluse ise
poorduda ja arutada palgaga seotud kisimuste Ule juhi v6i personalijuhiga ning markimisvaarne
on organisatsioonide arv (n = 78), kus tooOtajatele on kattesaadav tootasu pOhimotted ja
kujunemine. Palkade labipaistvuse direktiivi (ks olulisemaid ndudeid on kohustus jagada
varbamisprotsessi kadigus hiljemalt enne todintervjuud infot palgatasemete vdi palgavahemike
kohta (Sotsiaalministeerium, 2023). Kuna direktiivi eesmérgiks on palgavahemike avaldamine
valjaspool organisatsiooni, siis hetkel jagab suur osa organisatsioonidest (n = 96) palgaga seotud
infot toovestluse ajal, mis on tanapéeval pigem tavaline praktika, kuid direktiiv seda meedet ei
toeta ning see peab muutuma. Siinkohal on uuringus méarkimisvéarne arv organisatsioone Eestis,
kus jagatakse palgavahemikke juba enne tdovestlust (n = 45) ja toédkuulutuses (n = 46). Seega
uuringu tulemustest lahtuvalt saab jareldada, et mdned organisatsioonid juba ndudeid taidavad,
kuid enamus td0andjaid vajavad veel tuge ning selgitust. Tuleb arvestada, et mitmed
organisatsioonid ei ole veel valmis palgavahemikkude infot té6kuulutuses jagama hoiakutest
tulenevalt (Vormann, 2023).

Hoiakute kusimuste analtisi tulemusel jareldub, et Uldiselt on organisatsioonid positiivselt
meelestatud ning hoiak pigem toetab palkade l&bipaistvuse direktiivi eesmarke, mis néaitab
organisatsioonide valmisolekut direktiivi ndudeid tditma hakata ning mdistavad kohustuste
taitmise olulisust, kui riik on toeks erinevate meetmete pakkumisega. Kui dldine hoiak on

positiivne, siis markimisvéarne osa vastajaid jadb hoiakuid hinnates neutraalseks, mis voib
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tdhendada, et saadakse aru soolise palgal6he probleemist, kuid direktiivi rakendamisest tulenevat

mdju ei osata hinnata, mis vOib viidata olukorrale, kus teavet ei ole organisatsioonis piisavalt.

3.2. Arutelu. Praktilised soovitused poliitikakujundajatele ja
organisatsioonidele

T60 tulemustest ja teoreetilisest anallitsist lahtuvalt teeb autor ettepaneku poliitikakujundajatele
tegeleda EL palkade l&bipaistvuse direktiivi teadlikkuse tdstmisega organisatsioonides, eriti Eesti
omanduses olevate ettevotete seas. Riik vOiks kaaluda teavituskampaaniate, seminaride ja
koolituste korraldamist, edulugude jagamist, alustades aktiivset koostdod té6andjate Uhendustega,
kaubanduskodade ja ametillhingutega, et toetada organisatsioone palgaandmete susteemide
loomisel ning kindlustada valmisolek direktiivi ndudeid taita 2026. aastast. Poliitikakujundajatel
on oluline roll meetmete toetamisel ning arendamisel labi seaduste ja madruste kehtestamise,
juhiste andmisel td6andjatele, tunnustuste ja stiimulite pakkumise, koolitusprogrammide loomisel
ja teadlikkuse t@stmisel (Obloj et al. 2022). Soome valitsus toetas organisatsioone, pakkudes
erinevaid koolitusi ja juhendades td6andjaid palgaauditite labiviimisel (Eurofound, 2018) Islandis
panustas riik aktiivselt eelarvamuste ja soorollide suhtumise muutmisesse Uhiskonnas, mille
tegevusteks oli soolise vorddiguslikkuse edendamine hariduses ja tookohtades (Vreeke, 2021).
Suheldes sidusriihmadega (t66andjad, tdotajad) avatult, arutades privaatsusprobleeme ja
murekohtasid on riigil vBimalik hinnata olukorda ning organisatsioonid saavad l&bi koolituste ja
riigipoolse toe tootada vélja endale sobivaid meetmeid (Tse, 2023). Palkade l&bipaistvust saab
edukalt rakendada kui on olemas pdhjalik ja l&bimdeldud strateegiline plaan (McMullen et al.,
2024), mida toetab koost6 koikide osapoolte vahel (Alcidi et al., 2022; Eurofound, 2018).

Kuigi suurem osa organisatsioonidest suurt moju olemasolevatele tasustamissiisteemidele ei
ennusta ning ei tunneta, on riigil oluline siiski jatkata erinevate koolituste pakkumistega ning
teadlikkuse tdstmisega organisatsioonides. Kuigi organisatsiooni suurusel ei ole maaravat moju
direktiivi nQuetest tulenevalt olemasolevatele tasustamissiisteemidele, vOivad mdned
organisatsioonid siiski vajada rohkem toetust, mis aitab neil paremini mdista, planeerida ning luua
sobivaid palkade l&bipaistvust jérgivat tasustamissiisteemi oma ettevottes. Iga tédandja, iga
organisatsioon kujundab just endale sobiva td6tasustamise susteemi l&htudes kehtivatest

digusaktidest ja seadustest (Murray, 2020).
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Takistusi ja véljakutseid pdhjustavate tegurite lahendamisel teeb autor jargmised ettepanekud.
Organisatsioonikultuuri roll vordse tasustamise pdhimdtte edukal rakendamisel on oluline ning
todandjad ise peaksid siinkohal tegelema tekkinud eelarvamustega organisatsioonis, pakkudes
paindlikku todkorraldust ning kaasates tdotajaid vordsuse edendamisel. Paindliku t6okorraldus
pakkumine hdlmab t60- ja eraelu tasakaalu edendamist, mis aitab t06tajatel julgemalt t06- ja
perekohustusi vordselt jagada. (Duchini et al., 2020) Lahendamaks kulude ja halduskoormusega
seotud murekohti pakuvad uuringud tehnoloogiliste lahenduste rakendamist automatiseeritud
kujul (Vreeke, 2021; Trotter et al., 2017). Eesti riik on loonud digilahenduse Palgapeegel, mis on
registriandmetel pdhinev digilahendus organisatsioonide palgal6he seiramiseks ning mis peaks
vahendama haldusega seotud lisatodd (Majandus- ja Kommunikatsiooniministeerium, 2024).
Digilahendus on organisatsioonidele kéttesaadav aprillist 2024. aastal, mis véimaldab analliusida
hetkeolukorda ettevdttes soolise palgaldhe tuvastamiseks.

Juhtkonna toetuse puudumine on Eesti organisatsioonides (ks takistusi, millega tuleb tegeleda
aktiivsemalt. Juhtide koolitamine to6tasude labipaistvuse eeliste ja véljakutsete teemal on vajalik,
et aidata organisatsioone vordse tasustamise pohimdtete rakendamisel olla edukas. Juhid peavad
mdistma to6tasude labipaistvusest tulenevat eelist, milleks on usalduse, Gigluse ja mitmekesisuse
edendamine tookeskkonnas (Schumann, 2024). Positiivseks mdjuks on kindlasti tootajate usalduse
vOitmine juhtkonna wvastu l&bi avatud kommunikatsiooni ning to6tajate kaasamine
tootasuststeemide loomisel ning kdigile Uheselt arusaadava tasustamispoliitika kaudu. (Avdul et
al., 2023; Gobel et al., 2020; Tenhiald et al., 2024)

Eestis tegutsevates organisatsioonides on juba rakendamisel palkade labipaistvust edendavad
meetmed. Aga kas need on piisavad soolise palgal6he vdhendamisel ning taidavad direktiivi
eesmarki? Siinkohal teeb autor organisatsioonidele ettepaneku ise votta vastutus ning jagada infot
tootajatele aktiivsemalt tootasustamise pdhimotteid tutvustavatel koolitustel, mitte ei lasu vastutus
tootajal, kellel vdib olla ebamugav minna ja kisida palgainfot (Seitz et al., 2023; Gobel et al.,
2020). Tootasude info jagamisel kasutatavate meetmete osas tuleb organisatsioonidel direktiivi
nduetest ldhtuvalt hakata jagama palgavahemikke kas enne toovestlust voi tookuulutuses. Riigil
tuleks siinkohal leida erinevaid viise, toetamaks neid organisatsioone, kus palgavahemikkude
jagamine tekitab kusimusi ja kdhklusi. Autor teeb siinkohal poliitikakujundajatele ettepaneku
palkade labipaistvuse rakendamise edulugude jagamise, koolituste ning seminaride korraldamise,
et tddandjad mdistaksid vOrdse tasustamise eesmarke ning palkade labipaistvusest tulenevat kasu
organisatsioonile. Positiivne mdju on td0andja maine paranemine, suurendades seeldbi

konkurentsieelist  to6turul  véarbamisel, palkade labipaistvus Kiirendab ja lihtsustab
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varbamisprotsessi, vahendades sobimatute kandidaatide kandideerimist (Grodzicki et al., 2020).
Tootasude vahemike avalikustamisega tookuulutuses luuakse reaalsed ootused tootajale (Kirby,
2023). Tootasustamise stisteemide avalikustamisel on oluline td6tajate kaasamine ja pohialuste
selgitamisel labipaistvus (Turk, 2005).

Organisatsioonide hoiakud direktiivi eesmérkide suhtes on erinevad, kuid suurem osa t66andjaid
on siiski positiivselt meelestatud. Siinkohal tuleb pdodrata tdhelepanu tédandjatele, kes jadvad
vOrdse tasustamise osas neutraalseks, pakkudes neile erinevaid koolitusi, seminare. Need meetodid
aitavad organisatsioonidel mdista palkade labipaistvusest tulenevat kasu ning vahendada
keskpéaraseid hoiakuid, sest uldist vastuseisu analliis ei tuvastanud. Oluline on organisatsioone
julgustada, jagada edulugusid strateegiate rakendamisel ning ka tunnustada (Obloj et al., 2022).
Palkade labipaistvuse edukal rakendamisel on oluline koostdd, kuhu kaasatakse kdik osapooled
(riik tooandjad, tootajad). Poliitikakujundajatel on oluline roll meetmete véljatodtamisel ja
eestvedamisel. Meetmete rakendamist peavad toetama palgavordsuse seadused, palkade
labipaistvust késitlevate seaduste pdhjalikum valjatéétamine, rakendamine ning jarjepidev
riigipoolne kontroll (Boheim et al., 2021; Eurofound, 2018; Zirk et al., 2022).
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KOKKUVOTE

Euroopa Liidu ndukogu vottis 24. aprillil 2023. aastal vastu palkade l&bipaistvuse direktiivi, mille
eesmark on saavutada olukord, kus naistele ja meestele makstakse vOrdvaarse t06 eest vordset

tasu.

Ké&esolev magistritod keskendus organisatsioonide hoiakute valjaselgitamisele Euroopa Liidu
palkade labipaistvuse direktiivi suhtes ning vordse tasustamise pdhimotteid rakendades tekkinud
takistustele ja valjakutsetele, mida Eesti organisatsioonid kogevad. Seoseid uuriti nii
organisatsiooni omandivormi, suuruse ja vanuse tasandil. Lisaks selgitati hetkeolukorda
organisatsioonides vordse tasustamise ja palkade labipaistvuse edendamisel ning olemasolevate
tasustamisststeemide sobivust direktiivi nduete taitmiseks. Samuti uuriti moéju ulatust
olemasolevatele tasustamissusteemidele direktiivist tulenevate nduete taitmisel. Autorile
teadaolevalt on Eestis vahe teadmisi ning ei ole ka varasemalt tehtud uuringut, mis annab (levaate
Eesti erasektoris tegutsevates organisatsioonides vordse tasustamise pdhimdtetest ning vordse
tasustamise loomisel tekkivatest takistustest ja valjakutsetest. Samuti ei ole teadmisi
organisatsioonide Uldisest hoiakust ning valmisolekust hakata tditma direktiivist tulenevaid

kohustusi alates 2026. aastast.

T60 eesmargi saavutamiseks tootles autor esmalt 1abi mitmeid uuringuid ja artikleid, mis kasitlesid
erinevate riikide kogemusi labipaistvuse rakendamisel ning peamisi véljakutseid meetme
valjatootamisel. Oluline oli eelnevatest uuringutest valja tuua, mis on peamised takistused vordse
tasustamise pohimdtte rakendamisel ning millised on toimivad meetmed soolise palgalGhe
vahendamisel organisatsioonides erasektoris. Saadud andmete pohjal Kirjutati to0 teoreetiline osa
ning teoreetilisest ké&sitlusest lahtuvalt pustitati t60 eesmérk ja soOnastati uurimisprobleem.
Eesmérgi tditmiseks ja uurimiskusimustele vastuste leidmiseks koostati veebipdhine
ankeetkdsitlus. Ankeetkusitlusele andis tagasiside 122 organisatsiooni (583-st organisatsioonist)
ning valimisse kuulusid alates 100 to6tajaga té6andjad, kellel palkade labipaistvuse direktiivi

nduded hakkavad kehtima.
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Uuringu kaigus kogutud organisatsioonide taustaandmed olid omandivorm, vanus ja suurus.
Oluline erinevus tuli valja personalijuhtide teadlikkusest direktiivi kohta, kus Eesti omanikele
kuuluvates organisatsioonides on teadlikkus madalam vdrreldes valisomanduses olevate
organisatsioonidega. Vélisomanikele kuuluvate ettevdtete personalijuhtide teadlikkus véib olla
tingitud ettevotte rahvusvahelisest tegevusest, kus on oluline téita erinevaid ndudeid ning oluliselt
mojutab ka omanike rahvusvaheline kogemus. Lisaks selgus, et olulist mdju olemasolevate
tasustamisstisteemidele direktiivist tulenevate nduete téitmisel organisatsioonid ei tahelda. Kui
varasemad uuringud on pidanud oluliseks uurida organisatsioonide omandivormi ning suurusest
tulenevat mdju valmisolekule, siis antud magistrit6ds need tulemused kinnitust ei leidnud. Eesti
organisatsioonides ei ole olulist seost omandivormi vG4i organisatsiooni suuruse mdjul
tasustamisslisteemide muutustele vordse tasustamise rakendamisel.

Kuigi suurem osa organisatsioone muutusi ei ennusta on autoril ettepanek siiski jalgida ja tegeleda
teavitustooga riigi tasandil, et tuge vajavad organisatsioonideni info jouaks ning nad Gigel ajal
jouaksid abi kisida.

Mitmed organisatsioonid palgavahemikke juba tddkuulutuses jagavad, kuid tuleb arvestada, et on
endiselt téoandjaid, kes seda ei ole veel valmis tegema. Hoiak ei ole seotud omandivormist,
suurusest vOi vanusest, mida uuring ka kinnitas. Kuna direktiiv seab selge ndude palgavahemikke
tookuulutuses voi enne toovestlust avaldama, teeb autor ettepaneku nii poliitikakujundajatele kui
ka labipaistvust juba rakendavatele organisatsioonidele jagada edulugusid, et tekiks arusaam ning
mdistmine vordse tasustamise eesmarkide ja labipaistvusest tuleneva kasu osas todandjale.
Varasemalt on uuringutes peetud oluliseks organisatsioonide positiivset hoiakut vordse
tasustamise edendamisel nii organisatsioonis kui riigis. Ké&esolevas uuringus saadi Kinnitust, et
organisatsioonid Eestis (olenemata omandivormist, suurusest v6i vanusest) hindavad palkade
labipaistvuse direktiivi eesmarki positiivselt ning on valmis panustama vOrdse tasustamise

edendamisele. Seega tldine hoiak on positiivne ning suurt vastuseisu uuringus ei tuvastatud.

T6O annab olulise lisateadmise vordse tasustamise ja soolise palgaléhe uuringute teemal Eesti
organisatsioonides erasektoris. Laiendati teadmist hetkeolukorrast tasustamisstisteemide
olemasolu kohta ning selgitati organisatsioonide hoiakuid direktiivi eesmarkide ja soolis palgal6he
vahendamise kohta. Direktiivi rakendamine ja td6andjatele tekkiv kohustus ise soolist palgaldhe
kahjuks ei lahenda ning oluline on siinkohal t6dandjate positiivne meelestatus, valmisolek,
vabatahtlik panus, hoiak ja ka motivatsioon direktiivist tulenevaid ndudeid tdita. Oluline on

riigipoolne panus, toetades td6andjaid l1&bi erinevate koolituste ning seminaride, levitades teadmist
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palkade direktiivi eesmargist ning soolise palgalche vahendamise olulisusest nii organisatsioonis

kui Eesti riigis.

Sooline palgaldhe probleem ei lahene kiirelt ning selleks vdib kuluda aastaid, enne kui joutakse
oodatud eesmargini, nagu selgus uuringutest erinevate riikide nditel. Lisauuringud tulevikus
vOrdse tasustamise teemal ning jatkuvad soolise palgal6he analtiisid on vajalikud, mis kasitlevad
lisaks direktiivi nduete tditmise olukorda organisatsioonides peale 2026. aastat. Samuti on oluline
jatkata uuringuid, kas seatud nduete rakendamine on téitmas eesmarki, kus sooline palgal6he

vaheneb ning Eesti ei ole enam esimesel kohal Euroopa Liidu riikide soolise palgal6he edetabelis.
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SUMMARY

CHALLANGES AND ATTITUDES TOWARDS IMPLEMENTING EQUAL PAY
PRINCIPLES IN COMPLIANCE WITH THE EU PAY TRANSPARENCY DIRECTIVE
IN ESTONIAN PRIVATE SECTOR

Ilona Pallon

On April 24, 2023, the Council of the European Union approved the Pay Transparency Directive
which aims the combat pay discrimination and help close the gender pay gap in the EU. Under the
new rules, EU companies will be reguired to share the information on salaries and take actions if
gender pay gap exceeds 5% level. In Estonia, there are number of employers who have already
established fair pay systems and remuneration policies based on transparent criteria. If there is no
system created at the moment, there is a need to start rethinking the design of the pay and unify
salary evaluation system. On the other hand, the obligation to comply with the requrements of the
Directive raises questions and doubts among employers, as the Directive itself does not solve the
problem of the rising gender pay gap issues in Estonia.

The aim of this master thesis was to examine the current situation of organizations in promoting
equal pay and pay transparency and the extent to which the principles of the Directive affect the
remuneration policies currently in use in the organizations. In particular, the thesis explored
organizations’ attitudes towards the objectives of the Directive and their readiness to disclose
salaries and promote the equal pay principles. The relationships were examined at the level of

ownership, size and age of the organization.

In order to achieve the aim of the study, the author collected data using a quantitative research
method, which was an online survey questionnaire. The questionnaire included multiple-choise
questions and a Likert-scale was used to clarify evaluations and attitudes. The sample consisted of

122 organizatsions in the Estonian private sector.
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As a result, the study found the Estonian organizatsions are less aware of the requirements and
obligatsions arising from the Directive compared to foreign-owned organizatsions. The low level
of awareness in organizatsion indicates a situation where employers need training and the Directive
needs to be more actively distributed and HR managers made aware of the upcoming obligation
in organization. Organizations do not perceive any major obstacles and most organizations do not
forsee any significat impact of the current remuneration systems as a result of the Directive’s
requirements. In some organizations the need for a competent specialist is important and
organizational culture and management attitudes are perceived as a barrier. On a positive side, the
overall result of the survey is that the general attitude of the organizations tends to be rather
supportive of the requirements of the Directive and the objective of reducing the gender pay gap
in Estonia and in the organization. Policy makers are expected to provide clearer guidance, relevant
to the topic seminars and trainings, less bureaucracy in reporting and suitable digital solution.
While the overall attitude is positiive, a significant proportion of the respondents remain neutral
in their assessment of the attitudes, which may indicate an undrestandingg of the problem of the
rising gender pay gap, but a lack of appreciation of the impact of the implementation of the
Directive. This may indicate a situation where there is a lack of information among of these

organizations and there is a need for more active awareness.

According to results the author suggests that policymakers should be more active by sharing
awareness of the upcoming obligatsions related to the Pay Transparency Directive. This could
involve organizing educational seminars and promoting the importance of pay transparency in
organizations. The successful implementation of the pay transparency requires collaborative
efforts from all parties (employers’ associations, employees’ unions and policymakers).
Policymakers have an important part in develpoing strategies, leading initiatives and encouraging
organizatsion to take the first steps towards pay transparency and equal pay principles. Author
advises policymakers to share successful case studies and experiences from the companies where

pay transparency has been effectively implemented and offer any support organizations need.

In conclusion, fostering an environment of openness and collaboration among all relevant parties
is important to succeed in impementing pay transparency and moving towards the gender pay gap
reduction. Policymakers have an important role to support the employers by providing clear

guidelines, less bureaucratic and enchancing the awareness and education on this issue.
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LISAD

Lisa 1. Palgalohe EL litkmesriikides ja Euro aladel 2022.aastal

Riik Korrigeerimata soolise palgal6he protsent 2022.
aastal
Eesti 21,3%
Austria 18,4%
TSehhi 17,9%
Sveits 17,9%
Saksamaa 17,7%
Slovakkia 17,7%
Ungari 17,5%
Lati 17,1%
Soome 15,5%
Norra 14,4%
Taani 13,9%
Prantsusmaa 13,9%
Euro ala (20 riiki) 13,1%
Bulgaaria 13%
Holland 13%
Euroopa Liit (27riiki) 12,7%
Horvaatia 12,5%
Portugal 12,5%
Leedu 12%
Rootsi 11,1%
Kupros 10,2%
Malta 10,2%
lirimaa 9,3%
Island 9,3%
Hispaania 8,7%
Sloveenia 8,2%
Poola 7,8%
Belgia 5%
Rumeenia 4,5%
Itaalia 4,3%
Luxemburg -0.07%

Allikas: Eurostat. Gender pay gap in unadjusted form (20.mérts 2024), autori koostatud
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Lisa 2. AnkeetkUsimustik

“EL palkade libipaistvuse direktiivi nduete taitmise véljakutsed Eesti organisatsioonides
(erasektoris)”

Tallinna Tehnikadlikooli personalijuhtimise magistridppe uuringu keskmeks on vordse
tasustamise pOGhimotete rakendamine Eesti organisatsioonides seoses Euroopa Liidu palkade
labipaistvuse direktiivi nduete tditmisega alates 2026. aastast (https://www.sm.ee/palkade-
labipaistvus).

Uuringu eesmark on keskenduda valjakutsetele ja tagajargedele, mida Eesti organisatsioonid
(erasektoris) kogevad, pulides rakendada direktiivist tulenevaid ndudeid.

Uurimistdd oodatavaks tulemuseks on organisatsioonide tasustamise poliitikat puudutavate
probleemkohtade kaardistamine ning pdhjendatud jarelduste tegemine, pakkudes praktilisi
lahendusi ning soovitusi organisatsioonidele ja poliitikakujundajatele.

Sihtgrupp: Erasektoris tegutsevate organisatsioonide (alates 100 tootajat) personalijuhid, t60
tasustamise eest vastutavad isikud.

Ajakulu: 8-10 minutit

Uuring on anontiimne ning andmeid kasutatakse Gldistatud kujul vaid magistrito raames.
Uuring on avatud taitmiseks kuni 14.03.24

| TAUSTAANDMED

Organisatsiooni tegevusvaldkond (EMTAK jérgi) (rippmendiil valikus 17 valdkonda)

1. Organisatsiooni omandivorm (rippmen(u valik, valida sai (he variandi)

Eesti omanikele kuuluv ettevote (eestimaise paritoluga ettevote)

Valisomanikele kuuluv ettevote (valisomanduses olev ettevte)

2. Organisatsiooni vanus (rippmeniu valikud, valida sai Gihe variandi)
1-10 aastat

11-20 aastat

21-30 aastat

Ule 30 aasta

3. Too0tajate arv organisatsioonis (rippmentd valikud, valida sai tihe variandi)
100-149 tootajat

150-249 to6tajat

enam kui 250 t66tajat
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Il HETKEOLUKORRA SELGITAMINE

4. Kas Teie, personalijuhina, olete teadlik EL palkade l&bipaistvuse direktiivi nduetest ja
kohustustest organisatsioonidele? (rippmenu valik, valida sai Gihe variandi)

Ei ole kuulnud

Olen kuulnud

Tean osaliselt direktiivi sisu

Olen juba pdhjalikult tutvunud

5. Organisatsioonis on loodud diglased ja labipaistvatel kriteeriumitel pdhinevad
palgasusteemid (rippmenud valikus sai valida Uhe variandi)

JAH

El

Ei oska vastata/Ei ole teadlik

Muu

6. Organisatsiooni juhtkond teadvustab soolise palgaldhe probleemi ning teab tekkimise
pohjuseid Eestis? Skaala 1-5 (1 = Uldse ei ndustu ja 5=Noustun taielikult)

7. Kas Teie, personalijuhina, olete teadlik, kuidas soolist palgaldhe arvutatakse? (rippmentd
valikus sai valida (ihe variandi)

JAH

El

8. Organisatsioonis tegeletakse soolise palgaandmete analliisiga tagamaks voOrdne
tasustamine. (rippmendt valikus sai valida tihe variandi)
(“Muu” s.t. kui ei jalgi pidevalt, aga siiski analiiisitakse, siis palun tdpsustage kui tihti ja
mis hetkel analiisi organisatsioonis tehakse ja millisel eesmargil)

El, ei tegele Uldse

JAH, jélgime pidevalt

Muu
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9. Vordse tasustamise pO&himdtete rakendamine organisatsioonis on valjakutseid pakkuv
(rippmendid valik tuli valida uks variant)

JAH on

El, ei ole (kdik vajalik on olemas ja rakendamisel

Ei tegele/Ei oska vastata

Il VALJAKUTSED, TAKISTAVAD TEGURID JA HETKEL KASUTATAVAD
MEETMED

10. Vordse tasustamise pOhimdtete rakendamine mdojutab organisatsiooni olemasolevaid
tasustamise pShimdtteid (tasustamise poliitikat) Skaala 1-5 ( 1=Vaga suurel méaral ja
5=Vdga vahesel mééral)

1 2 3 4 5

11. Vordse tasustamise pohimdtete ja palkade l&bipaistvuse rakendamist organisatsioonis
takistavad.
Saate valida mitu varianti

Tdo6tasustamise pdhimdtete puudumine

Palgastruktuuri puudumine

Juhtkonna toetuse puudumine

Teadmatus (ei ole teadlik mida ja kuidas teha)

Organisatsioonikultuur ei toeta

Padeva spetsialisti puudumine

Halduslikud valjakutsed (nt andmete haldamine, analttisimine ja
jalgimine, sobiva digilahenduse puudumine)

Takistused puuduvad ja kdik koik vajalik on olemas

Muu

12. Kuidas organisatsioon tule toime takistavate teguritega? Millised on lahendused takistuste
uletamisel? (avatud kusimus ja vabas vormis vastuse andmine)
NB! Kui organisatsioonil ei ole takistusi, s.t. ettevalmistused tehtud regulatsiooni
rakendamiseks ja nduete taitmiseks, palun markige luhike vastus - TAKISTUSED
PUUDUVAD)
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13. Organisatsioonis on kehtestatud palkade labipaistvust toetavad meetmed (strateegiad
ja lahendused) Saate valida mitu varianti

Tootajatele  korraldatakse selgitavaid infoseminare (koolitusi, koosolekuid)
tasustamise pGhimdtete ja palgavahemike kohta;

Tdotajale on kéttesaadav enda ametikohta puudutava todtasu pdhimaotted ja tootasu
kujunemine

Tdotajale on kéttesaadav enda ametikohta puudutava palgastruktuuri info (s.h.
palgavahemiku info)

Tootajale jagatakse enda ametikohta puudutava palgaturu informatsiooni

Tdotajal on vdimalus saada selgitusi ja arutada avatult todtasuga seotud teemadel
otsese juhiga, personalijuhiga

Meetmed on véljatootamisel

Organisatsioonis ei ole siisteemseid meetmeid

Tasustamise pdhimbtteid ja tdotasuga seotud infot organisatsioonis ei
kommunikeerita

Muu

14. Organisatsioon avaldab ja jagab palgavahemikkude infot (t06tasuga seotud infot)
Saate valida mitu varianti

Varbamisprotsessi kaigus tookuulutuses

Varbamisprotsessi kéigus enne toovestlust

Varbamisprotsessi kaigus toovestluse ajal kandidaadiga vesteldes

Tootajale jagatakse enda ametikohta puudutava palgaturu informatsiooni

Ainult organisatsioonisiseselt kdikidele tootajatele

Ainult organisatsioonisiseselt juhtidele

Palgavahemikega ja to6tasuda seotud infot organisatsioonis ei jagata

Muu
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IV ORGANISATSIOONIDE ULDINE HINNANG JA HOIAK VORDSE TASUSTAMISE
EDENDAMISSE
Sobiva vastuse leidmine skaalal 1-5 (1=Uldse ei ndustu ja 5=N&ustun taielikult)

VAIDE

15 . Organisatsioon hindab positiivselt EL palkade labipaistvuse direktiivi 112|345
eesmarki (lisainfo: direktiivi eesmérk on saavutada olukord, kus naistele ja
meestele makstakse t60 eest vordset tasu

16 . Organisatsioon pooldab palkade labipaistvuse meetmete rakendamise 112(3]4|5
olulisust soolise palgaldhe vdhendamisel

17 . VOrdse tasustamise pohimdtete rakendamine organisatsioonis ja 112(314|5
palkade labipaistvus on oluline diglase ja labipaistva
organisatsioonikultuuri loomisel

18 . Organisatsioon mdistab tdotajate kaasamise ja koolitamise olulisust 112(3]4|5
tasustamise l&bipaistvuse edendamisel

19 . Selge ja l&bipaistev to6tasustamise pGhimote aitab kaasa to6tajate 112(314|5
karjaari edendamisel ja motivatsiooni pusimisel organisatsioonis

20. Palkade l&bipaistvus vOib vahendada t66tajate voolavust 112(314|5
organisatsioonis

21 . Palkade labipaistvus m6jutab organisatsiooni jatkusuutlikkust ja 112(3]4|5
tulemuslikkust positiivselt, tagades sisemise Gigluse organisatsioonis

22 . Palkade labipaistvus suurendab konkurentsi ja tekitab konflikte 112(3]4|5
t0Gtajate vahel organisatsioonis

23 . Organisatsioon on valmis panustama soolise palgaldhe vahendamise 112(314|5
meetmete valjatdotamisse ja rakendamisse

24 . Palkade labipaistvuse direktiivist tulenevad néuded véivad védhendada 112|345
soolise palgalGhe probleemi Eestis

25. Palkade labipaistvuse edendamisel on oluline roll (rippmenus valikus (ks variant)

Organisatsioonidel (t6dandjatel)

Poliitikakujundajatel (riigil)

Madlemal on oluline osa (koostdo)

Muu
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Lisa 2 jarg

26. Palkade labipaistvuse direktiiv on kasulik. Saate valida mitu varianti
Tooandjatele

Tootajatele organisatsioonis

Uhiskonnale

Tdootsijale tooturul kandideerimisel

Muu

V AVATUD KUSIMUSED (vastamiseks vabatahtlikult)

27. Millist tuge organisatsioon vajab ja ootab riigilt?

28. Kommentaarid, téhelepanekud vOi kogemused vordse tasustamise teemal, mida ei ole
kusitlusse lisatud?

29. Kui soovite tutvuda tulemustega ja lugeda valminud magistritdod palun lisage meiliaadress (et
saaksin Teile t60 edastada).
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Lisa 3. Organisatsioonide vastamise jaotus tegevusvaldkondade, omandivormi,

vanuse ja tootajate arvu loikes

Tabel 1. Vastamismaar organisatsioonide tegevusvaldkondade 18ikes

Tegevusvaldkond n | Suhteline sagedus %
Ehitus 7 7
Elektrienergia, gaas, auru ja konditsioneeritud 6huga varustamine 2 1,6
Finants- ja kindlustustegevused 4 3,3
Haldus- ja abitegevused 4 3,3
Haridus 1 0,8
Hulgi- ja jaekaubandus, mootorsdidukite ja mootorrataste remont | 16 13,1
Info ja side 5 4,1
Kinnisvaraalane tegevus 3 2,5
Kunst, meelelahutus, vaba aeg 1 0,8
Kutse-, teadus- ja tehnikaalane tegevus 3 2,5
Majutus ja toitlustus 8 6,6
Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne 10 8,2
Tootlev t60stus 43 35,2
Veevarustus, kanalisatsioon, jadtme- ja saastekaitlus 2 1,6
Veondus ja laondus 13 10,7
Vastajaid kokku 122 100%

Allikas: autori koostatud

Tabel 2. Organisatsioonide vastamise jaotus omandivormi, vanuse ja to6tajate arvu I6ikes

Organisatsiooni omandivorm n Suhteline sagedus %
Eesti omanikele kuuluv 63 51,6%
Vélisomanikele kuuluv 59 48,4%
Organisatsiooni vanus n Suhteline sagedus %
1 - 10 aastat 10 8,2

11 - 20 aastat 19 15,6

21 - 30 aastat 42 34,4

ule 30 aasta 51 41,8
To0tajate arv organisatsioonis n Suhteline sagedus %
100 - 149 tOotajat 35 28,7

150 - 249 tootajat 34 27,9

enam kui 250 to6tajat 53 43,3

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. Omandivormi, suuruse ja vanuse mojuanalitis personalijuhi

teadlikkusele EL palkade labipaistvuse direktiivi nGuetest ja kohustustest

organisatsioonidele

Tabel 1. Organisatsiooni omandivormi mdjuanaliiiis personalijuhi teadlikkusele (risttabeli analiilis)

Organisatsioo- Eiole Olen Tean Olen juba | KOKKU
ni omandivorm kuulnud | kuulnud | osaliselt | pdhjalikult
direktiivi tutvunud
sisu
Eesti
omanikele Vastajate arv (n) 9 28 25 1 63
kuuluv
Ingakaalu %: omandivormi 14.3 444 397 16 100
Oikes
Osakaalu %: Personalijuhi
teadlikkus direktiivi nduetest 81,8 475 55,6 14,3 51,6
ja kohustustest?
% koguarvust 7.4 23 20,5 0,8 51,6
Vilis-
omanikele Vastajate arv (n) 2 31 20 6 59
kuuluv
Osakaalu %: omandivormi 34 595 339 10.2 100
I6ikes ’ ’ ’ ’
Osakaalu %: Personalijuhi
teadlikkus direktiivi nduetest | 1g 9 52,5 44.4 85,7 484
ja kohustustest?
% koguarvust 1,6 254 16,4 4,9 48,4
Vastajate arv (n) KOKKU 11 59 45 7 122
Osakaalu %: omandivormi 9 484 36.9 57 100
I6ikes ’ ’ ’
Osakaalu %: Personalijuhi
teadlikkus direktiivi nduetest | 10 100 100 100 100
ja kohustustest?
% koguarvust 9 48,4 36,9 5,7 100

Allikas: autori koostatud

Tabel 2. Statistiliselt olulise seose ilmnemine/puudumine omandivormist tulenevalt

p
Pearson Chi-ruut 0,035
Toepérasuse suhe (Likelihood Ratio) | 0,025
Lineaarne seos 0,094
Vastajate arv 122

Olulisuse nivoo p<0,05
Allikas: autori koostatud
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Lisa 4 jarg

Tabel 3. Organisatsiooni vanuse mdjuanaliiis personalijuhi teadlikkusele (risttabeli analiilis

Vanus Ei Olen Tean Olen juba | KOKKU
ole kuul- osaliselt pohjalikult
kuul- nud direktiivi tutvunud
nud sisu
1-10a. | Vastajate arv (n) 1 6 3 0 10
Osakaalu %: vanuse IGikes 10 60 30 0 100
Osakaalu %: Personalijuhi teadlikkus
palkade labipaistvuse direktiivi nduetest ja | 9,1 10,2 6,7 0 8,2
kohustustest?
% koguarvust 0,8 49 2,5 0 8,2
11-20 a. | Vastajate arv (n) 3 9 7 0 19
Osakaalu %: vanuse I8ikes 15,8 47 4 36,8 0 100
Osakaalu %: Personalijuhi teadlikkus
palkade l&bipaistvuse direktiivi nduetest ja | 27.3 15,3 15,6 0 15,6
kohustustest?
% koguarvust 2,5 7,4 5,7 0 15,6
21-30a. | Vastajate arv (n) 3 20 16 3 42
Osakaalu %: vanuse I6ikes 7.1 47,6 38,1 7.1 100
Osakaalu %: Personalijuhi teadlikkus
palkade labipaistvuse direktiivi nfuetest ja | 27,3 33,9 35,6 429 34,4
kohustustest?
% koguarvust 2,5 16,4 13,1 2,5 34,4
iile 30 a. | Vastajate arv (n) 4 24 19 4 51
Osakaalu %: vanuse I8ikes 7.8 47,1 37,3 7.8 100
Osakaalu %: Personalijuhi teadlikkus
palkade labipaistvuse direktiivi nduetest ja | 36,4 40,7 422 57,1 41,8
kohustustest?
% koguarvust 3,3 19,7 15,6 3,3 41,8
Vastajate arv (n) KOKKU 11 59 45 7 122
Osakaalu %: vanuse 18ikes 9 48 4 36,9 57 100
Osakaalu %: Personalijuhi teadlikkus
palkade labipaistvuse direktiivi nduetest ja | 100 100 100 100 100
kohustustest?
% koguarvust 9 48,4 36,9 5,7 100

Allikas: autori koostatud

Tabel 4. Statistiliselt olulise seose ilmnemine/puudumine organisatsiooni vanusest tulenevalt

p
Pearson Chi-ruut 0,919
Tdepérasuse suhe (Likelihood Ratio) 0,806
Lineaarne seos 0,179
Vastajate arv 122

Olulisuse nivoo p<0,05
Allika: autori koostatud
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Lisa 4 jarg

Tabel 5. Organisatsiooni suuruse mdjuanaliitis personalijuhi teadlikkusele (risttabeli analtiis)

Tootajate Ei ole Olen Tean Olen juba KOKKU
arv kuulnud | kuulnud | osaliselt pohjalikult
direktiivi tutvunud
sisu
100-149 | Vastajate arv (n) 3 20 10 2 35
Osakaalu %: suuruse l0ikes 8,6 57,1 28,6 5,7 100
Osakaalu %: Personalijuhi
teadlikkus palkade labipaistvuse 27.3 33,9 222 28,6 28,7
direktiivi nduetest ja kohustustest?
% koguarvust 2,5 16,4 8,2 1,6 28,7
150-249 | Vastajate arv (n) 4 14 14 2 34
Osakaalu %: suuruse 18ikes 11,8 41,2 41,2 5,9 100
Osakaalu %: Personalijuhi
teadlikkus palkade labipaistvuse 36,4 237 31,1 28,6 279
direktiivi nduetest ja kohustustest?
% koguarvust 3,3 115 115 1,6 27,9
enam kui Vastajate arv (n) q 25 21 3 53
250
Osakaalu %: suuruse 10ikes 7.5 47,2 39,6 57 100
Osakaalu %: Personalijuhi
teadlikkus palkade labipaistvuse 36,4 42.4 46,7 42,9 43,4
direktiivi nduetest ja kohustustest?
% koguarvust 3,3 20,5 17,2 2,5 43,4
Vastajate arv (n) KOKKU 11 59 45 7 122
Osakaalu %: suuruse 18ikes 9 48 4 36,9 5,7 100
Osakaalu %: Personalijuhi
teadlikkus palkade labipaistvuse 100 100 100 100 100
direktiivi nduetest ja kohustustest?
% koguarvust 9 48,4 36,9 5,7 100

Allikas: autori koostatud

Tabel 6. Statistiliselt olulise seose ilmnemine/puudumine organisatsiooni suurusest tulenevalt

p
Pearson Chi-ruut 0,891
Tdeparasuse suhe (Likelihood Ratio) 0,889
Lineaarne seos 0,468
Vastajate arv 122

Olulisuse nivoo p<0,05
Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. Organisatsiooni omandivormi, suuruse ja vanuse mojuanallts diglaste
Ja labipaistvate palgastisteemide olemasoluga organisatsioonis

Tabel 1. Organisatsiooni omandivormi mdjuanaliiis diglaste ja labipaistvate palgasisteemide
olemasoluga organisatsioonis (risttabeli anal(iis)

Ei oska On
Organlsa}tsmonl IAH | EI va_stata/ Ioom!seI/ KOKKU
omandivorm Eiole | Osalisel
teadlik | olemas
S OMEILELE Vastajate arv (n) 42 9 3 9 63
kuuluv
e - -
Q§akaalu %: omandivormi 667 | 143 48 143 100
IGikes
Osakaalu %: Organisatsioonis
on loodud 6iglased ja
labipaistvatel kriteeriumitel 48,8 | 60 37,5 69,2 51,6
pbhinevad palgasilisteemid
% koguarvust 344 | 74 2,5 7,4 51,6
Valisomanikele | \/astajate arv (n) 44 6 5 4 59
kuuluv

Osakaalu %: omandivormi
I6ikes

Osakaalu %: Organisatsioonis
on loodud 6iglased ja
labipaistvatel kriteeriumitel 512 | 40 62,5 30,8 48,8
p6hinevad palgasisteemid

74,6 | 10,2 8,5 6,8 100

% koguarvust 36,1 | 49 4,1 3,3 48,8

Vastajate arv (n) KOKKU 86 15 8 13 122
e - -

ankaalu %: omandivormi 705 | 123 6.6 10,7 100

I1Gikes

Osakaalu %: Organisatsioonis
on loodud 6iglased ja

labipaistvatel kriteeriumitel 100 | 100 100 100 100
pbhinevad palgasisteemid

% koguarvust 705 | 12,3 6,6 10,7 100
Allikas: autori koostatud

Tabel 2. Statistiliselt olulise seose ilmnemine/puudumine omandivormist tulenevalt

p
Pearson Chi-ruut 0,401
Tdepérasuse suhe (Likelihood Ratio) 0,392
Lineaarne seos 0,295
Vastajate arv 122

Olulisuse nivoo p<0,05
Allikas: autori koostatud
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Tabel 3. Organisatsiooni vanuse mdjuanaliiiis diglaste ja labipaistvate palgasusteemide olemasoluga
organisatsioonis (risttabeli analiius)

VANUS Ei oska On
JAH El v;_stata/ Ioom!seI/ KOKKU
iole | Osalisel
teadlik | olemas
1-10a. | Vastajate arv (n) 8 2 0 0 10
Osakaalu %: vanuse I8ikes 80 20 0 0 100
Osakaalu %: Organisatsioonis on loodud
Oiglased ja labipaistvatel kriteeriumitel 93 | 13,3 0 0 8,2
pbhinevad palgastisteemid
% koguarvust 6,6 1,6 0 0 8,2
11-20a. | Vastajate arv (n) 13 2 1 3 19
Osakaalu %: vanuse IGikes 68,4 | 10,5 53 15,8 100
Osakaalu %: Organisatsioonis on loodud
Oiglased ja l&bipaistvatel kriteeriumitel 15,1 13,3 12,5 23,1 15,6
pdhinevad palgaststeemid
% koguarvust 10,7 | 16 0,8 2,5 15,6
21-30a. | Vastajate arv (n) 33 5 3 1 42
Osakaalu %: vanuse 18ikes 78,6 | 11,9 71 2,4 100
Osakaalu %: Organisatsioonis on loodud
diglased ja labipaistvatel kriteeriumitel 38,4 | 33,3 37,5 7,7 34,4
pbhinevad palgaststeemid
% koguarvust 27 41 2,5 0,8 34,4
iile 30 a. | Vastajate arv (n) 32 6 4 9 51
Osakaalu %: vanuse 18ikes 62,7 | 11,8 7.8 17,6 100
Osakaalu %: Organisatsioonis on loodud
diglased ja labipaistvatel kriteeriumitel 37,2 40 50 69,2 41,8
pbhinevad palgasisteemid
% koguarvust 26,2 | 49 3,3 7,4 41,8
Vastajate arv (n) KOKKU 86 15 8 13 122
Osakaalu %: vanuse 18ikes 70,5 | 12,3 6,6 10,7 100
Osakaalu %: Organisatsioonis on loodud
Oiglased ja labipaistvatel kriteeriumitel 100 | 100 100 100 100
pbhinevad palgaststeemid
% koguarvust 705 | 12,3 6,6 10,7 100

Tabel 4. Statistiliselt olulise seose ilmnemine/puudumine organisatsiooni vanusest tulenevalt

p
Pearson Chi-ruut 0,443
Tdepérasuse suhe (Likelihood Ratio) 0,250
Lineaarne seos 0,105
Vastajate arv 122

Olulisuse nivoo p<0,05
Allikas: autori koostatud
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Tabel 5. Organisatsiooni suuruse mdjuanallits diglaste ja l&bipaistvate palgastisteemide
olemasoluga organisatsioonis (risttabeli anal(iis)

Tdotajate Ei oska On
arv JAH El va_stata/ Ioom!sel/ KOKKU
Ei ole Osalisel
teadlik olemas
100-149 | Vastajate arv (n) 27 2 1 5 35
Osakaalu %: suuruse 18ikes 77,1 5,7 2,9 14,3 100
Osakaalu %: Organisatsioonis on
Iogdud_ 0|g_lased~1a_ labipaistvatel 314 | 133 125 385 28.7
kriteeriumitel p6hinevad
palgasusteemid
% koguarvust 22,1 1,6 0,8 4,1 28,7
150-249 | Vastajate arv (n) 25 7 1 1 34
Osakaalu %: suuruse 18ikes 73,5 | 20,6 2,9 2,9 100
Osakaalu %: Organisatsioonis on
loodud 6Giglased ja labipaistvatel
kriteeriun?itel pGJhineve?d 29,1 | 467 125 i 21,9
palgasusteemid
% koguarvust 20,5 57 0,8 0,8 27,9
enam kui | Vastajate arv (n
A R EY () 3% | 6 6 7 53
Osakaalu %: suuruse 18ikes 642 | 11,3 11,3 13,2 100
Osakaalu %: Organisatsioonis on
Logdud_ 0|g_lased~1a_ labipaistvatel 395 40 75 53.8 43.4
riteeriumitel pdhinevad
palgasusteemid
% koguarvust 279 | 49 4,9 57 43,4
Vastajate arv (n) KOKKU 86 15 8 13 122
Osakaalu %: suuruse 1dikes 70,5 | 12,3 6,6 10,7 100
Osakaalu %: Organisatsioonis on
Iogdud_ 6ig_|ased~ja_ labipaistvatel 100 100 100 100 100
Kriteeriumitel pbhinevad
palgasisteemid
% koguarvust 70,5 | 12,3 6,6 10,7 100

Allikas: autori koostatud

Tabel 6. Statistiliselt olulise seose ilmnemine/puudumine organisatsiooni suurusest tulenevalt

p
Pearson Chi-ruut 0,141
Tdepdrasuse suhe (Likelihood Ratio) 0,110
Lineaarne seos 0,301
Vastajate arv 122

Olulisuse nivoo p<0,05
Allikas: autori koostatud
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Lisa 6. Juhtkonna teadvustamine soolise palgaldhe probleemist ja tekkimise

pdhjustest

Tabel 1. Juhtkonna teadvustamise hindamise vastuste tulemused

Suhteline sagedus

Kumulatiivne
suhteline sagedus

Noustumise skaala n (%) (%)
Uldse ei ndustu 5 41 41
Ei nGustu 12 9,8 13,9
Neutraalne (ei oska vastata, ei ole
piisavalt teavet) 42 34,4 48,4
Ndustun 38 31,1 79
Noustun téielikult 25 20,5 100
Vastajate arv (n) kokku 122 100
n 122
X 3,54
sd 1,054
Allikas: autori koostatud
Tabel 2. Spearman’i rho korrelatsiooni test
1 2 3

1. Organisatsiooni juhtkond teadvustab P 1,000 -0,164 0,077
soolise palgalGhe probleemi ning teab p 0,071 0,397
tekkimise pdhjuseid Eestis n 122 122 122

p -0,164 1,00 0,076
2. Organisatsiooni vanus p 0,071 0,405

n 122 122 122

p 0,077 0,076 1,00
3. Tootajate arv organisatsioonis p 0,397 0,405

n 122 122 122

Allikas: autori koostatud

Tabel 3. Mann-Whithey U test

Testi tulp Tulemused
Mann-Whitney U 1706,00
p 0,415

Olulisuse nivoo p<0,05
Allikas: autori koostatud
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Lisa 7. Organisatsiooni omandivormi, suuruse ja vanuse mojuanaltts soolise
palgaandmete anallitisiga tegelemisel vordse tasustamise tagamisel

Tabel 1. Organisatsiooni suuruse mgjuanaliitis palgaandmete analiiiisiga tegelemisel vordse

tasustamise tagamiseks (risttabeli anal(ius)

Tdotajate El JAH JAH. | JAH, ainult | Tegevu-
arv tegele | jalgime 1xa " | ametikohta- sed KOKKU
uldse pidevalt ' de 16ikes loomisel
100-149 | Vastajate arv 17 5 8 5 0 35
Osakaalu %: suuruse 10ikes | 48,6 14,3 22,9 14,3 0 100
Osakaalu %:
Organisatsioonis 3/4 | 125 | 381 50 0 28,7
tegeletakse soolise
palgaandmete analiiisiga
% koguarvust 13,9 41 6,6 4,1 0 28,7
150-249 | Vastajate arv 8 19 3 2 2 34
Osakaalu %: suuruse 10ikes | 235 55,9 8,8 59 59 100
Osakaalu %:
Organisatsioonis 16,7 | 475 | 143 20 66,7 27,9
tegeletakse soolise
palgaandmete analiiisiga
% koguarvust 6,6 15,6 2,5 1,6 1,6 27,9
enam Kkui | Vastajate arv 23 16 10 3 1 53
250
Osakaalu %: suuruse 16ikes | 434 30,2 18,9 57 1,9 100
Osakaalu %:
Organisatsioonis 47,9 40 47,6 30 33,3 43,3
tegeletakse soolise
palgaandmete analiiiisiga
% koguarvust 18,9 13,1 8,2 2,5 0,8 43,3
Vastajate arv KOKKU 48 40 21 10 3 122
Osakaalu %: suuruse 18ikes | 39,3 32,8 17,2 8,2 2,5 100
Osakaalu %:
Organisatsioonis 100 100 100 100 100 100
tegeletakse soolise
palgaandmete analiiisiga
% koguarvust 39,3 32,8 17,2 8,2 2,5 100

Allikas: autori koostatud

Tabel 2. Statistiliselt olulise seose ilmnemine/puudumine organisatsiooni suurusest tulenevalt

p
Pearson Chi-ruut 0,013
Tdepdrasuse suhe (Likelihood Ratio) 0,010
Lineaarne seos 0,589
Vastajate arv 122

Olulisuse nivoo p<0,05
Allikas: autori koostatud
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Tabel 3. Organisatsiooni omandivormi mdjuanaliiiis palgaandmete analtitisiga tegelemisel vordse
tasustamise tagamiseks (risttabeli anallius)

. El JAH JAH, ainult | Tegevu-
Omandi- tegele | jalgime AR, ametikohta sed KOKKU
vorm ) . 1xa. - .
tldse | pidevalt -de I6ikes | loomisel
Eesti
omanikele | Vastajate arv 27 17 11 7 1 63
kuuluv
Osakaalu %: = 429 | 27 |15 | 111 1,6 100
omandivormi 18ikes
Osakaalu %:
Organisatsioonis
tegeletakse soolise 56,3 42,5 52,4 70 33,3 51,6
palgaandmete
analliisiga
% koguarvust 22,1 13,9 9 5,7 0,8 51,6
Vilis-
omanikele | Vastajate arv 21 23 10 3 2 59
kuuluv
Osakaalu %:
omandivormi 18ikes 356 39 168 5.1 3.4 100
Osakaalu %:
Organisatsioonis
tegeletakse soolise 43,8 57,5 47,6 30 66,7 48,4
palgaandmete
analliisiga
% koguarvust 17,2 18,9 8,2 2,5 1,6 48,4
Vastajate arv KOKKU 48 40 21 10 3 122
Osakaalu %: 393 | 328 | 17,2 8,2 25 100
omandivormi I8ikes
Osakaalu %:
Organisatsioonis
tegeletakse soolise 100 100 100 100 100 100
palgaandmete
analliisiga
% koguarvust 39,3 32,8 17,2 8,2 2,5 100

Allikas: autori koostatud

Tabel 4. Statistiliselt olulise seose ilmnemine/puudumine omandivormist tulenevalt

p
Pearson Chi-ruut 0,477
Tdepérasuse suhe (Likelihood Ratio) 0,469
Lineaarne seos 0,996
Vastajate arv 122

Olulisuse nivoo p<0,05
Allikas: autori koostatud
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Tabel 5. Organisatsiooni vanuse mdjuanaliilis palgaandmete analliisiga tegelemisel vordse tasustamise
tagamisel (risttabeli analtilis)

El JAH JAH JAH, ainult | Tegevu-
VANUS tegele | jalgime 1xa " | ametikohta- sed KOKKU
Uldse | pidevalt ' de 16ikes loomisel
1-10 a. | Vastajate arv 6 3 1 0 0 10
Osakaalu %: vanuse I8ikes 60 30 10 0 0 100
Osakaalu %: Organisatsioonis
tegeletakse soolise palgaandmete 12,5 75 4.8 0 0 8,2
analliiisiga
% koguarvust 4,9 2,5 0,8 0 0 8,2
11-20 a. | Vastajate arv 7 5 5 2 0 19
Osakaalu %: vanuse IGikes 36,8 26,3 26,3 10,5 0 100
Osakaalu %: Organisatsioonis
tegeletakse soolise palgaandmete 14,6 12,5 23,8 20 0 15,6
anallilisiga
% koguarvust 5,7 4,1 41 1,6 0 15,6
21-30 a. | Vastajate arv 19 13 7 2 1 42
Osakaalu %: vanuse 18ikes 45,2 31 16,7 4.8 24 100
Osakaalu %: Organisatsioonis
tegeletakse soolise palgaandmete 39,6 325 33,3 20 33,3 34,4
anallilisiga
% koguarvust 15,6 10,7 5,7 1,6 0,8 34,4
iile 30 a. | Vastajate arv 16 19 8 6 2 51
Osakaalu %: vanuse 18ikes 31,4 37,3 15,7 11,8 3,9 100
Osakaalu %: Organisatsioonis
tegeletakse soolise palgaandmete 33,3 47,5 38,1 60 66,7 41,8
anallilisiga
% koguarvust 13,1 15,6 6,6 4,9 1,6 41,8
Vastajate arv KOKKU 48 40 21 10 3 122
Osakaalu %: vanuse 18ikes 39,3 32,8 17,2 8,2 2,5 100
Osakaalu %: Organisatsioonis
tegeletakse soolise palgaandmete 100 100 100 100 100 100
anallilisiga
% koguarvust 39,3 32,8 17,2 8,2 2,5 100

Allikas: autori koostatud

Tabel 6. Statistiliselt olulise seose ilmnemine/puudumine organisatsiooni vanusest tulenevalt

p
Pearson Chi-ruut 0,806
Tdeparasuse suhe (Likelihood Ratio) 0,701
Lineaarne seos 0,107
Vastajate arv 122

Olulisuse nivoo p<0,05
Allikas: autori koostatud
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Lisa 8. AnkeetkUsimuste (kisimus 5 ja klisimus 8) seose analltis

Organisatsioonis analtiusitakse palgaandmeid

El JAH JAH, ainult | Tegevu-
Kas on loodud tegele | jalgime | I | ametikohta- % | KOKKU
palgni\?gfs)tee— tldse | pidevalt xa. de I6ikes loomisel
JAH Vastajate arv 29 35 12 8 2 86
Osakaalu %: Organisatsioonis
on loodud diglased 33,7 40,7 14 9,3 2,3 100
palgasiisteemid
Osakaalu %: Organisatsioonis
tegeletakse soolise 60,4 87,5 57,1 80 66,7 70,5
palgaandmete analiilisiga
% koguarvust 23,8 28,7 9,8 6,6 1,6 70,5
E|l Vastajate arv 12 1 2 0 0 15
Osakaalu %: Organisatsioonis
on loodud diglased 80 6,7 13,3 0 0 100
palgasisteemid
Osakaalu %: Organisatsioonis
tegeletakse soolise 25 2,5 9,5 0 0 12,3
palgaandmete analiiiisiga
% koguarvust 9,8 0,8 1,6 0 0 12,3
El _oska vastrflta/ Va‘StaJate arv 7 1 0 0 0 8
ei ole teadlik
Osakaalu %: Organisatsioonis
on loodud diglased 87,5 12,5 0 0 0 100
palgasisteemid
Osakaalu %: Organisatsioonis
tegeletakse soolise 14,6 2,5 0 0 0 6,6
palgaandmete analiilisiga
% koguarvust 57 0,8 0 0 0 6,6
On loomisel/ | Vastajate arv
osaliselt 0 3 7 2 1 13
olemas
Osakaalu %: Organisatsioonis
on loodud diglased 0 23,1 53,8 15,4 7,7 100
palgasisteemid
Osakaalu %: Organisatsioonis
tegeletakse soolise 0 7,5 33,3 20 33,3 10,7
palgaandmete analiiiisiga
% koguarvust 0 2,5 5,7 1,6 0,8 10,7
Vastajate arv KOKKU 48 40 21 10 3 122
Osakaalu %: Organisatsioonis
on loodud diglased 39,3 32,8 17,2 8,2 2,5 100
palgasisteemid
Osakaalu %: Organisatsioonis
tegeletakse soolise 100 100 100 100 100 100
palgaandmete analiiiisiga
% koguarvust 393 | 328 | 17,2 8,2 2,5 100

Allikas: autori koostatud
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Lisa 9. Organisatsioonide vordse tasustamise hoiakut hindavate kiisimuste
analtus (kdsimused 15 — 24).

Tabel 1. Vastajate hinnangud kisimustele vastamisel Likerti-skaalal

Likerti-skaala
(vastajate arv)

Vastajate
Kusimus 1 2 3 4 5 arv
kokku

K15: Organisatsioon hindab positiivselt EL palkade

labipaistvuse direktiivi eesmarki. 3 1104135133 122

K16: Organisatsioon pooldab palkade l&bipaistvuse
meetmete rakendamise olulisust soolise palgalGhe 4 8 | 40 | 43 | 27 122
vahendamisel

K17: V0rdse tasustamise pohimatete rakendamine
organisatsioonis ja palkade labipaistvus on oluline 3 2 | 22 | 39 | 56 122
Oiglase ja labipaistva organisatsioonikultuuri loomise

K18: Organisatsioon mdistab té6tajate kaasamise ja
koolitamise olulisust tasustamise l&bipaistvuse 3 7 | 36 | 44 | 32 122
edendamisel

K19: Selge ja labipaistev tootasustamise pohimdte
aitab kaasa t0otajate karjadri edendamisel ja 3 7 | 36 | 44 | 32 122
motivatsiooni plsimisel organisatsioonis

K20: Palkade labipaistvus vdib vahendada tootajate

LA 7 | 15| 48 | 30 | 22 122
voolavust organisatsioonis

K21: Palkade labipaistvus mdjutab organisatsiooni
jatkusuutlikkust ja tulemuslikkust positiivselt, tagades | 6 8 | 37 | 44 | 27 122
sisemise Gigluse organisatsioonis

K22: Palkade labipaistvus suurendab konkurentsi ja

tekitab konflikte t66tajate vahel organisatsioonis 10|24 47 34 7 122

K23: Organisatsioon on valmis panustama soolise
palgaldhe vahendamise meetmete véljatootamisse ja 4 7 |49 | 43 | 19 122
rakendamisse

K24: Palkade labipaistvuse direktiivist tulenevad
nduded voivad aidata véhendada soolise palgalGhe 9 7 | 34 | 50 | 22 122
probleemi Eestis

Allikas: autori koostatud
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Lisa 9. jarg

Tabel 2. Vastuste tulemused: aritmeetiline keskmine (x), mediaan (Me), mood (Mo),

miinimumvaartus (min), maksimumvaartus (max), standardhélvet (sd)

Ankeetk{isimus

X

Me

Mo

sd

min

max

K15: Organisatsioon hindab positiivselt EL
palkade l&bipaistvuse direktiivi eesmarki.

3,70

4,00

3

1,036

K16: Organisatsioon pooldab palkade
labipaistvuse meetmete rakendamise
olulisust soolise palgal6he vdhendamisel

3,66

4,00

1,001

K17: Vordse tasustamise pohimdotete
rakendamine organisatsioonis ja palkade
labipaistvus on oluline diglase ja labipaistva
organisatsioonikultuuri loomise

4,17

4,00

0,951

K18: Organisatsioon mdistab tootajate
kaasamise ja koolitamise olulisust
tasustamise labipaistvuse edendamisel

3,78

4,00

0,983

K19: Selge ja l&bipaistev tootasustamise
pdhimGte aitab kaasa tO6tajate karjaari
edendamisel ja motivatsiooni pusimisel
organisatsioonis

3,97

4,00

0,899

K20: Palkade labipaistvus v6ib vahendada
tOGtajate voolavust organisatsioonis

3,37

4,00

1,092

K21: Palkade labipaistvus mdjutab
organisatsiooni jatkusuutlikkust ja
tulemuslikkust positiivselt, tagades sisemise
0igluse organisatsioonis

3,64

4,00

1,053

K22: Palkade l&bipaistvus suurendab
konkurentsi ja tekitab konflikte to6tajate
vahel organisatsioonis

3,03

3,00

1,020

K23: Organisatsioon on valmis panustama
soolise palgalGhe vahendamise meetmete
valjatootamisse ja rakendamisse

3,54

4,00

0,937

K24: Palkade labipaistvuse direktiivist
tulenevad nduded vdivad aidata vahendada
soolise palgalGhe probleemi Eestis

3,57

4,00

1,083

Allikas: autori koostatud
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Lisa 10. Shapiro-Wilki ja Kolmogorovi-Smirnovi testide tulemused

normaaljaotuse hindamiseks kisimustele 15 -24

Kolmogorov-
Smirnov test?

Shapiro-Wilk

test

AnkeetklUsimus

Statisti-
ka

Statisti-
ka

K15: Organisatsioon hindab
positiivselt EL palkade labipaistvuse
direktiivi eesmaérki.

0,192

122

<0,01

0,880

122

<0,01

K16: Organisatsioon pooldab palkade
labipaistvuse meetmete rakendamise
olulisust soolise palgal6he
vahendamisel

0,205

122

0,00

0,882

122

<0,01

K17: Vordse tasustamise pShimdotete
rakendamine organisatsioonis ja
palkade l&bipaistvus on oluline diglase
ja labipaistva organisatsioonikultuuri
loomise

0,267

122

<0,01

0,787

122

<0,01

K18: Organisatsioon mdistab tootajate
kaasamise ja koolitamise olulisust
tasustamise labipaistvuse edendamisel

0,212

122

<0,01

0,873

122

<0,01

K19: Selge ja labipaistev
tootasustamise pohimdte aitab kaasa
tootajate karjaari edendamisel ja
motivatsiooni pusimisel
organisatsioonis

0,203

122

<0,01

0,850

122

0,00

K20: Palkade labipaistvus voib
vahendada tootajate voolavust
organisatsioonis

0,206

122

<0,01

0,901

122

<0,01

K21: Palkade labipaistvus mdjutab
organisatsiooni jatkusuutlikkust ja
tulemuslikkust positiivselt, tagades
sisemise Gigluse organisatsioonis

0,216

122

<0,01

0,879

122

<0,01

K22: Palkade l&bipaistvus suurendab
konkurentsi ja tekitab konflikte
tOGtajate vahel organisatsioonis

0,208

122

<0,01

0,906

122

<0,01

K23: Organisatsioon on valmis
panustama soolise palgalthe
vahendamise meetmete
véljatbotamisse ja rakendamisse

0,210

122

<0,01

0,877

122

<0,01

K24: Palkade l&bipaistvuse direktiivist
tulenevad nduded vdivad aidata
vahendada soolise palgal6he
probleemi Eestis

0,246

122

<0,01

0,866

122

<0,01

a. Lillefors Significance Correction
Allikas: autori koostatud
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Lisa 11. Mann-Whitney U test organisatsiooni omandivormi mdjuanaliiis
hoiakute hindamiseks

Ankeetkiisimus p*
K15: Organisatsioon hindab positiivselt EL palkade labipaistvuse direktiivi

o 0,161
eesmarki.
K16: Organisatsioon pooldab palkade labipaistvuse meetmete rakendamise 0.168
olulisust soolise palgal6he vahendamisel ’
K17: Vordse tasustamise pohimdtete rakendamine organisatsioonis ja palkade 0.309
labipaistvus on oluline diglase ja labipaistva organisatsioonikultuuri loomise ’
K18: Organisatsioon mdistab tootajate kaasamise ja koolitamise olulisust 0.381
tasustamise l&bipaistvuse edendamisel ’
K19: Selge ja labipaistev tootasustamise pohimote aitab kaasa tG6tajate karjééari 0.522

edendamisel ja motivatsiooni plsimisel organisatsioonis

K20: Palkade l&bipaistvus v6ib vahendada to6tajate voolavust organisatsioonis 0,626

K21: Palkade l&bipaistvus méjutab organisatsiooni jatkusuutlikkust ja

tulemuslikkust positiivselt, tagades sisemise Gigluse organisatsioonis 0,174
K22: Palkade labipaistvus suurendab konkurentsi ja tekitab konflikte tootajate 0.828
vahel organisatsioonis ’
K23: Organisatsioon on valmis panustama soolise palgal6he véhendamise 0.063
meetmete valjatdotamisse ja rakendamisse ’
K24: Palkade labipaistvuse direktiivist tulenevad nduded vdivad aidata 0.688

vahendada soolise palgal6he probleemi Eestis

*QOlulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud
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Lisa 12. Organisatsiooni vanuse mdjuanaliis hoiakutele (Spearman’i rho korrelatsioonianaliiis)

K K15 K16 K17 K18 K19 K20 K21 K22 K23 K24
p| 1,000 | -0,090 | -0032 | -0,106 0,121 0022 | 0,014 0,069 0,093 0,053 0,010
K: Organisatsiooni vanus p 0,325 0,727 0,245 0,185 0812 | 0878 0,450 0,307 0,564 0,916
n| 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
- ** ** *x ** ** ** - *x ** **
K15: Organisatsioon hindab positiivselt EL |2 0,090 | 1,000 | 0,772 0,454 0,370 0,355 0,318 0,415 0,269 0,544 0,526
n| 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
K16: Org. pooldab palkade labipaistvuse p| -0,032 | 0,722** | 1,000 | 0,566** | 0,490** | 0,492** | 0.362** | 0,502** | -0,322** | 0,613** | 0,528**
meetmete rakendamise olulisust soolise p| 0,727 | <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 | <0,001 | <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
palgal6he vahendamisel n| 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
K17: Vordse tasustamise pohimotete p | -0,106 | 0,454** | 0,566** | 1,000 | 0,493** | 0,586** | 0,299** | 0,521** | -0,211* | 0,430** | 0,397**
rakendamine org.-s ja palkade labipaistvus 1505 | <0001 | <0001 <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | 0020 | <0,001 | <0,001
on oluline diglase ja labipaistva
organisatsioonikultuuri loomisel n| 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
K18: Organisatsioon maistab tootajate p| 0121 | 0,370%* | 0,490** | 0,493** | 1,000 | 0,668** | 0,424** | 0,527** | -0,237** | 0,442** | 0,407**
kaasamis_e ja ko_oli_tamise olulisust _ p| 0185 | <0,001 | <0,001 | <0,001 <0,001 | <0,001 | <0,001 0,009 <0,001 | <0,001
tasustamise labipaistvuse edendamisel nl 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
K19: Selge ja labipaistev tootasustamise p| 0022 | 0,355%* | 0,492** | 0,586** | 0,668** | 1,000 | 0,586** | 0,541** | -0,158 | 0,351** | 0,416**
pohimie aitab Kaasa tootajate karjaari p| 0812 | <0001 | <0001 | <0001 | <0,001 <0001 | <0001 | 0083 | <0001 | <0001
edendamisel ja motivatsiooni pusimisel
organisatsioonis n| 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
. o 0,014 | 0,318** | 0,362** | 0,299** | 0424** | 0,586** | 1,000 | 0,631** | -0,233** | 0,138 | 0,354**
K20: Palkade labipaistvus vdib véhendada .
1b6tajate voolavust organisatsioonis p| 0878 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 <0,001 0,010 0,128 | <0,001
n| 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
K21: Palkade labipaistvus mojutab p| 0069 | 0,415** | 0,502** | 0,521** | 0,527** | 0,541** | 0,631** | 1,000 | -0,315** | 0,343** | 0,560**
organisatsiooni jatkusuutlikkust ja p| 0450 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 <0,001 | <0,001 | <0,001
tulemuslikkust positiivselt, tagades n
sisemise Bigluse organisatsioonis 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
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Lisa 12. jarg

K K15 K16 K17 K18 K19 K20 K21 K22 K23 K24
K22: Palkade labipaistvus suurendab p| 0093 | 0,269** | 0,322** | -0,211* | -0,237** | -0,158 | 0,233** | 0,315** | 1,000 | -0,118 | -0,292**
tgt’:;“;‘igi' Ja tekitab konflikte t66tajate ' o357 | 0003 | <0001 | 0020 | 0009 | 0083 | 0010 | <0,001 0,96 | 0,001
n| 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
K23: Organisatsioon on valmis panustama p| 0,053 | 0,544** | 0,613** | 0,430** | 0,442** | 0,315** 0,138 0,343** -0,118 1,000 0,483**
soolise palgalGhe vahendamise meetmete p| 0564 | <0001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | 0,128 | <0,001 0.196 <0,001
véljatotamisse ja rakendamisse n| 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
K24: Palkade labipaistvuse direktiivist p| 0010 | 0526** | 0.528** | 0,397** | 0,407** | 0,416** | 0,354** | 0,560** | -0,292** | 0,483** | 1,000
tulenevad nbuded vdivad aidata vahendada | p | 0,916 | <0,001 | <0,001 | <0,001 <0,001 <0,001 | <0,001 | <0,001 0,001 <0,001
soolise palgalGhe probleemi Eestis n| 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122

**Korrelatsiooni olulisuse nivoo p < 0,01
*Korrelatsiooni olulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud
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Lisa 13. Organisatsiooni suuruse mdjuanaltius hoiakutele (Spearman’i rho korrelatsioonianalis)

K15 K16 K17 K18 K19 K20 K21 K22 K23 K24 K
. _ . 0,454* | 0,370* | 0,355% 0,544* | 0,526*
K15: Organisatsioon hindab positiivselt 1,000 | 0,772** * * * 0,318** | 0,415%* | -0,269** * * 0,032
eEeLsrﬁ’]Z'rkkai‘de Iabipaistvuse direktiivi <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | 0,003 | <0001 | <0,001 | 0,724
' 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
) . 0,566* | 0,490* | 0,492* 0,613* | 0,528*
K16: Organisatsioon pooldab palkade 0,722%* 1,000 * * * 0.362%* 0,502%* | -0,322%* * * 0,054
labipaistvuse meetmete rakendamise <0,001 <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | 0,555
olulisust soolise palgal6he vahendamisel
122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
K17: VGBrdse tasustamise pohimotete 0,493* | 0,586* 0,430* | 0,397~
rakendamine organisatsioonis ja palkade 0,454** | 0,566** | 1,000 * * 0,299** | 0,521** | -0,211* * * 0,042
labipaistvus on oluline diglase ja <0,001 | <0,001 <0,001 | <0,001 | <0,001 <0,001 | 0,020 | <0,001 | <0,001 | 0,649
labipaistva organisatsioonikultuuri
loomisel 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
0,493* 0,668* 0,442% | 0,407*
K18: Organisatsioon mdistab tootajate 0,370** | 0,490** * 1,000 * 0,424%* 0,527** | -0,237%* * * -0,004
kaasamise ja koolitamise olulisust <0,001 | <0,001 | <0,001 <0,001 | <0001 | <0001 | 0009 | <0001 | <0,001 | 0,967
tasustamise labipaistvuse edendamisel
122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
K19: Selge ja labipaistev tootasustamise n n 01556* 01658* n n 0,351* 01436*
pShimdte aitab kaasa totajate karjaari 0,355** | 0,492 1,000 | 0,586 0,541 -0.158 -0,018
edendamisel ja motivatsiooni pusimisel <0,001 <0,001 | <0,001 | <0,001 <0,001 <0,001 0,083 | <0,001 | <0,001 | 0.842
organisatsioonis 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
L . 0,299 | 0,424* | 0,586 0,354*
K20: Palkade labipaistvus v6ib 0,318** | 0,362** * * * 1,000 | 0,631** | -0,233** | 0,138 * | -0,020
X?Qfﬁ{iif:}éﬁﬁf?ate voolavust <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 <0,001 | 0010 | 0128 | <0,001 | 0,823
122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
K21: Palkade labipaistvus m&jutab n n 0,531* 0,537* 0,5:11* o n 0,3:13* 0,550*
organisatsiooni jatkusuutlikkust ja 0415 0,502 0,631 1,000 | -0,315 -0,026
tulemuslikkust positiivselt, tagades <0,001 <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 <0,001 <0,001 | <0,001 | <0,001 | 0,773
| sisemise Gigluse organisatsioonis 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
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Lisa 13. jarg

K15 K16 K17 K18 K19 K20 K21 K22 K23 K24 K
K22: Palkade labipaistvus suurendab 0,237*
konkurentsi ja tekitab konflikte toctajate |2 | -0.269** | -0,322** | -0,211* * 0,158 | -0,233** | -0,315** | 1,000 | -0,118 | -0.292 | -0,047
vahel organisatsioonis p 0,003 <0,001 0,020 0,009 0,083 0,010 <0,001 0,196 0,001 0,606
122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
K23: Organisatsioon on valmis 0,430* | 0,442* | 0,315* 0,483*
panustama soolise palgaldhe p | 0544** | 0,613** * * * 0,138 0,343** | -0,118 | 1,000 * 0,056
vadhendamise meetmete véljatdGtamisse p <0,001 <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 0,128 <0,001 0.196 <0,001 | 0,540
ja rakendamisse n 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
K24: Palkade labipaistvuse direktiivist 0,397* | 0,407* | 0,416* 0,483*
tulenevad nduded véivad aidata p | 0526** | 0.528** * * * 0,354** | 0,560** | -0,292** * 1,000 | -0,106
vahendada soolise palgaldhe probleemi p <0,001 <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 <0,001 <0,001 0,001 | <0,001 0,244
Eestis n 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122
p 0,032 0,054 0,042 | -0,004 | -0,018 -0,020 -0,026 | -0,047 | 0,056 | -0,106 | 1,000
K: Todtajate arv organisatsioonis p 0,724 0555 | 0,649 | 0967 | 0842 0,823 0,773 0,606 | 0540 | 0,244
n 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122 122

**Korrelatsiooni olulisuse nivoo p < 0,01
*Korrelatsiooni olulisuse nivoo p < 0,05

Allikas: autori koostatud
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Lisa 14. AnkeetkUsimuste 15-24 Spearman’i rho korrelatsioonianaliiiis

K15 K16 K17 K18 K19 K20 K21 K22 K23 | K24
K15: Organisatsioon hindab positiivselt EL P
palkade labipaistvuse direktiivi eesmarki. p
n 122
K16: Organisatsioon pooldab palkade p 0,722**
labipaistvuse meetmete rakendamise olulisust p <0,001
soolise palgalhe véhendamisel n 122 122
K17: Vordse tasustamise pét]imét_ete rakendamine p 0,454%* | 0,566%*
c~)_rgan|sa}t5|90_r1|s_1a palkade_lablpalstyus on o_Iullne 0 <0,001 <0,001
diglase ja labipaistva organisatsioonikultuuri
loomise n 122 122 122
K18: Organisatsioon mdistab tootajate kaasamise P 0,370** | 0,490** | 0,493**
ja koolitamise olulisust tasustamise labipaistvuse p <0,001 <0,001 <0,001
edendamisel n 122 122 122 122
K19: Selge ja labipaistev to6tasustamise pdhimdte p 0,355** | 0,492** | 0,586** | 0,668**
aitab kaasa t0otajate karjaari edendamisel ja p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
motivatsiooni pisimisel organisatsioonis n 192 192 192 192 192
** *x ** ** **
K20: Palkade l&bipaistvus vBib vahendada P 0,318 0,362 0,299 0.424 0,586
t6otajate voolavust organisatsioonis p <0,001 | <0001 | <0,001 | <0001 | <0,001
n 122 122 122 122 122 122
K21: Palkade labipaistvus mdjutab _ p 0,415** | 0,502** | 0,521** | 0,527** | 0,541** | 0,631**
organisatsiooni Jatkus_uutll_kku~s_t ja tulemuslikkust D <0,001 <0001 | <0001 <0,001 <0,001 <0,001
positiivselt, tagades sisemise digluse
organisatsioonis n 122 122 122 122 122 122 122
K22: Palkade labipaistvus suurendab konkurentsi p -0,269** | -0,322** | -0,211* | -0,237** | -0,158 | -0,233** | -0,315**
ja tekitab konflikte tootajate vahel p 0,003 <0,001 0,020 0,009 0,083 0,010 <0,001
| Organisatsioonis n 122 122 122 122 122 122 122 122
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Lisa 14. jarg

K15 K16 K17 K18 K19 K20 K21 K22 K23 K24
K23: Organisatsioon on valmis panustama soolise 0,544** | 0,613** | 0,430** | 0,442** | 0,315** 0,138 0,343** -0.118
palgal6he véhendamise meetmete valjatdttamisse <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 0,128 <0,001 0,196
ja rakendamisse 122 122 122 122 122 122 122 122 122

0,483*

K24: Palkade labipaistvuse direktiivist tulenevad 0,526%* | 0.528** | 0,397** | 0,407** | 0,416%* | 0,354** | 0,560** | -0,292** *
nGuded vbivad aidata vahendada soolise <0,001 | <0001 | <0,001 | <0001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | 0001 | <0,001
palgalGhe probleemi Eestis

122 122 122 122 122 122 122 122 122 122

**Korrelatsiooni olulisuse nivoo p < 0,01
*Korrelatsiooni olulisuse nivoo p < 0,05
Vérvide tdhendused tabelis:

tugev korrelatsioon ( p > 0,7)

moddukas korrelatsioon (0,3 < p <0,7)

ndrk korrelatsioon (p <0,3)

ei ilmnenud statistiliselt olulist seost

ilmnes statistiliselt oluline seos

Allikas: autori koostatud
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Lisa 15. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putdo reprodutseerimiseks ja 10put6o Gldsusele kattesaadavaks tegemiseks?

Mina llona Pallon

1. Annan Tallinna Tehnikadlikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
“Vordse tasustamise pohimotete rakendamise viljakutsed ja hoiakud EL palkade ldbipaistvuse
direktiivi tditmisel Eesti erasektoris”,

mille juhendaja on Maarit Vabrit-Raadla,

1.1 reprodutseerimiseks 16putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna
Tehnikaulikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja 16ppemiseni;

1.2 uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikadlikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaulikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse téhtaja I6ppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused ja&vad alles ka
autorile.
3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega

isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid Gigusi.

(kuupéev)

1 Lintlitsents ei ket juurdepaasupiirangu  kehtivuse ajal vastavalt (lidpilase taotlusele 18putddle

juurdepaasupiirangu kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, valja arvatud Ulikooli digus
16putdod reprodutseerida Uksnes séilitamise eesmargil. Kui 16putéd on loonud kaks vdi enam isikut oma Uhise
loomingulise tegevusega ning 18putd6 kaas- vBi 0hisautor(id) ei ole andnud I6put6od kaitsvale libpilasele
kindlaksméaratud t&htajaks ndusolekut 18puttd reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi
punktidele 1.1. jg 1.2, siis lihtlitsents nimetatud téhtaja jooksul ei kehti.
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