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Liihikokkuvote

Suurem osa voorkeelset soolise palgalohe alast teaduskirjandust vdidab, et avaliku sektori sooline
palgaldhe on viiksem kui erasektori sooline palgaldhe. Magistritod eesmirk on teoreetilises osas
voorkeelse teaduskirjanduse baasil kaardistada pohjused, miks avaliku sektori sooline palgaldhe
on viiksem kui erasektori sooline palgaldhe, piistitada nendest pShjustest uurimiskiisimused
magistritd empiirilises osas analiiiisimiseks ning nende abil omakorda sdnastada neli hiipoteesi
avaliku sektori vdiksema soolise palgalShe selgitamiseks, mida magistritod empiirilises osas

analiilisitakse ja testitakse Eesti kontekstis, kasutades analiitisiks triangulatsioonimeetodit.

Empiirilise analiitisi tulemusena selgus, et Eesti avaliku sektori sooline palgalohe ja erasektori
sooline palgalohe erinevad iiksteisest kiillaltki vdhe, olles avalikus sektoris siiski monevdrra
viiksem. Seetdttu ei pea enamik teoreetilises kirjanduses vilja pakutud pohjustest vdiksema
palgaldhe selgitamiseks Eesti kontekstis paika. Lisaks selgus veel, et kiisimustikule vastanud
ekspertide ndgemus palgalShest soltub mdnevorra sellest, kus sektoris nad tegutsevad. Samuti
selgus, et rakendusliinki palgaldhe viahendamiseks esineb mdlemas sektoris, mistdttu ei saa viita,
et teatud avaliku sektori sektorispetsiifiliste praktikate olemasolu sealset palgaldhet oleks

vihendanud voi et nende iilekandmine erasektorisse sealset palgalohet vahendaks.

Magistritoost selgub, et palgalohe probleem nii avalikus sektoris kui erasektoris on mdjutatud viga
erinevatest teguritest, mida ei saa selgitada ainult sektori spetsiifikaga, vaid mis algavad juba
stigavamalt, nagu niiteks sooline segregatsioon, iihiskonna viirtushinnangud jne, mistdttu
hiipoteeside kinnitamisel voi timberliikkkamisel 1dhtutakse kdesolevas toos pigem avaliku sektori
ja erasektori vordluse perspektiivist. Kuna avaliku sektori palgalohe ei erine erasektori palgalohest
Eestis mérkimisvaarselt, ei saa ka 6elda, et iihes sektoris tootamisel oleks teise ees eelis. See annab
alust jdreldusteks, et palgalohe on Eestis siigav probleem modlemas sektoris ja kogu tihiskonnas,
mistottu tuleb selle lahendamisega tegeleda nii védrtushinnangute muutmise kui ka

poliitikameetmete jatkuva arendamise kaudu, mis oleksid suunatud palgalohe vidhendamisele.

Vétmemoisted: sookiisimuste peavoolustamine, sooline palgalohe, avalik sektor, erasektor
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Sissejuhatus

Meeste ja naiste vaheline sooline palgalohe (edaspidi palgalohe) on olnud poliitikakujundamise
rambivalguses mitukiimmend aastat, alates sellest ajast, kui naised said diguse todtada ning
vordsete voOimaluste edendamine poliitika pdevakorda kerkis. Vaatamata sellele, et naiste
haridustase on kasvanud ja naiste ligipdds tooturule paranenud, on palgaldhe probleem endiselt
terav paljudes riikides. Ténapéeval on enamik industrialiseeritud riike vastu votnud seaduseid ja
loonud poliitikaid, mis voimaldavad naiste vOrdset kohtlemist todturul, kuid ikkagi jadb
selgitamata palgalohe faktor suureks. Palgaldhena késitatakse kdesolevas magistritoos todtasu
erinevust, mis tekib, kuigi mees ja naine to6tavad samavaérsel ametikohal, mitte lihtsalt meeste ja

naiste tOdtasu erinevust, mis vOib tuleneda erinevatel ametipositsioonidel tootamisest.

PalgalGhe temaatikat késitlevas teoreetilises voorkirjanduses on iildlevinud hiipotees, et avaliku

2 asutustes. Ka Eestis on vdrreldes

sektori® asutustes on palgaldhe viiksem kui erasektori
erasektoriga avaliku sektori palgaerinevus meeste ja naiste vahel monevorra viaiksem — Eesti
To66j6u-uuringu (ETU) andmete kohaselt oli see aastatel 2000—-2008 keskmiselt vastavalt 22,6%
ja 30,8%, aastatel 2009-2014 vastavalt 23% ja 27% ning Statistikaameti andmetel 2016. aastal
vastavalt 21,6% ja 21,8% (ETU ja Statistikaameti andmete erinevused tulenevad erinevast
arvutusmeetodist). Meeste ja naiste vahelise palgalGhe erinevuse probleem on suurim véikese ja
keskmise suurusega ettevotetes, kus toole saamisel loevad rohkem isiklikud kontaktid ja kus
puuduvad kindlad siisteemid tootajate varbamiseks ja tasustamiseks. Suure tooétajate arvuga
ettevotetes on enamasti sellised protsessid rohkem biirokratiseeritud. Soolise vorddiguslikkuse
rakendamisel ja propageerimisel on avalikul sektoril suur roll just positiivse eeskuju néol. Avalik
sektor saab siinkohal olla positiivseks suunanditajaks ja vordsete tingimuste loojaks oma
tootajatele. Sooline diskrimineerimine palgalohe kaudu pohjustab mitmeid sotsiaalseid probleeme:
viiksema palga saajatel on viiksemad pensionid, pereplaneerimise eas naised liikkavad laste
saamist pikalt edasi voi otsustavad iildse mitte lapsi saada, suureneb naiste ja laste vaesusrisk,

tehniliste erialade t66puudus siiveneb ning samuti suureneb naiste haavatav positsioon téoturul.

! Kiesolevas toos kisitatud kui riigile ja kohalikule omavalitsusele kuuluvad asutused ja riiihingud.
2 Kiesolevas tods kisitatud kui Eesti ja vilismaa eradiguslikule isikule kuuluvad ettevdtted.



Samuti on tdendatud, et palgaldhe olemasolu on kahjulik ka majandusele ning palgalShe
vihendamisest oleks riigil majanduslikult palju voita. Niiteks suurendaks palgalohe vihendamine
naiste sisenemist todturul nendele aladele, kus kvalifitseeritud t66j0oudu napib (teaduse,
tehnoloogia, inseneeria ja matemaatika alad, mida traditsiooniliselt hdivavad mehed), vahendades
niimoodi to6puudust ja otseselt suurendades nditeks Euroopa Liidu SKT-d inimese kohta aastaks
2050 6,1% pealt 9,6%ni (Euroopa Soolise Vrddiguslikkuse Instituut 2017, 2—3). Euroopa Soolise
Vordoiguslikkuse Instituut (2017) on rohutanud ka, et palgalohe vihendamisest 16ikaksid kasu
eelkdige need riigid, kus palgaldhega tegelemine on madal prioriteet — aastaks 2050 suureneks
sellistes riikides SKT 12% vorra.

Kéesolev magistritod piistitab teoreetilise kirjanduse baasil uurimiskiisimused, miks avaliku
sektori palgaerinevus on vdiksem kui erasektori oma, ning nende uurimiskiisimuste pohjal piistitab
neli hiipoteesi avaliku sektori vdiksema palgalohe selgitamiseks, mida magistritod empiirilises
osas testitakse Eesti kontekstis, kasutades analiiiisiks triangulatsioonimeetodit — statistikat,

dokumendianaliilisi ning eksperkiisitlust.

Autor tdnab koiki ankeetkiisitlusele vastanud eksperte t00sse mitmekiilgsete vaadetega
panustamise eest, Majandus- ja Kommunikatsiooniministeeriumi peaanaliiiitikut Mario
Lambingut aastate 2009-2014 Eesti T66jou-uuringu (ETU) andmete genereerimise eest, Tallinna
Tehnikaiilikooli avaliku halduse eriala dppekava juhti Margit Kirsi ning juhendajat professor

Rainer Kattelit t66 juhendamise eest.



1. Teoreetiline raamistik — palgalohe erinevus avalikus sektoris ja
erasektoris

Meeste ja naiste vahelise soolise palgaldhe selgitamiseks on mitmeid teooriaid, nagu néiteks
inimkapitali teooria, emaduse 16he teooria, devalvatsiooniteooria ja soolise segregatsiooni teooria.
Soolist palgalohet seletatakse mitmete faktorite kaudu, kuid traditsioonilises inimkapitali teooria
kontekstis selgitatakse palgaerinevusi erinevustega individuaalsetes karakteristikutes, nagu vanus,
haridustase ja to6kogemus jne, kuid samas tdendusmaterjal viitab, et need erinevused mingivad
soolise palgaldhe olemasolus siiski iisna véikest rolli (Plantenga ja Remery 2006, Gregory ja
Borland 1999). Soolise palgaldohe kohta on 1dbi viidud palju uuringuid ning véga paljud neist
jouavad 16puks tddemuseni, et kuigi palgaerinevust saab selgitada teatud karakteristikutega, ameti
ja tookoha omadustega, siis naiste puhul jadb oluline osa palgalohest siiski selgitamata (Jurajda
2005, Manning ja Swaffield 2008, Christofides et al. 2013). See on kooskdlas jareldusega, et
enamasti jadb kogu korrigeerimata sooline palgaldhe nii avalikus sektoris kui ka erasektoris ka
parast analiilisi selgitamata (Chatterji et al. 2011, 16-17), mida voib selgitada kas

diskrimineerimisega voi mdotmisvigadega.

Rubery et al. (2005) sdnul on Euroopa Liidu liikmesriikide seas laialt tdendust, et soolise erinevuse
vihenemine haridustasemes ja tdokogemuses ei ole siiski viinud soolise palgalohe mérkimisvéarse
viahenemiseni, vastandatuna nende mudelite ootustele, mis votavad arvesse erinevusi inimkapitalis
kui peamist pdhjust palgaerinevuste selgitamisel; vastupidi, viimased hinnangud mitmetes
Euroopa Liidu riikides viitavad sellele, et erinevused haridustasemes selgitavad ainult viga viikest
osa soolises palgalohes. Seetottu tekib kiisimus, kas see viitab diskrimineerimisele, ning mil
madral ja kuidas saaks seda muuta, alustades ithiskonna vaartushinnangute tasandilt ja 10petades
konkreetsete meetmetega asutuste palgapoliitika tasandil nii, et seda saaks rakendada nii avalikus

sektoris kui ka erasektoris, vOttes arvesse mdlema sektori eriparasid.

Pole mingit kahtlust, et vordsed voimalused on tousnud poliitilises kavas esile nii Euroopa Liidu
poliitikakujundamises kui ka litkmesriigi tasandil ja et need protsessid on vastastikku tihendatud
(Rubery 2002, 516). Ka OECD kohaselt on vordsete voimaluste edendamine avalikes asutustes

hea valitsemise iiks pohilisi komponente. See tdhendab nii soolist vorddiguslikkust kui ka vordsete
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voimaluste kindlustamist koigile tootajatele olenemata nende etnilisest péritolust, vanusest,

religioonist jne. (OECD 2000, 18) Siinkohal saab avalik sektor olla heaks suunaniitajaks.

Palgalohe olemasolu rohutab vajadust mitmetahuliste poliitikate jarele, mis tdstaksid nii naiste
osalust tooturul, kui ka poliitikaid, mis on suunatud institutsionaalsetele faktoritele, nagu
palgakujunemise siisteemid ja tileiildise palga ebavordsuse tase (Plantenga ja Remery 2006, 43).
Poliitikakujundamise kontekstis on Rubery et al. (2005) sonul viimaste aastate koige tdhtsamaid
palgapoliitika elemente, nagu litkumine suurema detsentraliseerituse ja individualiseerituse poole
ja avaliku sektori iimberstruktureerimine, ellu viidud vdhese vdi olematu referentsiga nende
soolistele efektidele (Rubery et al. 2005, 208). Aga et sugu voetaks planeerimisel arvesse, peab
Burgessi (2008) sonul selle kirjutama poliitikasse, ja seos soo ja planeerimise vahel tuleb teha
selgeks vorddiguslikkuse kavades (Burgess 2008, 117), mis on ka soolise palgaldhe vihendamisel
olulised instrumendid. Selles kontekstis on ka Euroopa Liidu ja liikmesriigi poliitikate
labipdimumisel on olnud vordsete voimaluste initsiatiivide kdivitamisele positiivne mdju riikides,

kus varasemalt on olnud soolise vorddiguslikkusele plihendumist riiklikus poliitikas vdhe (Rubery

2002, 516).

Uldlevinud hiipotees on, et avaliku sektori asutustes on meeste ja naiste vaheline palgaerinevus
viiksem kui erasektori asutustes (Plantenga ja Remery 2006, Gregory ja Borland 1999,
Weichselbaumer ja Winter-Ebner 2005, Tansel 2005). Jargnevalt ei késitle kdesoleva magistritoo
teoreetiline osa aga niivord erinevate teoreetiliste selgituste lahkamist, miks palgaldhe iildse tekib,
samuti ei kdsitle antud magistritod erasektori ja avaliku sektori palkade vordlust samade
ametikohtade 16ikes, vaid l&dhtudes hiipoteesist, et avalikus sektoris on meeste ja naiste palgaldhe
véiksem kui erasektoris, késitleb teoreetilisi selgitusi, miks see nii on — miks on palgaldhe suurus

avalikus sektoris ja erasektoris erinev.

Avalik sektor todandjana on teadlastele huvipakkuv, mis tuleneb sellest, et enamikus riikide
majandustes moodustab avaliku sektori todturg suure osa ja nende toimimismehhanism on
erasektori tooturu omast erinev (Tansel 2005, 1), mis arvatakse olevat ka iiks palgaldhe erinevuse
poOhjustaja. Liihidalt — erasektor toimib turupohimdtetel ja avalik sektor toimib riigi haldaja ja
valitseja pohimotetel, kus ei ole rohk drikasumil. Poliitikutel ja biirokraatidel on eesmaérgid, mis
erinevad erasektori firmade omanike omast, ja poliitiline siisteem vdimaldab nende eesmérkide
saavutamist, kus eraturu silisteem ei suudaks (Gregory ja Borland 1999, 3574). Ka Nutt (2006)

leiab, et erinevused tdusetuvad organisatsiooni rollist iihiskonnas, nagu avaliku sektori puhul

8



avaliku poliitika kujundajaks olemine voi erasektori puhul osanikele tulu loomine — see roll
dikteeribki juhtimiskorra (Nutt 2006, 290). Ta lisab veel, et avalikus sektoris on igaiihel nii-6elda
osalus, ja strateegilised otsused, mis seal tehakse, erinevad suuresti selle poolest, mida tehakse
erasektoris, mille omanikud on aktsionidrid. Avaliku sektori asutuste otsusetegijad peavad arvesse
vOtma avalikkuse soove ja ootusi (Nutt 2006, 294), millele avalikkusel kui maksumaksjatel on

digustatud ootus.

Uldlevinud hiipoteesi, et palgaldhe on avaliku sektori asutustes viiksem kui erasektori asutustes,
voib seletada avaliku sektori moraalse kohustusega olla eeskujulik tooandja, avaliku sektori ja
erasektori erinevate toimimispohimdtetega ning samuti ka organisatsiooni iildise rollina
palgakujundamises, mida koike alljargnevates alapeatiikkides ka kisitletakse. See, et avalikus
sektoris on palgaldhe viiksem, voib nii olla seetdttu, et avaliku sektori tookohtadel on tavaliselt
rohkem koondatud palgastruktuur (Masso ja Espenberg 2013, 103, Bettio et al. 2009, 27), ning ka
seetottu, et paljudes riikides to6tab avalikus sektoris suurem osa kvalifitseeritud naistodtajaid
(Plantenga ja Remery 2006, 11, Rubery et al. 2005, 206, Mora ja Ruiz Castillo 2004, 400).
Jargnevalt on magistritod teoreetiline osa jagatud neljaks suuremaks peatiikiks — igas peatiikis
plstitatakse teoreetilise kirjanduse pohjal {iks hiipotees, miks avaliku sektori ja erasektori
palgalohe erineb, ning lisatakse hiipoteesi laiendav(ad) uurimiskiisimus(ed), mis aitavad
hiipoteesile veelgi siigavamalt 1dheneda. Hiipoteeside ja uurimiskiisimuste kokkuvdtlik tabel on

t00 teoreetilise osa lopus (tabel 1).



2. Avaliku sektori surve olla eeskujulik tooandja

On loogiline eeldada, et tinapdeva maailmas, kus vordsed voimalused ja digused on jirjest rohkem
levinud, kerkib iiles kiisimus ka palgaerinevuse probleemist, kuna vaatamata naiste ligipadsule
paranemisele to6turule, naiste haridustaseme tousule, feministlikele liikumistele jms faktoritele,
on palgaldhe probleem endiselt terav paljudes riikides ning ka avaliku sektori asutustes, olgugi et
see on seal tavaliselt viiksem kui erasektoris. Seetdttu on digustatud ka levinud arvamus, et avalik
sektor peaks ise paljudes kiisimustes — antud magistritod kontekstis just eriti palgalohe
vihendamise kiisimustes — ise suunanditajaks olema, olema eeskujulik todandja ja hoiduma

diskrimineerimisest.

Naiteks Barry et al. (2001, 91) sonab, et ,,Avaliku sektori to6andjad voivad rohkem huvitatud olla
vordsete vOimaluste poliitikatest tootajate viarbamises ja tOoOtajate seas propageerimises kui
erasektori tooandjad.” Ka Giordano et al. (2011, 6) leiab, et enamikul juhtudel tahab avalik sektor
olla hea tédandja ja on ndus oma todtajatele suuremat palka maksma, ka oma vdhem
kvalifitseeritud todtajatele. Samale jireldusele jouab ka Melly (2005), et valitsus kaldub olema
eeskujulik todandja ja keeldub maksmast véikeseid palku isegi ka oma vihemharitud tootajatele.
Samas aga kipub olema ka tendents, et valitsus jédllegi maksab oma kdige kvalifitseeritumatele
tootajatele pigem liiga véikest palka, kuna avaliku sektori liiga korged palgad ei tundu olevat

valijate poolt aktsepteeritavad (Melly 2005, 12).

Pidades silmas avaliku sektori poliitilist tundlikkust ning hea maine olulisust avalikkuse ja valijate
silmis, peaks avaliku sektori asutused pddrama eeskujulikule kditumisele suurt tdhelepanu. See
voib avalduda ka selles, kuid mitte ainult, et avaliku sektori asutused keelduvad sihilikult liiga
vdikeste voi liiga suurte palkade maksmisest vOi naiste iiletildisest diskrimineerimisest (Mandel
2012, 243, Robson et al. 1999). Avalik sektor voib proovida olla eeskujulikum to6andja ka muid
meetmeid kasutades kui ainult palga osas, niditeks olles peresobralik td6andja. Meurs ja Ponthieux
arvavad, et avalik sektor meelitab todle ja hoiab t66] paljusid kdrgelt haritud naisi, mis tdhendab
omakorda, et need naised ei leia vordvairset t66d erasektoris: nii palga mottes kui ka kvaliteedi
mottes, pidades silmas ka seda, et avalik sektor voib tddandjana rohkem peresdbralikum olla kui

erasektor (Meurs ja Ponthieux 2005, Evans 2002). Avalik sektor on suure naiste
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kontsentratsiooniga ala, seega trendidel kollektiivsetes ldbirddkimistes ja seega on ka
palgatasemetel selles sektoris suur mdju soolisele vorddiguslikkusele iileiildiselt (Rubery et al.

2005, 202). Kodike eelnevat arvesse vottes saame piistitada magistritod esimese hiipoteesi:

Hiipotees 1: Avaliku sektori asutusel on moraalne surve olla eeskujulik tédandja ja seeldbi
hoiduda soolisest diskrimineerimisest rohkem kui erasektori t66andjal, mistdttu on avaliku

sektori palgalShe viiksem.

Soltumata sellest, kas tegemist on avaliku sektori asutusega voi erasektori asutusega, on asutusel
lisaks oma muudele funktsioonidele alati ka tdédandja roll. T66andjal on suur roll ka asutuse
palgapoliitikas, alustades sellest, kas asutuse palgapoliitika on pigem biirokratiseeritud voi
makstakse to6tasu ilma kindlate alusteta, mis voivad ldhtuda kellegi isiklikest veendumustest.
Nelson (2013) leidis oma uuringus, et turg iseenesest ei ole adekvaatne selgitus palgaerinevustele
— kuigi uuritavatel organisatsioonidel oli ideoloogia maksta turuhinda, leiti siiski, et turuhinnad on
sotsiaalselt konstrueeritud erinevate osapoolte poolt organisatsiooni sees. Tihti ignoreeritakse
turuinformatsiooni tdielikult, mis tdhendab, et need ja teised palgapraktikad tekitavad toGtajate

seas nii soolisi kui ka rassilisi hierarhiaid. (Nelson 2013, 64)

Baron ja Cobb-Clark (2010) leiavad aga, et fakt, et soolise palgaldhe ulatus ja péritolu erinevad
toojouturu erinevates sektorites, toetab vaadet, et palgakujunduse mehhanismid erinevad ka
avaliku sektori ja erasektori tookohtades. Sellel voib olla omakorda seos avaliku sektori ja
erasektori erinevate toimimispohimotetega: avaliku sektori asutus kui haldaja ja valitseja ndeb
endal ka sotsiaalselt vastutustundliku todandja rolli, kes ei tohi diskrimineerida, samas kui
erasektori ettevote voib ldhtuda majandusliku kasumi printsiibist ja tddandja roll ei tduse niivord

esiplaanile.

Ranged tasustamise skeemid peaksid ebavordsed palgad samaviirse t60 eest peaaegu voimatuks
muutma (Zweimiiller ja Winter-Ebmer 1994, 1), kuid ometigi praktikas see ndnda ei ole.
Peavooluteooria vdidab, et sooline ebavordsus viheneb, kui palgaldhet korrigeeritakse erisustega
individuaalsetes karakteristikutes, nagu haridus voi tookogemus. Kuid uued empiirilised uuringud
mitmetes Euroopa Liidu ritkides niditavad, et ka hoopis tookeskkond — iildine palgastruktuur, t66
ja tookoha karakteristikud — kujundavad palga soolist ebavordsust. (Rubery et al. 2005, 184) Seega
kerkib iiles asutuse rolli tdhtsus palgakujundamisel — mida ja kui palju peaks asutus tegema, et

tagada palga sooline vordsus, ning kas riigil on digust asutustele selles osas ettekirjutusi teha?
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Nelson (2013) rohutab, et on kriitilise tdhtsusega uurida, kes kontrollib palgasiisteemi ja kuidas.
Kui organisatsioon ebadnnestub oma sisepoliitika sonastamisel, voib see muuta juba kasutusele
voetud programmid (ka nditeks vordse palga poliitikad) kehtetuks. (Nelson 2013, 67) Seega algab
asutuse sisepoliitika ja seega ka palgapoliitika asutuse juhtimistasandilt. Nelson (2013) leiab ka,
et méarkimisvéérne osa palkade ebavordsusest tuleneb organisatsiooni enda poliitikast ja meestele
eeliste loomisest organisatsiooni palgapraktikate kaudu, mis siivendab meeste ja naiste vahelist
palga ebavordsust. Ka Rubery et al. (2005) sonul tuleb uurida just juhtimis-, sotsiaalseid ja
institutsionaalseid mdjusid palgastruktuuridele ja nende moju omakorda soolisele vordusele, mitte
ecldada, et palgad on mojutatud panustest organisatsiooni produktiivsusesse (Rubery et al. 2005,

188).

Seega ei saa asutuse rolli pisendada ainult palgapoliitika tehnilise pooleni néditeks ainult
palgaastmestiku koostamisega, vaid kui arvestada, et joujooned saavad alguse juhtimistasandilt,
peaks keskenduma ka asutuse {iileiildistele vddrtushinnangutele ja normidele. Asutuse enda
sisemise poliitika tdhtsust rohutab ka Nelson (2013), kes leiab, et turuhinnad on manipuleeritavad
ja kunstlikult konstrueeritavad, mistottu ta réhutab organisatsiooni poliitika tdhtsust tikskdik mis
kujul palgakorraldus ka poleks, olenevalt kas siis turupdhine voi toohindamise pohine siisteem.
Asutuse sisemine tookohtade védrtustamine vOib samuti peegeldada sotsiaalseid norme,
sealhulgas harjumuspérast suhtumist naiste oskuste véartustamisse (Rubery et al. 2005, 204), mis
jouab levinud tddemuseni, et meeste ja naiste vaheline palkade ebavordsus pole mitte ainult
asutuse enda probleem, vaid see saab alguse lihiskonna véartushinnangutest ja suhtumisest naiste
toosse. Meurs ja Ponthieux (2005) védidavad, et avaliku sektori asutuses véértustatakse inimeste
isiklikke karakteristikuid rohkem, mistottu saab oletada, et see voib olla iiks pohjus, miks avaliku

sektori asutuste palgalohe viiksem on.

2.1 Majandusliku kasu printsiip

Nagu ka eelnevalt mainitud, on avalikul sektoril ja erasektoril erinevad toimimispShimotted, just
eriti mis puudutab majandusliku kasu printsiipi — erasektor toimib turupohimdtetel ja avalik sektor
riigi haldaja ja valitseja pohimotetel. Erasektori asutustel on rohkem vabadust isiklikuks
subjektiivsuseks, kuidas palku kujundada, mistottu voib ka see olla iiheks pohjuseks, miks sealne
palgalohe avaliku sektori omast suurem on. Oluline faktor palgaldhe probleemi kisitlemises on

tosiasi, kas to6andjad tildse teadvustavad sellist probleemi, ning teiseks, kui varmad ollakse sellele
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lahendusi otsima. Probleemid vordse t66 eest vordse tasu maksmisel tulenevad ka sellest, kuidas
tildse vorrelda t60d objektiivselt (Plantenga ja Remery 2006, 43). Siinkohal saab riik aidata tdsta
tooandjate teadlikkust, et aidata kaasa palkade vordsustumisele nii erasektoris kui ka avalikus
sektoris. Néiteks Kanadas on loodud palga vordsuse amet, mis lisaks vordse palga seaduse
jarelevalvele omab ka infovahendaja rolli, pakkudes erinevaid Sppe- ja infomaterjale, sealhulgas
e-Oppe vahendeid, et tooandjad saaksid arendada tookohal vordse palga poliitikaid ning vorrelda,

kuivdrd nende asutuse palgapoliitika vastab vordse palga seadusele (Anspal et al. 2009, 87).

Ning niiteks Inglismaal julgustab valitsus to6andjaid alates 2001. aastast 1dbi viima vordse palga
ilevaateid, mille puhuks on koostatud pdhjalik juhend ettevotetele ja ametiiihingutele, kuidas
analiilisida organisatsioonisiseselt palkade soolist ebavordsust ning koostada vordse palga
ilevaade (Anspal et al. 2009, 99). Lisaks teeb Inglismaal virdsete voimaluste komisjon t66d
tooandjatega, et konsulteerida ja leida koige jarjepidevam, sobilikum ja to6andjaid kdige vihem
koormav viis, kuidas mdota palgaerinevusi asutuses ja sellest raporteerida (Peacock 2009).
Adamsi et al. (2006) artiklis kasitletakse vordse palga uuringu, mis korraldati 2005. aastal ja kus
osales 872 erineva suurusega ettevotet, tulemusi Inglismaal, kus 58% iilevaadete koostajatest iitles,
et peamine pohjus, miks vordse palga raportit koostati, oli soov niidata end kui heade
organisatsioonipraktikatega tooandjat. Koige enammainitud pohjustena, miks raportit ei
koostatud, arvati olevat see, et tddandja arvates nende ettevottes ei esinegi palgaga
diskrimineerimist. (Adams et al. 2006, 6) Uhelt poolt viitab see sellele, et tddandjad ei ehk

teadvustagi probleemi, kuid teiselt poolt voimaldab piistitada jargmise uurimiskiisimuse:

Uurimiskiisimus 1.1: Kas erasektori ettevotted on motiveeritud palgalohe poliitikatega
tegelema siis, kui see on neile majanduslikult kasulik, niiteks soov paista atraktiivse
tooandjana ja selle kaudu parimaid tdootajaid meelitada, seevastu kui avalikus sektoris

drikasumi printsiip puudub?

Kiisimus laiendab hiipoteesi, et avalikul sektoril on juba toimimisse sisse kirjutatud surve olla
eeskujulik téoandja ja sealhulgas podrata tdhelepanu ka vordse palga maksmisele, seevastu kui
erasektori asutusel on palgakujundamises rohkem ruumi isiklikule ndgemusele. Nagu eelnevalt
mainitud, saab avalik sektor olla ka erasektori ettevitetele heaks eeskujuks vordsete palkade
kehtestamisel, sest avalik sektor on suuresti riigi poliitika kujundaja, ning palgaldhega vditlemine
nduab tdeliselt mitmetahulisi poliitikaid, milles oleks ihendatud nii palgakujundamise siisteemid,

ithiskonna vaartushinnangute ja teadlikkuse tostmise modde, juriidilised faktorid ja jarelevalve
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jne, kuid siinkohal kerkib {iles kiisimus sellest, kas, mil mééral ja kuidas peaks ja voib riik iildse
sekkuda eraettevotete palgakujundamise siisteemidesse. On oluline meeles pidada, et palgad ei ole
madratavad 14bi abstraktsete ja universaalsete turutegevuste, vaid hoopis institutsionaliseeritud
protsesside, sealhulgas seadusliku regulatsiooni, kollektiivsete ldbirddkimiste, toolepingute,

juhtimistegevuste ja regulatsioonide kaudu, mis nduavad palkade vordlemist erinevate gruppide
vahel (Rubery et al. 2005, 187).
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3. Avalik sektor ja sooline segregatsioon

Tooturu sooline segregatsioon tdhendab seda, et mehed ja naised on todturul koondunud
erinevatele tegevusaladele ja erinevatesse majandusvaldkondadesse. Tooturu sooline
segregatsioon jaguneb nii horisontaalseks (teatud tegevusaladel to6tab rohkem naisi kui mehi ja
vastupidi) kui ka vertikaalseks (naiste positsioonid on piiratud madalamate tookohtadega). Saab
radkida ka soolisest segregatsioonist sektorite 10ikes, siinkohal ka avaliku sektori 16ikes. Nimelt
paljudes riikides tootab avalikus sektoris suur osa korgharitud naisi — mittediskrimineerivad
varbamisprotseduurid ja muud todkoha karakteristikud muudavad to6tamise avalikus sektoris
atraktiivseks just naistele. Seda nditeks pohjustel, et avalikus sektoris on vaja palju
administratiivseid ja nii-6elda valgekrae to6kohti, milles naised suudavad meestega edukalt
voistelda, ning teiseks pakub avalik sektor teatud mééral rohkem paindlikkust, mis lubab naistel
t00- ja pereelu tihitada. (Mora ja Ruiz Castillo 2004, 399-400) Naised mitte ainult ei puutu silmitsi
oiglasema palgaga avalikus sektoris, vaid nad omavad ka ebaproportsionaalselt suurt osa avaliku
sektori tootajatest. (Rubery et al. 2005, 206, Mora ja Ruiz Castillo 2004, 400, Thornley 2007, 454—
455) Ka Hansen rohutab, et avaliku sektori to6tingimused ja palgad muudavad nad atraktiivseks

naistele, kes otsivad tookohta — see aga panustab soolisesse segregatsiooni (Hansen 1997, 86).

Samas aga vOib mirgata avaliku sektori puhul ka iildisemat suuremat homogeensust ka
rahvusvahelisel tasandil, mis voib samuti olla selgituseks, miks avaliku sektori palgaerinevus
erasektori omast vdiksem on. Kvantiilse regressiooni hinnangud néditavad, et palgajaotuse
suhteline kokkusurumine avalikus sektoris on osaliselt tdnu valikuefektile (Bargain ja Melly 2008,
14), kuna nditeks Prantsusmaal peab avalikku teenistusse astumiseks sooritama eksami, mis
koondab omakorda homogeenseid (iihtlase haridustasemega) tootajaid. Ka paljudes teistes riikides
taidetakse avaliku sektori ametikohad ldbi eksamite, mis on avatud koigile, kel sobiv haridus —
sddrane slisteem jdtab vahem ruumi tooandjapoolseks diskrimineerimiseks (Mora ja Ruiz Castillo
2004, 400). Uhtlasi on histi dokumenteeritud, et avaliku sektori td6tajad on iildiselt vanemad,
omavad korgemat teaduskraadi, to6tavad rohkem pigem juhtivatel positsioonidel ja (mdningates
riikides) ka rohkem tédisto6ajaga (Giordano et al. 2011, 7). Kuigi need faktorid selgitavad pigem
erinevust avaliku sektori ja erasektori iileiildiste palkade erinevuse vahet, voib neil olla mdju ka

soolisele palgaerinevusele kahe sektori vahel, kuna avaliku sektori naistdotajaskond on juba kasvoi
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hariduselt {ihtlasem. Ka Bargain ja Melly (2008) leiavad, et palgaerinevused on mingil mééral
ebaiihtlase tasemega todtajate erinevates sektorites paiknemise tulemus, mistdttu voime piistitada

t60 teise hiipoteesi:

Hiipotees 2: Avaliku sektori palgaldhe on viiksem, sest sealne tG6tajaskond on homogeensem
— sinna on koondunud suurem osa koigist t0Gealistest korgelt kwalifitseeritud naistest,

pdhjustades ndnda palgalGhe erinevust avaliku sektori ja erasektori vahel.

Et paljudes riikides to6tab avalikus sektoris viga suur osa kogu tdoealistest naistest, tekib kiisimus,
mis pohjustel nad just sinna koonduvad. Sellest saame piistitada hiipoteesi laiendava

uurimiskiisimuse:

Uurimiskiisimus 2.1: Kas avalik sektor ise panustab sektoriaalse soolise segregatsiooni
tekkimisse, pakkudes naistele t66- ja palgatingimusi, mida nad erasektoris ei saavutaks,
suurendades sellega palgalohe erinevust Kahe sektori vahel?

Hanseni (1997) uuringus, milles vaadeldi Norra t66turgu ja uuriti véidet, et avalik sektor on
atraktiivne t0oandja, selgus, et avalik sektor pakub rohkem naiste poolt hdivatud todkohtadel
naistele hdid palku, ning naised, kes ei taha saada nii-6elda karistatud nt lapse hooldamiskohustuse
eest, valivad tootamise avalikus sektoris. See suurendab Norra tooturu segregatsiooni, suunates
mehi ja naisi vastassuundades. Sama efekti voib mérgata veel teatud riikides, kus naiste osakaal
avalikus sektoris on suur, nt Rootsis (Mandel ja Shalev 2009, 7). Ka Mandel ja Semyonov leiavad,
et avalik sektor todandjana on naiste ja vdhemuste seas eelistatud, kuna avaliku sektori
biirokratiseeritus ja reguleeritumad personalipraktikad teevad temast rohkem kaitset pakkuva
tooandja (Mandel ja Semyonov 2014, 1601). Samuti meelitavad naisi avaliku sektori paremad t66-
ja pereelu iihitamise poliitikad (Mandel ja Shalev 2009, 7-8), mis tdhendab, et avalikus sektoris
voib erasektoriga vorreldes tekkida suurem naiste kontsentratsioon, pohjustades seega

sektoriaalset soolist segregatsiooni.
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4. Avaliku sektori suurem reguleeritus

Avaliku sektori organisatsioonides on personalipraktikad rohkem reeglitel pohinevad kui
erasektoris (Masso ja Espenberg 2013, 103, Bettio et al. 2009, 27). Biirokraatia peaks edendama
ametikohti iile isikute ehk jdtma vdhem vdimalusi to0andja subjektiivsuseks ja eelistuste jérgi
otsuste tegemiseks — voim, staatus ja muud tasud médratakse vastavalt digustele ja kohustustele,
mitte vastavalt isikule. Biirokraatlikud protsessid asutuses peaks ebaisikustama suhteid,
formaliseerima ja standardiseerima organisatsiooni praktikaid ning rohutama tulemushindamise
kriteeriumeid, mis on objektiivsed ning kontrollitavad. (Baron et al. 2007) Kuigi biirokraatial on
tihti pigem negatiivne maik, kuna see suurendab halduskoormust ja on aeglane, voib sellel siiski
olla positiivne mdju palga ebavdrdsuse vihendamisele. Uldiselt on levinud ka, et mida suurem
asutus/organisatsioon, seda rohkem on sealsed protsessid biirokraatiliselt hallatud ja rohkem
reeglitel pohinevad (Bettio et al. 2009, 27), kuna suure asutuse haldamisel on vaja rohkem korda,
seevastu kui keskmise ja viikese suurusega ettevotetes loevad rohkem isiklikud kontaktid ja kus
asutuse palgaastmestiku voi muude reeglite véljatootamine ei oleks halduskoormuse mdistes

mottekas. Selle alusel piistitatakse t66 kolmas hiipotees:

Hiipotees 3: Avaliku sektori palgaldhe on véiksem, sest seal on rohkem biirokratiseeritust ja
reeglitel pdhinevaid protsesse, mis suurendavad palkade 1&bipaistvust, seevastu kui erasektori

asutustes (eriti keskmistes ja viikestes ettevdtetes) niiviga mitte.

Ja selle hiipoteesi laiendamiseks piistitatakse uurimiskiisimus:

Uunrimiskiisimus 3.1: Kui erasektori asutustes voetaks kasutusele kindlatel reeglitel

pohinevad tasustamissiisteemid, siis sealne palgalohe viheneks?

Olemuselt véga struktureeritud foderaal-, riigi- voi kohaliku omavalitsuse avaliku teenistuse
tookohad ja/voi kollektiivsete ldbirdékimistega saavutatud tooreeglitega tdokohad nduavad tihti
vordset palka sama kvalifikatsiooni ja sama staaziga tootajatele samal tookohal (Ehrenberg ja
Schwarz 1983, 62). See viitab jillegi selle kaitseks, kuidas reeglite sitestamine virdsele palgale

kaasa aitab. Biirokraatia kaitseks voetud sOnavotule on aga ka teistpidiseid véiteid. Moned

17



radikaalsed feministid niditeks véidavad, et bilirokraatia loogika on soolise vorddiguslikkuse
saavutamisel ebaefektiivne ja lausa halvendab soolist ebavordsust, kuna biirokraatiat seostatakse
maskuliinsuse ja patriarhaalsusega, kus biirokraatia lihtsalt annab asjale neutraalse ja digusliku
vormi domineerimiseks (Baron et al. 2007, 37). Seetdttu tuleb meeles pidada, et pealtnédha lihtsad
lahendused nagu formaalsed ja biirokraatlikud siisteemid vdivad kiill mingitel tingimustel luua
naistele ja meestele vordsemad voimalused, kuid ei pruugi seda teha, kui neid teadlikult sel
eesmargil Oigesti ei rakendata (Anspal et al. 2009, 75). Et aga poliitikate rakendamine saab
enamasti alguse valitsuse tasandil ja erasektori ettevotetele jdéb avaliku sektoriga vorreldes alati
teatud asjades rohkem isiklikku subjektiivsust, siis saame piistitada hiipoteesi laiendamiseks

jargmise uurimiskiisimuse:

Uunrimiskiisimus 3.2: Kas diskrimineerimisvastased ja vordse kohtlemise seadused
avaldavad avalikus sektoris Kiiremat efekti kui erasektoris, kuna avalikul sektoril on
juriidiliselt lihtsam iseendale reegleid Kehtestada ja nende iile jirelevalvet teha, mistdttu on

avalikus sektoris viiksem palgaldhe kui erasektoris?

Omaette kiisimus ongi palga vordsuse tagamiseks ja diskrimineerimise vahendamiseks seaduste
rakendamine nii avalikus sektoris kui ka erasektoris. Kuigi riik saab luua sobiva digusraamistiku,
ei ulata ta tihtipeale igat iiksikut ettevotet kontrollima, kas seda digusraamistikku ka sobivalt
rakendatakse. Selleks oleks vaja suuremaid sektoriteiileseid poliitikaid, mis tegelevad probleemi
ennetamisega juba algtasandilt, mitte ei vditle vaid tagajirgedega. Uheks selliseks on niiteks
sookiisimuste peavoolustamine (ingl k gender mainstreaming). Selle poliitika kohaselt tuleks ka
koik teised poliitikad suunata soolise vorddiguslikkuse saavutamisele. Sookiisimuste
peavoolustamisele isedrane 1dhenemine on, et ta proovib vorddiguslikkust institutsionaliseerida,
poimides sisse sootundlikke praktikaid ja norme riikliku poliitika struktuuridesse, protsessidesse
ja iletildisesse keskkonda (Daly 2005, 435), mis loob head vdimalused selleks, et soolise

peavoolustamise juured peaksid ulatuma kdigisse sektoritesse.

Nagu Daly (2005) artiklis kasitletud uuring nditab, on sookiisimuste peavoolustamine kdige
modernsem ldhenemine soolisele vorddiguslikkusele. Teine faktor on selle lai edendamine
rahvusvaheliste organisatsioonide, nagu URO, Euroopa Noukogu ja Euroopa Liidu, poolt. (Daly
2005, 433-434) Sookiisimuste peavoolustamine nduab sekkumist palgastruktuuride disaini ja
arengusse ja mitte ainult todtajate personaalsete kartakteristikute vormis. (Rubery et al. 2005, 208).

Seega ideaalis peaks see nii avalikus sektoris kui ka erasektoris rakenduma iithtemoodi, kuid palga
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ebavordsuse tase radgib sellele vastu, mis tekitabki kiisimuse, kas see rakendub avalikus sektoris

paremini ja miks.

Melly (2005) on leidnud, et néditeks diskrimineerimisvastast seadusandlust vdidakse avalikus
sektoris palju joulisemalt 14bi suruda kui erasektoris, kuna seadusemuudatusi toddeldakse
koigepealt valitsuse tasandil. Néiteks on sellele jareldusele joudnud ka Acker (2006), kes todeb
oma teadusartiklis, et diglase palga projektid, mis on olnud modeldud kustutama palkade
ebavordsust valdavalt naiste poolt domineeritud ja meeste poolt domineeritud samaviirsetel
tookohtadel ning mis on kiidetud heaks peamiselt riigi ja kohaliku omavalitsuse seadusandluses,
on avaldanud moju seega ka peamiselt avaliku sektori organisatsioonides (Acker 2006, 455-456).
Sama on leidnud ka Mandel ja Semyonov, et vordseid vdimalusi ja diskrimineerimisvastaseid
poliitikaid rakendatakse ja kasutatakse avalikus sektoris efektiivsemalt (Mandel ja Semyonov
2014, 1601).
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5. Palkade avalikustamine

Nagu juba eelnevalt mainitud, on paljude avaliku sektori ametnike palgad avalikud. Mis puudutab
palgaldhe kaotamist, siis poliitiline kiisimus on, kas eesmidrk on pigem lubada jérgida
kasvutendentsi meeste tootasudes, vOi peaks vOtma meetmeid, mis puudutavad rohkem
labipaistvamaid ja kollektiivsemaid palgasiisteeme (Rubery et al. 2005). Palkade avalikustamise
korral saaksid samal ametikohal ja iiksteise tooiilesannetest ja tookohustustest teadlikud olevad
inimesed ndha, kui palju palka nende sama t66d tegev kolleeg saab (eeldusel, et palk ei ole otseselt
seotud kindlate tulemussiisteemidega, nagu nt miitigis voi tiikitdds, mida saab otseselt vorreldes
modta), ja see annaks vdimaluse tootajate omavaheliseks diskussiooniks ning ebadigluse

tuvastamisel annaks alust aruparimiseks tédandjalt.

Kuna ndudmised, mida avalikule ja erasektorile asetatakse, erinevad niivord, soovitatakse
erinevatele sektoritele ka erinevaid praktikaid (Nutt 2006, 290). See on seotud ka sellega, et kuna
avalik sektor peab oma t66d tegema avalikkuse, kriitikute ja meedia kui valvekoera silme all,
peavad ka avaliku sektori otsusetegijad viltima selliseid teguviise, mis tunduvad vastuolulised
(Nutt 2006, 298). Siinkohal on avalikule sektorile avalikkuse poolt pandud digustatud ootus
peamiselt just ldbipaistvuse osas — avaliku sektori otsustusprotsessid, tegevused jm peavad olema
maksumaksjatele digustatult labipaistvad ja see kehtib ka palkade osas, mistdttu on avaliku sektori

palgad enamasti avalikud. Selle pdhjal saame piistitada hiipoteesi:

Hiipotees 4: Avaliku sektori palgaléhe on viiksem kui erasektoris, sest paljud avaliku sektori
palgad on avalikud, mis suurendab palkade ldbipaistvust ja diskussiooni palkade iile, mis
omakorda vihendab palkade erinevust.

Ja hiipoteesi laiendamiseks saame kiisida jargnevalt:

Unrimiskiisimus 4.1: Kas palga Kkonfidentsiaalsusnduete oigustiihiseks kuulutamine
erasektori ettevotetes suurendaks palkade libipaistvust ja edendaks diskussiooni ning selle

kaudu vihendaks sealset palgalohet?
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Palgaga seotud konfidentsiaalsusnduded on kuulutatud oOigustiihiseks nditeks Taanis — nende
kirjutamine lepingutesse on seadusevastane ning todtajad voivad oma palkade iile avalikult arutada
(Jorgensen 2001 viidatud Anspal et al. 2009, 97). Sama tehti ka Inglismaal, mil 2009. aastal
kuulutati vordodiguslikkuse seaduse muudatustega kehtetuks konfidentsiaalsusnouded, mis
keelasid tootajatel kolleegidele oma palka avalikustamast. Muudatus peaks julgustama avatust
tookohal ja kaitsma tootajaid, kes palkade erinevusi arutavad. (Hall 2009 viidatud Anspal et al.
2009, 98).

Mis puudutab palkade avalikustamist, paistab Taani silma veel teisegi positiivse nditega.
2006. aastal vottis Taani vastu seaduse, mis kohustab erasektori firmasid, kus on vahemalt 35
tootajat ja kus vihemalt 10 meest ja 10 naist teevad samasugust t66d, avaldama to6tajate gruppide
palgastatistikat. Sama kohaldus juba ka avaliku sektori asutustele, kus vihemalt 3 meest ja 3 naist
teevad sama t66d. (Larsen 2007) Ka Austrias on 14bi viidud palkade ldabipaistvamaks muutmise
algatusi — niiteks ettevotted, kus on iile 25 tootaja, peavad avalikustama anoniiiimsed téotasude
nimekirjad ettevotte sees (Adam 2010). Palgainfo teatud méaral avalikustamine on kahtlemata
samm avatuma diskussiooni poole, millel vdib olla positiivne mdju ka palkade erinevuse

viahenemisele.
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Tabel 1. Magistrit6os piistitatud hiipoteeside ja uurimiskiisimuste kokkuvotlik tabel

Hiipotees 1: Avaliku sektori asufusel on moraalne surve olla eeskujulik té6andja ja seeldbi
hoiduda soolisest diskrimineerimisest rohkem kui erasektori t66andjal, mistdttu on avaliku
sektori palgalGhe viiksem.

— Uurimiskilsimus 1.1: Kas erasektori ettevdtted on motiveeritud palgalGhe
poliitikatega tegelema siis, kui see on neile majanduslikult kasulik, niiteks soov
paista atraktiivse t66andjana ja selle kaudu parimaid t66tajaid meelitada, seevastu
kui avalikus sektoris drikasumi printsiip puudub?

Hiipotees 2: Avaliku sektori palgaldhe on viiksem, sest sealne téotajaskond on
homogeensem — sinna on koondunud suurem osa kéigist tGdealistest kdrgelt kvalifitseeritud
naistest, pdhjustades ndnda palgalShe erinevust avaliku sektori ja erasektori vahel.

Uurimiskiisimus 2.1: Kas avalik sektor ise panustab sektoriaalse soolise segregatsiooni
tekkimisse, pakkudes naistele t66- ja palgatingimusi, mida nad erasektoris ei saavutaks,
suurendades sellega palgaldhe erinevust kahe sektori vahel?

Hiipotees 3: Avaliku sektori palgaléhe on vdiksem, sest seal on rohkem biirokratiseeritust
ja reeglitel péhinevaid protsesse, mis suurendavad palkade ldbipaistvust, seevastu kui
erasektori asutustes (eriti keskmistes ja viikestes ettevdtetes) niiviga mitte.

— Uurimiskiisimus 3.1: Kui erasektoris véetaks kasutusele kindlatel reeglitel
pohinevad tasustamissiisteemid, siis sealne palgaldhe viheneks?

—  Uurimiskilsimus 3.2: Kas diskrimineerimisvastased ja vordse kohtlemise seadused
avaldavad avalikus sektoris kiiremat efekti kui erasektoris, kuna avalikul sektoril on
juriidiliselt lihtsam iseendale reegleid kehtestada ja nende iile jdrelevalvet teha,
mistottu on avalikus sektoris viiksem palgaldhe kui erasektoris?

Hiipotees 4: Avaliku sektori palgalohe on viiksem kui erasektoris, sest paljud avaliku
sektori palgad on avalikud, mis suurendab palkade libipaistvust ja diskussiooni palkade iile,
mis omakorda vihendab palkade erinevust.

Uurimiskiisimus 4.1: Kas palga konfidentsiaalsusnduete digustithiseks kuulutamine
erasektori ettevotetes suurendaks palkade 1dbipaistvust ja edendaks diskussiooni ning selle
kaudu vihendaks sealset palgalohet?
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6. Empiiriline osa — avaliku sektori ja erasektori palgalohest Eesti
kontekstis

6.1 Magistritoos Kisitletud uurimisprobleemi analiiiisimise metoodika

Kéesoleva magistritoo empiiriline osa keskendub avaliku sektori ja erasektori palgaldhe vordlusele
Eesti kontekstis. Empiirilise osa eesmirk on kinnitada voi iimber liikata teoreetilises osas
pustitatud hiipoteesid, mis olid kokkuvdtvalt esitatud tabelis 1, kasutades selleks
uurimismeetodina triangulatsiooni. Triangulatsioon on sotsiaalteadustes uurimismeetod, mis
voimaldab kinnitada hinnangute tdpsust, kogudes sama fenomeni kohta andmeid erinevatest
andmeallikatest (Jick 1979, 602). Triangulatsioonimeetod on ka antud magistritod
uurimisprobleemi analiiiisimisel sobilik, sest vdoimaldab uurimiskiisimusele ldheneda mitmest
vaatenurgast. Triangulatsioon voib olla ka rohkemat kui lihtsalt skaalale paigutamise,
usaldusvédrsuse ja koondumise valideerimine — see vOib tabada tdielikuma, holistlikuma ja
kontekstuaalsema uuritava fenomeni kujutamise. Seda seetdttu, et mitmete uurimismeetodite
kasutamine voib paljastada midagi, mis ainult {iht meetodit kasutades oleks jadnud tdhelepanuta —
ta mitte ainult ei aita uurida sama fenomeni erinevatest perspektiividest, vaid lisaks ta ka rikastab

meie arusaamist, lastes pinnale tousta siigavamatel dimensioonidel (Jick 1979, 603).

Joonis. Triangulatsioonimeetod kdesoleva magistritoo kontekstis

Dokumendianaliiiis

Uurimisprobleem:
palgalche
erinevuse pohjused
erasektoris ja
avalikus sektoris

Statistilised
andmed

Ankeetkisitlus
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Triangulatsiooni kasuks rddgib ka see, et mitmikmeetodi tugevused tasakaalustavad iga liksiku
meetodi ndrkused (Jick 1979, 604). Kdesolevas magistritoos kasutatud vahendid olid statistika
(Eesti T66jou-uuringu ja Statistikaameti andmed, et saada iilevaade numbritest ja sellest, mis on
selle taga), dokumendianaliiis (erinevad vordsuspoliitikat késitlevad seadused ja Vabariigi
Valitsuse madrused, et saada teemale digusraamistiku lilevaade) ning ankeetkiisitlus ekspertgrupi
seas, et uurida, kas Eesti kontekstis vdiks teoreetilise raamistiku pdhjal saadud pdhjendustele
ekspertide arvamustega toetust saada. Uks vdimalik vastajate grupp ongi iseseisvad eksperdid, kes
el ole otseselt uuringu osa, aga omavad uuritavast probleemist ndgemust, sest nad teevad ise ka
sellelt eemal uurimusi (Van Thiel 2014, 97). Ekspertgrupi valimi koostamisel sai mééravaks, et
kaasatud oleks erinevad perspektiivid — avaliku sektori esindatus, akadeemiline esindatus,
erasektori esindatus ning sektoriteiilene esindatus, sest koigi erinevate valdkondade perspektiivist
tekib fenomeni uurimises iilevaade ja stinergia. Ekspertgrupi valim koosnes 19 inimesest ning
lisaks eelmainitud kriteeriumile, et oleks olemas mitme erineva perspektiivi esindatus, méngis
ekspertide valikus rolli ka see, et kaasatud oleks eksperdid, kes on palgaldhe temaatikaga seotud
kas oma t66 kaudu voi kirjutanud sel teemal meedias arvamusartikleid ehk siis omades teemast
kindlat ndgemust, ning valimisse haaratud ettevotete puhul see, et ettevote oleks silma paistnud
kui innovaatiline, uuendusmeelne, vastutustundlik ja suure todtajate arvuga tooandja. Kiisitlus
viidi 18bi kahes osas ajavahemikul 24.03.2017-11.05.2017. Vastamismair oli 60% ehk kiisitlusele

andis tagasisidet 20 eksperdist 12. Ankeetkiisimustik on magistritoo lisas 1.

Kiisitlusele vastanute grupp koosnes jargmistest inimestest, kelle vastuseid kasutatakse kdesolevas
t60s anoniitimsel kujul, kasutades isiku markeerimiseks varjunime vastaja 1, vastaja 2, vastaja 3
jne, ning mérkides, kuhu sektorisse nad kuuluvad. Sealjuures pole vastaja taga olev number ning

allolev jérjestus omavahel vastavuses, vaid on tdhestikulises jérjekorras.

1. Agnes Einman Sotsiaalministeeriumi ~ vOrdsuspoliitikate ~ osakonna  soolise
vordodiguslikkuse poliitika juht

2. Cerlin Pesti Tallinna Tehnikaiilikooli majandusteaduskonna Ragnar Nurkse
instituudi nooremteadur

3. Elina Orumaa Rahandusministeeriumi riigihalduse ja avaliku teenistuse osakonna
nounik

4. Evert Kraav Swedbank AS tasustamise valdkonna juht

5. Kaija Teemagi Elisa Eesti AS personalijuht

6. Liisa-Ly Pakosta soolise vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise volinik
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7. Marianne Mikko Riigikogu liige

8. Marko Udras Eesti Kaubandus-To6stuskoja poliitikakujundamise ja
Oigusosakonna juhataja

9. Peep Peterson Eesti Ametitihingute Keskliidu esimees

10. Tiina Randma-Liiv Tallinna Tehnikaiilikoolis majandusteaduskonna Ragnar Nurkse
instituudi professor

11. Toomas Tamsar Tooandjate Keskliidu tegevjuht

12. Triin Sau Transferwise LTD Eesti filiaali personalispetsialist

6.2 Eesti avaliku sektori ja erasektori palgalohe hetkeolukorra kirjeldus ja
andmete valik

Kuna kéesoleva magistritod eesmérgi viljaselgitamiseks oli vaja uurida soolise palgalohe
erinevust avalikus sektoris ja erasektoris, tuli palgalohe defineerida jargmiselt: todtasu erinevus
samaviirsete ametikohtade 10ikes. Ehk et andmete véljaselgitamiseks tuli kaasata ametikohtade
pdhine vordlus. Et palgaldhe on sotsiaalselt ja poliitiliselt tundlik teema, annab Eesti suur
palgaldhe niitaja alust selle probleemi tdstatamiseks iihiskonnas ja poliitilistes kavades, kuid
esmalt tuleb vaadata ka nii-6elda numbrite taha, sest palgalohe arvutusmeetodid erinevad kohati

iiksteisest ning ei pruugi avada palgaldhe tdelist olemust.

Eesti kontekstis on palgaldhe statistika peamised avalikustajad Statistikaamet ja Eurostat. Kuigi
Eurostat saab oma andmed omakorda Statistikaametilt, jatab ta enda arvutustest vélja alla 10
tootajaga ettevotete, pollumajanduse, metsamajanduse, kalapiitigi, avaliku halduse ja riigikaitse
valdkondade tootajate tootasud, saades ndnda 2015. aastal Euroopa riikide vordluses Eesti
keskmise soolise palgaldhe Euroopa Liidu riikide suurimaks — 26,9%, seevastu kui Statistikaamet
sai pdrast koikide ettevotete, asutuste ja tegevusalade arvessevotmist 2015. aasta keskmiseks
sooliseks palgaloheks 22,2%. (Statistikaamet 2017). Kuigi Eesti meedias tuuakse Eurostati
palgaldhe néitajaid tihti esile, ei ole Eurostati keskmise soolise palgaldhe néditaja kdesoleva
magistritod kontekstis asjakohane, kuna ei ava peamist uuritavat — avaliku sektori ja erasektori

palgaldhe erinevust. Statistikaamet kasutab aga palgalohe arvutamiseks jargmist valemit®:

meeste keskmine brutotunnipalk — naiste keskmine brutotunnipalk

. } » 100%
meeste keskmine brutotunnmipalk

3 Statistikaamet (2016). TKSO1: keskmine brutotunnipalk ja sooline palgaldhe isikute rilhma jérgi. Mdisted ja
metoodika. Kaéttesaadav: http://pub.stat.ee/px-
web.2001/Database/SOTSIAALELU/14TOOELUKVALITEET/05SOOLINE_VORDSUS/TKS_01.htm
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Arvutusvalemit kasutatakse keskmise soolise palgaldhe arvutamiseks, mida defineeritakse kui
palgalohet, mis niitab meeste ja naiste keskmise brutotunnipalga erinevuse suhet meeste
keskmisesse brutotunnipalka ehk teisisonu on tegemist korrigeerimata palgalohega. Paraku
aga ainult taoline brutopalkade vordlus ei ava neid faktoreid ja karakteristikuid, mis palgalGhet
mdjutavad, vaid pigem niitavad suurt soolise segregatsiooni olemasolu ja selle siigavust. Need
nditajad on korrigeerimata palgalohe niitajad ehk need niitavad vaid brutotunnipalka ning ei
vota arvesse faktorit, et naised ja mehed téotavad erinevatel ametikohtadel ja tegevusaladel, kus
palgad ongi erinevad (Paats ja Lunev 2014). Antud niitajad viitavad kiill sellele, et kdadrid meeste
ja naiste brutotunnipalkade vahel on suured, mis viitab jillegi soolisele segregatsioonile (st et
mehed ja naised on koondunud erinevatele ametialadele), kuid ei ava, mil maéral erinevad
karakteristikud palgaldhe suurust mojutavad. Statistikaameti hiljutisemad andmed, mis kdesoleva
valemi alusel arvutatakse, saavad 2016. aasta palgalohe néitajateks, et ,,Vorreldes avalikku sektorit
(riigile ja kohalikule omavalitsusele kuuluvad asutused ja &ritihingud) ja erasektorit (Eesti ja
vélismaa eradiguslikule isikule kuuluvad ettevotted), siis palgalohe oli nii avalikus- kui erasektoris

suhteliselt samal tasemel — vastavalt 21,6% ja 21,8%0.* (Statistikaamet 2017).

Kuid selleks, et vaadelda, kuivord esineb palgalohet samadel ametikohtadel to6tavate inimeste
seas erasektoris ja avalikus sektoris, on vaja andmeid, kus vastavaid karakteristikuid on arvesse
voetud. Esimene kogum andmeid, mis késitleb avaliku sektori ja erasektori palgaldhe vordlust,
périneb uuringust ,,Sooline palgaldhe Eestis. Empiiriline analiiiis“ ja konkreetselt selle vordluse
koostamisel olid aluseks Eesti T66jou-uuringu (ETU) andmefailid aastate 2000-2008 kohta.
Sooline palgaldhe sdltuvalt ettevotte omandivormist (aastate 2000-2008 pohjal) oli avalikus
sektoris 22,6% ja erasektoris 30,8% (Anspal et al. 2010, 55). Eelnimetatud uuring jouab
jareldusele ning rohutab lébivalt ka kdesoleva magistritoo teoreetilises osas kisitletud hiipoteesi,
et avaliku sektori palgaldhe on erasektori omast vdiksem (Anspal et al. 2010, 8, 54, 60, 71, 89, 90)
ning mitte ainult Eestis, vaid ka kogu Euroopa Liidus tervikuna (Euroopa Komisjon 2009).

Jargnev plokk andmeid on aastate 2009—-2014 kohta, milleks kasutati samuti Eesti T66jou-uuringu
(ETU) andmeid ning mida néitlikustab tabel 2. Eesti T66jou-uuringu aastate 2009-2014 andmete
pohjal oli naiste palk avalikus sektoris naistel 23% véiksem kui meestel, erasektoris aga 27%.
Samas oli ametialasid, kus palgaerinevused olid avalikus sektoris suuremad kui erasektoris
(nditeks juhid, tippspetsialistid, teenindus- ja miiligitootajad, pdllumajanduse oskustootajad,

lihttodlised). Arvutused on tehtud netokuutasu detsiilide pdhjal.
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Tabel 2. Sooline palgaldhe soltuvalt ettevotte omandivormist (aastate 2009-2014 pohjal,

keskmine)
— o E
s Ellg oo 2| gf|o 2
w ._] =% 12 i i . '._|
| 3| REE| E|ZE|FEEE|EL FIE| F| B
E. 5| BB E g E-ggmaég 22 |83 & g =
B 2 etz | E|E5 9;5%2-3' SE 5S4 = E
> | BRS| E|2lgEdge 28 gis| B A
g as o B B - <}
: a
1:;;31: 16% 16% 19% 21% 47% 46% 31% 24% 50% 23%
Efa— 0. [+] IS0 0 o 0.7 Lr 0. 0.2 L]
sektor 2% 13% 25% 23% 33% —16% 38% 37% 38% 27%

Allikas: Eesti Togjdu-uuningud (ETU), arvutused: Mario Lambing, Majandus- ja Kommunikatsiooniministeeriumi
peaanaliiiitik

Eelnevat arvesse vottes on néha, et erinevad arvutusmeetodid ja kasitlused annavad ka erinevad

tulemused. Nende vordlus on tabelis 3.

Tabel 3. Soolise palgalohe andmete vordlus andmeallikate kaupa

Asutus Statistikaamet 2017 Eesti Todjou- Eesti Todjou-
(2016. aasta andmed) uuringu andmed uuringu andmed
(2000.-2008. aastate | (2009-2014. aastate
keskmine) keskmine)
Palgaldhe Meeste ja naiste Td6tasu erinevus T&6tasu erinevus
arvutuse aluseks keskmise samaviirsete samavifrsete
olev definitsioon brutotunnipalga ametikohtade 16ikes ametikohtade 16ikes
erinevuse suhe meeste
keskmisesse
brutotunnipalka
Avalik Erasektor Avalik | Erasektor | Avalik Erasektor
sektor sektor sektor
21,6% 21,8% 22,6% 30,8% 23% 27%

Allikas: Statistikaamet (2017), Eesti Tog8u-uuringu (ETU) andmefailid aastate 20002008 kohta, Eesti To6)0u-
uwuringu (ETU) andmefailid aastate 2009-2014 kohta

Kuigi eelviidatud tabeli andmed erinevad iiksteisest nii ajaliselt kui ka arvutusmeetodi poolest,

voib neis siiski nidha ldbivat joont, et vaatamata erinevustele arvutusmeetodis on ka Eestis

avaliku sektori palgalohe erasektori omast viiksem, kuigi vaid vdga vihesel médral. Kuivord

see on pohjustatud erinevatest magistritod teoreetilises osas kisitletud teguritest, analiiiisitakse

jargnevas peatiikis hiipoteeside kaupa.
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7. Hiipoteeside analiiiis

7.1 Hiipotees 1 — avaliku sektori surve olla eeskujulik tooandja

Kéesoleva magistritoo esimene hiipotees rohutas avaliku sektori moraalset survet olla eeskujulik
tooandja. Nagu ka magistritoo teoreetilises osas kisitleti, eeldatakse avalikult sektorilt eeskujuks
olemist mitmetes valdkondades, sealhulgas palgalohe temaatikas. Hiipotees peaks ideaalis paika
pidama, sest vdga otseselt tdendab avaliku sektori eeskujuks olemise kohustuslikkust soolise
vordoiguslikkuse seadus (RT 12004, 27, 181), mille § 9 1dige 1 sidtestab, et ,,Riigi- ja kohalike
omavalitsusiiksuste asutused on kohustatud soolist vorddiguslikkust silistemaatiliselt ja
eesmirgistatult edendama. Nende {ilesanne on muuta tingimusi ja asjaolusid, mis takistavad
soolise vordoiguslikkuse saavutamist“. Samuti tegeleb avaliku institutsioonina soolise
vordodiguslikkuse ja vordse kohtlemise volinik, kelle iilesanneteks on muuhulgas dra hoida soolist

diskrimineerimist.

Hiipoteesi paikapidavuse kahjuks aga rddgib see, et avaliku sektori ja erasektori palgalohe erinevus
ei ole Eestis markimisvaérselt suur, et saaks tdiediguslikult viita, et just surve eeskujuks olemises
on suurim pdhjus, miks avaliku sektori palgalohe (veidi) vdiksem on. Pigem néitab avaliku sektori
ja erasektori palgaldhe suuruse kiillaltki viike erinevus pigem seda, et avalik sektor ei ole soolise
vordodiguslikkuse edendamises piisavalt tulemuslik olnud, et tema palgaldhe erasektorile niivord
ldhedane on, kuid samas t60 avaliku sektori palgalohe ulatuse kaardistamiseks kéib. Riigi
ametiasutuste kohta tehti esimene soolise vorddiguslikkuse uuring 2013. aastal ning see oli seotud
uue avaliku teenistuse seaduse jOustumisega ning teenistuskohtade klassifitseerimisele
iileminekuga, parast mida muutusid andmed ka horisontaalselt vorreldavaks. Lisaks on viimaste
aastatega joudnud ametiasutuste personali- ja palgaarvestus iihtsesse andmebaasi, mille abil
tehakse nii sooline iildine kui ka horisontaalne (ehk t66 keerukust ja vastutust arvesse vottev)
palgavordlus. 2013. aastast varasemate aastate kohta ei ole isikupShiseid palga- ja
personaliandmeid kogutud ning soolise palgaldohe vordlust tehtud ei ole, kuid 2016. aasta kohta

kiiv sooline asutustepdhine palgavdrdlus avaldatakse 2016. aasta aruandes mais-juunis 2017.4

4 Rahandusministeeriumi riigihalduse ja avaliku teenistuse osakonna nduniku Elina Orumaa 03.02.2017 e-Kiri.
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Ekspertkiisimustikule vastamine jagunes jargnevalt:

Avaliku sektori asutusel on moraalne surve olla eeskujulik tooandja ja seelibi
hoiduda soolisest diskrimineerimisest rohkem kui erasektori to6andjal, mistottu
on avaliku sektori palgalohe viiksem

Sektor | Avaliku sektori Sektoriteiilesed esindajad Akadeemikute | Erasektori esindajad
esindajad esindajad
Vastaja | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
number
NoOus | Nous | Nous | Eiole | Osali | Nous | Nous | Ei ole | Nous | Nous | Ei ole | Osali
ndus | selt ndus ndus | selt
nous nous

Huvitav tendents oli, et avaliku sektori esindajad ndustusid iiksmeelselt, et avaliku sektori
palgaldhe on vdiksem seetdttu, et avalikult sektorilt eeldatakse eeskujulikuks to6andjaks olemist.
Ulejaanud vastajate puhul arvamused lahknesid. Uks erasektori esindaja arvas, et raske on ellu viia
soolise vordoiguslikkuse poliitikat, kui riik seda ise ei jargi, voi et kuna avalik sektor teeb
ettekirjutusi, siis nemad peaksidki olema esimesed, kes seda jérgivad. Nende seast, kes ei
ndustunud, arvati, et sellel moraalsel survel puudub praktiline véljund voi et avaliku sektori
palgakorralduse juhendid ei sisalda soolise palgaldhe vastu vditlemise temaatikat. Kuid kui

vaadata kogu vastajate arvu, siis iilekaalukalt oldi siiski véitega ndus.

Et hiipotees késitles eeskujulikuks todandjaks olemist ning avaliku sektori ja erasektori
toimimispShimdtted on erinevad ja kerkib iiles kiisimus ka driprintsiibist, saab kiisida, mil mééral
kandub surve eeskujulikuks olemisest iile ka erasektorisse ja millal. Teoreetiline kirjandus viitis,
et seda tehakse siis, kui on soov paista atraktiivse todandjana. SeetOttu saame teoreetilise

kirjanduse viidete pohjal plistitada jirgmise uurimiskiisimuse:

Unrimiskiisimus 1.1: Kas erasektori ettevotted on motiveeritud palgalohe poliitikatega
tegelema siis, kui see on neile majanduslikult kasulik, niiteks soov paista atraktiivse
tooandjana ja selle kaudu parimaid t66tajaid meelitada, seevastu kui avalikus sektoris

drikasumi printsiip puudub?

Ekspertkiisimustikule vastamine jagunes jargnevalt:
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Erasektori ettevotted on motiveeritud palgalohe poliitikatega tegelema siis, kui
see on neile majanduslikult kasulik, niiteks soov paista atraktiivse todandjana ja
selle kaudu parimaid tootajaid meelitada, seevastu kui avalikus sektoris
drikasumi printsiip puudub

Sektor | Avaliku sektori Sektoriteiilesed esindajad Akadeemikute | Erasektori esindajad
esindajad esindajad

Vastaja | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

number
Osali | Osali | Nous | Osali | Eiole | - Ei ole | Osali | Osali | Nous | Ei ole | Osali
selt selt selt ndus ndus | selt selt ndus | selt
nous nous nous nous nous nous

Selle kiisimuse puhul ei olnud ndha sektorisisest iiksmeelt, arvamused lahknesid. Labivalt saab
vélja tuua, et rohutati, et ka riik tahab olla atraktiivne to6andja, mis sest, et nii-6elda drikasumi
printsiip puudub. Konkurents parimate tootajate parast on aktuaalne nii avalikus sektoris kui ka
erasektoris ning parimate tootajate meelitamiseks tuleb pakkuda hdid t66- ja palgatingimusi,
sealhulgas ka nédidata end td6andjana positiivsest kiiljest ning maksta diglast palka. NPMi reformid
on muutnud avaliku sektori rohkem erasektoriga sarnaseks, mis vdhemalt Eesti kontekstis
voimaldab tootajatel olla mobiilne ning litkuda avaliku sektori ja erasektori vahel, mis tdhendab,
et mdlemad sektorid peaksid olema motiveeritud hiid tédtingimusi looma. Uks erasektori esindaja
leidis, et lisaks drikasumi printsiibile tegelevad osad ettevdtted palgalohe probleemiga ka lihtsalt
sotsiaalse vastutustundlikkuse missioonitundest. Ajal, mil vastutustundlik ettevotlus (mis
tdhendab ka palgalohe temaatikaga tegelemist) on aina enam poliitika pdevakorda kerkimas,
véddrivad aina enam propageerimist vastutustundliku ettevotluse kasud ettevottele, milleks on
nditeks suurem tootlikkus ja parem kvaliteet, atraktiivsus investoritele, innovatsioon, parem
ettevotluskliima, eetilisuse tottu suurem tarbijate huvi jne (Vastutustundliku Ettevotluse Foorum

2017).

Uks akadeemikute esindaja, kes viitega ei ndustunud, leidis, et drikasumi printsiip vdimaldab
erasektoris vdrvata odavamat t66joudu, mis voimaldab palgakulude optimeerimist, millel voib
omakorda olla moju palgaldhe suurenemisele. Sama efekt voib olla ka avalikus sektoris, mis on
juba mitmeid aastaid liikunud pideva karpimise ja kulude kokkuhoiu suunas, mistottu voimaldab

palgakulude optimeerimine palgaldhet suurendada ka seal.
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TULEMUS

Hiipotees 1: Avaliku sektori asutusel on moraalne surve olla eeskujulik tG6andja ja seeldbi
hoiduda soolisest diskrimineerimisest rohkem kui erasektori t66andjal, mistéttu on avaliku

sektori palgaléhe viiksem.

Kokkuvdtteks voib delda, et hiipotees, et avaliku sektori asutusel on moraalne surve olla eeskujulik
tooandja ja seeldbi hoiduda soolisest diskrimineerimisest rohkem kui erasektori tddandjal, mistdttu
on avaliku sektori palgalohe vdiksem, peab Eesti kontekstis osaliselt paika. Peab paika seetottu,
et avalikult sektorilt eeldatakse eeskujulikuks todandjaks olemist, mistdttu on tal surve maksta
oma tdotajatele diglast palka ja mitte diskrimineerida, kuid paikapidavuse kahjuks radgib see, et
avaliku sektori ja erasektori palgaldhe erinevus on kiillaltki vdike, mis tdhendab, et avalik sektor

ei ole palgalohe vahendamises siiani veel viga tulemuslik olnud.

7.2 Hiipotees 2 — avalik sektor ja sooline segregatsioon

Hiipotees 2 sitestas, et avaliku sektori vidiksema palgaldhe pdhjus vaib olla selles, et sealne
tootajaskond on naiste suure kontsentratsiooni tdttu homogeensem, kuna seal todtab suur osa
korgharidusega korgelt kvalifitseeritud naisi. Statistikaameti andmetel® to6tas 2016. aastal 34,2%
t00ga hoivatud naistest avalikus sektoris. Kogu avalikus sektoris (defineeritud kui ettevotted ja
asutused, mille omanikuks on riik voi kohalik omavalitsus) tootas 2016. aastal 53 700 meest ning
107 800 naist. Erasektori niitajad olid vastavalt 275 700 meest ja 207 500 naist.® Seega vaib delda,

et naiste kontsentratsioon Eesti avalikus sektoris on erasektoriga vorreldes suurem.

Paraku pole vdimalik genereerida andmeid, kui palju Eestis todga hdivatud naistest on
korgharidusega ning milline on nende jaotus avaliku sektori ja erasektori vahel. Esiteks jaguneb
avalik sektor omakorda avalikuks teenistuseks ning avalik teenistus omakorda ametnikeks, kellele
kohaldub avaliku teenistuse seaduse alusel kehtestatud Vabariigi Valitsuse méérus ,,Ametnike
haridusele, tookogemusele ja vodrkeelte oskusele esitatavad nouded (RT I, 21.12.2012, 37), ning

lihtsalt tootajateks, kelle iilesandeks on toetada ametniku t66d, ning neile kohaldub té6lepingu

5 Statistikaamet (2017). TT206: HOIVATUD SOO JA TOOANDIJA LIIGI JARGI. Kittesaadav: http://pub.stat.ee/px-
web.2001/Dialog/varval.asp?ma=TT206&ti=H%D5IVATUD+SO0O+JA+T%D6%D6ANDJIA+LIIGI+]J%C4RGI&p
ath=../Database/Sotsiaalelu/15Tooturg/02Heivatud/02 Aastastatistika/&lang=2

® 1bid.
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seadus. Eelviidatud Vabariigi Valitsuse méérus ei ndoua avalikus sektoris todtamisel otseselt
korgharidust — kdrgema hariduse ndue on vaid teatud ametikohtadel, nagu ametiasutuse
struktuuritiksuse juht ning tippjuht (§ 2 16ige 2). Ametnikul peab olema vdhemalt keskharidus (§ 2
16ige 1). Paraku aga on korghariduse ndue siiski enamikusse avaliku sektori tookuulutustesse sisse
kirjutatud ning seetdttu on ka ametnike keskmine palk suurem, kuna Eestis oli Statistikaameti
andmetel korgharidusega to6tajaid umbes 41%, millest avalikus teenistuses 59% ja millest
ametnike hulgas 75% (Rahandusministeerium 2016, 29). Seetdttu voib siiski eeldada, et nendest
107 800 naisest, kes avalikus sektoris tootavad, on paljud korgharidusega. Ometigi ei ole see
viinud véiksema palgaldheni. Samas tuleb ka silmas pidada, et avaliku sektori téokohtade alla
lilgituvad ka paljud madalapalgalised tookohad, milles on hdivatud peamiselt naised ning mis

samas ei ndua ka kdrgharidust. Ekspertkiisimustikule vastamine jagunes jargnevalt:

Avaliku sektori palgalohe on viiksem, sest sealne tootajaskond on homogeensem
— sinna on koondunud suurem osa koigist tooealistest korgelt kvalifitseeritud
naistest, pohjustades nonda palgalohe erinevust avaliku sektori ja erasektori

vahel
Sektor | Avaliku sektori Sektoritetilesed esindajad Akadeemikute | Erasektori esindajad
esindajad esindajad
Vastaja | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
number
- Nous | Nous | Eiole | Osali | Eiole | Nous | Ei ole | Nous | Nous | Ei ole | Ei ole
nous selt nous nous nous nous
nous

Ekspertide arvamused lahknesid. Arvati, et korgharitud naiste suurem osakaal avalikus sektoris ei
too kaasa palgaldhe vihenemist — iiks sektoriteiilene vastaja arvas, et see voib kaasa tuua hoopis
vastupidise efekti, kus viheseid mehi vdidakse seetdttu hoopis rohkem vaartustada. Samuti toodi
vélja, et vaatamata korgharitud naiste suuremale osakaalule esineb sektori sees soolist
segregatsiooni ja naised on koondunud pigem madalamatele ametikohtadele, mis pohjustabki suurt

palgaldhet.

Kuna hiipotees viitis, et avalikku sektorisse on koondunud suurem osa korgelt kvalifitseeritud
naisi, tekitab see kiisimuse, miks see nii on. Teoreetiline kirjandus vditis, et avalik sektor pakub
naistele paremaid to6tingimusi kui erasektor ning seetdttu koondub suurem osa todealisi naisi just
sinna toole. Kdesolevas magistritdds ongi sektoriaalse soolise segregatsiooni all késitatud just
seda, et naisi koondub sealsete toGtingimuste tdttu rohkem avalikku sektorisse todle, kui et

koondumist erinevatele ametialadele. Seetottu saame piistitada jairgmise uurimiskiisimuse:
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Uurimiskiisimus 2.1: Kas avalik seKktor ise panustab sektoriaalse soolise segregatsiooni
tekkimisse, pakkudes naistele t66- ja palgatingimusi, mida nad erasektoris ei saavutaks,
suurendades sellega palgalohe erinevust kahe sektori vahel?

Ekspertkiisimustikule vastamine jagunes jargnevalt:

Avalik sektor ise panustab sektoriaalse soolise segregatsiooni tekkimisse,
pakkudes naistele t66- ja palgatingimusi, mida nad erasektoris ei saavutaks,
suurendades seega palgalohe erinevust kahe sektori vahel

Sektor | Avaliku sektori Sektoritetilesed esindajad Akadeemikute | Erasektori esindajad
esindajad esindajad
Vastaja | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
number
Eiole | Eiole | Eiole | — - Ei ole | — Ei ole | Ei ole | Osali | Ei ole | Nous
nous nous nous nous nous nous selt nous
nous

Antud kiisimuse puhul tuli selgelt vilja, et peaaegu mitte likski vastanutest (vélja arvatud liks
erasektori esindaja) ei noustunud tédielikult antud viitega, justkui avalik sektor té6andjana looks
paremaid t66tingimusi kui erasektor. Kuna erasektor ja avalik sektor tddandjatena konkureerivad
heade tOotajate pédrast sarnaselt, on heade tootingimuste pakkumine todkohal saanud aina
olulisemaks. Seega arvasid ka pigem vastajad, et pole teada, et avalik sektor erasektoriga vorreldes
paremaid to6tingimusi looks voi todtajaid rohkem védrtustaks. Kolm vastajat leidsid, et erasektor
on siinkohal hoopis paindlikum, voimaldades hea to6taja korral palgaerandeid teha, seevastu kui

avaliku sektori palgasiisteem on jaik.

TULEMUS

Hiipotees 2: Avaliku sektori palgaldhe on viiksem, sest sealne tG6tajaskond on homogeensem

— sinna on koondunud suurem osa ko&igist tOdealistest korgelt kwalifitseeritud naistest,

pdhjustades ndnda palgal6he erinevust avaliku sektori ja erasektori vahel.

Hiipotees, et avaliku sektori palgalohe on vidiksem, sest sealne tootajaskond on homogeensem —
sinna on koondunud suurem osa kdigist tooealistest korgelt kvalifitseeritud naistest, pohjustades
ndnda palgalohe erinevust avaliku sektori ja erasektori vahel, ei pea Eesti kontekstis paika, mida
toendab see, et vaatamata sellele, et avalikus sektoris on suurem korgharitud naiste
kontentratsioon, ei ole see viinud sealse viiksema palgalSheni. Seda voib selgitada ka sellega, et

sektorisiseselt eksisteerib sooline segregatsioon, kus naised on koondunud madalamalt tasustatud
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ametikohtadele, pdhjustades nii palgaldhet. Uhtlasi saab hiipoteesi kummutamisega {imber liikata
ka teoreetilises kirjanduses esitatud véite, justkui avalikku sektorisse koondumine oleks suurem
seetottu, et avalik sektor pakub paremaid to6tingimusi kui erasektor. Riik saab luua kiill
miinimumtingimused, mis kehtivad koigile to6andjatele (sealhulgas riigile kui td6andjale endale),
mis puudutab nditeks t66- ja pereelu iihitamist, haiguslehel olemist vdi puhkusepédevade votmist,
kuid todandjapoolne tootajate vadrtustamine ja neile lisaks eelistingimuste pakkumine
(lisapuhkus, paindlik tooaeg, tasustatud vabad paevad teatud siindmuste korral, rahalised preemiad
vm) sOltub pigem organisatsiooni sisemistest vairtustest ja personalipraktikatest, mis on
tooandjate 10ikes erinevad. Seetdttu ei saa viita, et Eesti kontekstis oleks avalikus sektoris

toOtamisel eelis.

7.3 Hiipotees 3 — avaliku sektori suurem reguleeritus

Kéesoleva magistritod kolmas hiipotees késitles avaliku sektori suurema biirokratiseerituse
(kindlatel reeglitel pohinevad tasustamissilisteemid) eelist palgaldohe vdhendamisel.

Ekspertkiisimustikule vastamine jagunes jargnevalt:

Avaliku sektori palgalohe on viiksem, sest seal rohkem biirokratiseeritust ja
reeglitel pohinevaid protsesse, mis suurendavad palkade libipaistvust, seevastu
kui erasektori asutustes (eriti keskmistes ja viikestes ettevotetes) niiviiga mitte
Sektor | Avaliku sektori Sektoritetilesed esindajad Akadeemikute | Erasektori esindajad
esindajad esindajad
Vastaja | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
number
Nous | Osali | Nous | — - Nous | — Osali | Ei ole | Osali | Nous | Nous
selt selt nous | selt
nous nous nous

Kiisitlusele vastanud ekspertide arvamused jagunesid kaheks — avaliku sektori esindajad leidsid
suuremas osas, et hiipotees pigem peab paika, samas kui sektoritevahelised esindajad ei olnud
paikapidavuses nii veendunud, mistottu jdeti kohati vastamata, ning akadeemikute esindajate
arvamus jagunes kaheks — iiks akadeemikute esindaja arvas, et ka ettekirjutatud protsesside raames
voib olla palju paindlikkust ja mangimisruumi, seevastu kui teine esindaja arvas, et palkade
formaliseeritus on just iitheks pdhjuseks, miks avaliku sektori palgaldhe vdiksem on. Hiipoteesi
paikapidavuse kahjuks aga rddigib fakt, mille tdi vdlja ka oma ankeetkiisitluses liks sektoriteiilene
vastaja, et kuigi olles fikseeritud, on palgaastmestiku palgavahemikud véga suured ja voimaldavad

sama t60 eest maksta erinevat palka, mis voib ka olla {liks avaliku sektori palgalohe pohjustajaks.
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Samas erasektori puhul kehtib tavapérasus, et suurte organisatsioonide tooprotsessid on rohkem
biirokratiseeritud kui véikeettevotete omad, kus on viahem tdotajaid. Niiteks Sotsiaalministeeriumi
kavandatavast To6inspektsioonile volituste andmisest to6andjate iile jarelevalve tegemiseks (Kui
on alust arvata, et esineb palgaga diskrimineerimist) jaavad alla 10 to6tajaga ettevotted vélja
(Postimees Majandus 2016), mis suurendab palgaldhe siivenemise ohtu jatkuvalt, sest teaduparast
on palgaldhe suurim just erasektori viikeettevotetes, kus toole varbamisel loevad palju tutvused ja
isiklikud suhted ning on rohkem ruumi téoandja subjektiivsusele. Kuid teoretiseerides erasektoris

kindlatel reeglitel pdhinevate tasustamisskeemide iile, saame piistitada jairgmise uurimiskiisimuse:

Uurimiskiisimus 3.1: Kui erasektori asutustes vodetaks kasutusele kindlatel reeglitel

pohinevad tasustamissiisteemid, siis sealne palgalohe viheneks?

Nagu ka magistrito6 teoreetilises osas mainitud, ei ole biirokraatial soovitud tulemust, kui seda
teadlikult mingil eesmérgil Oigesti ei rakendata (Anspal et al. 2009, 75). Naiteks
Sotsiaalministeeriumi kavandatava seadusemuudatusega antakse Todinspektsioonile digus teha 10
ja enama t0otajaga todandjale ettekirjutus vordse palga auditi tegemiseks, kui ametil tekib kahtlus,
et tooandja kditumine on diskrimineeriv. Vordse palga audit kujutab endast to6andjapohist meeste
ja naiste palkade, tootasude ja muude t06ga seonduvate makstavate tasude ning nende maksmise
korralduse ja praktikate analiiiisi. (Postimees Majandus 2016) See tdhendab seda, et kui
Tooinspektsioon tuvastab diskrimineeriva kiditumise, tuleb tddandjal oma palgamaksmise
korraldused ja praktikad iile vaadata ja muuta neid selliselt, et edaspidi diskrimineerimisest
hoiduda, mis voib viidata sellele, et tasustamissiisteem voidakse muuta rohkem reeglitel

pohinevaks. Ekspertkiisimustikule vastamine jagunes jargnevalt:

Kui erasektori asutustes voetaks kasutusele kindlatel reeglitel pohinevad
tasustamissiisteemid, siis sealne palgalohe viheneks

Sektor | Avaliku sektori Sektoritetilesed esindajad Akadeemikute | Erasektori esindajad
esindajad esindajad

Vastaja | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

number

Nous | Eiole | Nous | Eiole | Ei ole | Nous | Osali | Osali | Osali | Osali | Ei ole | Ei ole
nous nous | ndus selt selt selt selt ndus | ndus
nous nous nous nous

Selle véite puhul jagunesid arvamused mitmeti, kuid peamiselt jdi domineerima arvamus, et kuna
Eesti tooandjatest moodustavad viikese ja keskmise suurusega ettevotted niivord suure osa, voib

osutuda keeruliseks iga ettevotte juhi veenmine palgaldhega tegelemiseks, mis viitab sellele, et see
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lihtsalt ei oleks halduskoormuse mdistes mdttekas. Suurtes erasektori ettevotetes seevastu on
protsessid (ja ka palgamaksmise silisteemid) rohkem biirokratiseeritud, sest nii on suurt ettevotet
lihtsam hallata. Uks erasektori esindaja tdi vilja, et selliste siisteemide viljatddtamise puhul on
praktikas véga raske paika panna, kuidas hinnata siisteemselt varasemaid to6kogemusi ja oskusi.
Ettevdtjatele on palgamaksmise siisteemide ja korralduste véljatootamine kahtlemata ka
halduskoormust suurendav ja suurendab negatiivset hoiakut biirokraatia suhtes, mistottu on ka
oluline, et riik siinkohal ettevotjatele vastu tuleks ja aitaks neil diskrimineerimise probleemi
ennetada, niiteks tootades vilja vastavaid juhendmaterjale, sest paljude téoandjate teadlikkus
palgaldhest ja diskrimineerimisest on madal ning tddandjad ei pruugi iildse teadagi ega
teadvustadagi, mis on diskrimineerimine voi et nende kéitumine on juhtumisi diskrimineeriv.
Sotsiaalministeeriumil aga on soolise vorddiguslikkuse seaduse muutmisega kavas koostada
tooandjatele ja inspektoritele toode hindamise ja vordlemise juhend (Postimees Majandus 2016).
Seega voib eeldada, et kui juhend t6dandjate seas kasutust leiab, on tddandjate teadlikkuse
tostmisel diskrimineerimisest palgaldhe vahenemisele positiivne moju nii avalikus sektoris kui ka
erasektoris. Et teoreetiline kirjandus vditis, et diskrimineerimisvastastel seadustel on avalikus

sektoris kiirem mdju, saame piistitada jairgmise uurimiskiisimuse:

Unrimiskiisimus 3.2: Kas diskrimineerimisvastased ja vordse kohtlemise seadused
avaldavad avalikus sektoris kiiremat efekti kui erasektoris, kuna avalikul sektoril on
juriidiliselt lihtsam iseendale reegleid kehtestada ja nende iile jirelevalvet teha, mistdottu on

avalikus sektoris viiksem palgalohe kui erasektoris?

Soolise vordoiguslikkuse seaduse (RT 1 2004, 27, 181) § 9 1dige 1 sitestab riigi- ja kohaliku
omavalitsusiiksuste asutustele kohustuste edendada soolist vorddiguslikkust. Siinkohal aga kerkib
kiisimus selle edendamise praktiseerimisest ja selle edukusest. Vabariigi Valitsuse maiérus
»Soolise vorddiguslikkuse ja vOrdse kohtlemise voliniku ning kantselei pohimaarus® (RT 12010,
33, 170) sdtestab, et soolise vorddiguslikkuse ja vdrdse kohtlemise volinik peab koguma
erinevatelt asutustelt teavet soolise vordodiguslikkuse seaduse ja vordse kohtlemise seaduse
tditmise kohta ning seda analiilisima. Seega on mehhanismid jirelevalveks ja soolise
vordoiguslikkuse tagamiseks justkui olemas, kuid palgaldhe on endiselt suur nii avalikus sektoris

kui ka erasektoris. Ekspertkiisimustikule vastamine jagunes jargnevalt:
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Diskrimineerimisvastased ja vordse kohtlemise seadused avaldavad avalikus
sektoris kiiremat efekti kui erasektoris, kuna avalikul sektoril on juriidiliselt
lihtsam iseendale reegleid kehtestada ja nende iile jarelevalvet teha, mistottu on
avalikus sektoris viiksem palgalohe kui erasektoris

Sektor | Avaliku sektori Sektoriteiilesed esindajad Akadeemikute | Erasektori esindajad
esindajad esindajad
Vastaja | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
number
- Nous | Nous | Eiole | Osali | Eiole | Osali | Ei ole | Ndus | Nous | Nous | Ei ole
ndus | selt ndus | selt ndus ndus
nous nous

Selle kiisimuse leidus palju vastakaid arvamusi — poolehoidjad arvasid, et tdepoolest vdivad
diskrimineerimisvastased seadused avalikus sektoris kiiremat mdju avaldada, sest avalik sektor
saab end paremini ise reguleerida, kuna ta on nii-6elda liks omanik, seevastu kui viitega
mittendustujad arvasid, et juriidiliselt on avaliku sektori ja erasektori olukord tépselt {ihelihtne voi
et rakendusldhet esineb molemas sektoris — seda tdendab ka palgaldhe suurus molemas sektoris.
Uks erasektori esindaja t3i vilja, et kuigi seadused kehtivad kdigile iihtemoodi, siis avaliku sektori
eelis vOib seisneda selles, et ta on lihtsalt seadusemuudatustega paremini ja kiiremini kursis kui

erasektori ettevotted.

TULEMUS

Hiipotees 3: Avaliku sektori palgaldhe on viiksem, sest seal on rohkem biirokratiseeritust ja

reeglitel péhinevaid protsesse, mis suurendavad palkade ldbipaistvust, seevastu kui erasektori

asutustes (eriti keskmistes ja viikestes ettevotetes) niiviga mitte.

Kéesolev hiipotees ei pea Eesti kontekstis paika. Kuigi paljudes avaliku sektori asutustes on
kehtestatud nditeks palgaastmestikud ning ametijuhendid, need on kodigile vabalt kéttesaadavad
ning paljud protsessid on biirokratiseeritud, ei ole avaliku sektori palgaldhe erasektori omast palju
viiksem, seega labipaistvus v3ib olla vaid néiline, sest ka sama palgaastmestiku sees voib olla
palju mingimisvdimalusi ja ruumi diskrimineerimiseks, mida avaliku sektori palgaldhe suuresti
ka tdendab. Seega sai iimber liikatud ka viide, et erasektori nditel kindlate tasustamissiisteemide
kasutuselevott kindlasti erasektori palgaldhet vdhendaks. Sotsiaalministeeriumi kavandatav
palgaldhe alane jérelevalve ehk aitab paremini kaardistada palgaldhe tekkeprobleemid molemas
sektoris, kuid kahtlemata on olemas ka neid asutusi, kus ollakse suutnud palgaga

diskrimineerimisest hoiduda ka ilma kindlatel reeglitel pdhinevaid tasustamissiisteeme kasutades.
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Reeglite sdtestamisest olulisem on pigem todandjate teadlikkuse tdstmine, et teadlikkus palgaldhe
probleemist ja diskrimineerimisest jouaks ka nende ettevoteteni, kes pracgu kavandatavast
jarelevalvest vilja jadavad (alla 10 tootajaga ettevotted). Diskrimineerimisvastaste seaduste
kiiremat avaldumismdju avalikus sektoris on samuti raske modta — palgalohe suurus mdlemas

sektoris nditab diskrimineerimisvastaste seaduste rakenduslohet mdlemas sektoris.

7.4 Hiipotees 4 — palkade avalikustamine

Magistritod neljas hiipotees késitles seda, et avaliku sektori palgaldhe on vdiksem seetdttu, et
paljud sealsed palgad on avalikud, mis suurendab palkade labipaistvust ja vdhendab seega
palgaldhet. Avaliku teenistuse seaduse (RT I, 26.03.2013, 5) § 65 sidtestab nii ametiasutuse
palgajuhendi kui ka ametnike pdhipalga avalikustamise, kuid tuleb mérkida, et see kehtib vaid
ametnike palkadele, kellele kohaldub avaliku teenistuse seadus. Kui kogu avalikus sektoris
(ettevotted ja asutused, mille omanikuks on riik voi kohalik omavalitsus) to6tas Statistikaameti
andmetel” 2016. aastal umbes 161 500 inimest, siis nendest ametnikke oli 2015. aastal 20 3678,
Avalikus sektoris to6tab aga rohkem inimesi, kes ei ole ametnikud ja kellele kohaldub to6lepingu
seadus, seega nende palku avalikustama ei pea. Ekspertkiisimustikule vastamine jagunes

jargnevalt:

Avaliku sektori palgaléhe on viiksem kui erasektoris, sest paljud avaliku sektori
palgad on avalikud, mis suurendab palkade libipaistvust ja diskussiooni palkade
iile, mis omakorda vihendab palkade erinevust

Sektor | Avaliku sektori Sektoritetilesed esindajad Akadeemikute | Erasektori esindajad
esindajad esindajad
Vastaja | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
number
Osali | Eiole | Osali | Eiole | Osali | Osali | Osali | Osali | Nous | Nous | Ei ole | Nous
selt ndus | selt ndus | selt selt selt selt ndus
nous nous nous nous nous nous

Kéesoleva hiipoteesi puhul on pigem tendents, et enamiku arvamus kaldub osalise ndus olemise
ja téiesti ndus olemise poole. Vaid iiks sektoriteiilene esindaja vastas, et ta e1 ndustu mingil juhul,

sest vastasel korral poleks avalikustatud palkade korral iildse palgalohet. Kiill aga radgib hiipoteesi

7 Statistikaamet (2017). TT206: HOIVATUD SOO JA TOOANDJA LIIGI JARGI. Kittesaadav: http://pub.stat.ee/px-
web.2001/Dialog/varval.asp?ma=TT206&ti=H%D5IVATUD+SOO+JA+T%D6%D6ANDJA+LIIGI+J%C4RGI&p
ath=../Database/Sotsiaalelu/15Tooturg/02Heivatud/02 Aastastatistika/&lang=2

8 Rahandusministeerium (2016) Avaliku teenistuse 2015. aasta aruanne. Kattesaadav:
http://www.avalikteenistus.ee/public/Avaliku_teenistuse aruanne 2015 koond.pdf (2016. aasta statistika polnud
magistritdoo kirjutamise hetkeks kéttesaadav).
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paikapidavuse kasuks toik, et vdhemalt need palgad, mis on avalikud, annavad todtajatele
voimaluse todandjaga oma palga iile diskussiooniks ja voimaldavad juba t66le asudes vilja uurida,
millisest palgavahemikust todvestlusel rddkida. Voimalikku diskrimineerimist on lihtsam
tuvastada ametnikel, kes todtavad samas valdkonnas ning on teadlikud oma kolleegide
tooiilesannetest ja vastutusest, kuid samas néevad avalikustatud palkade kaudu erinevat tootasu,
kuigi tooiilesanded ja vastutus on samad. See tdstatab pohjendatud kiisimuse voimalikust
diskrimineerimisest to6andjaga arutamiseks. Ideaalis voiks sellel olla positiivne moju palgaldhe
viahenemisele, kui tddandja tunneks survet palkade vordsustamiseks ja ei tahaks mingil juhul jétta
endast diskrimineeriva td6andja kuvandit. Siinkohal saab riik rakendada nii sunnimeetmeid kui ka
propageerida {ildist vdirtushinnangute ja hoiakute muutust palgaldohe vihendamise suunas.
Erasektoris sétestab to6lepingu seaduse (RT I, 12.07.2014, 146) § 22, et todandja v3ib miirata,
millise teabe kohta kehtib tdotajal tootmis- voi drisaladuse hoidmise kohustus, mis tdhendab, et
todandja voib salastatud infoks lugeda ka tootaja palga. See aga jatab ruumi isiklikuks
subjektiivsuseks ning vidhendab palkade ldbipaistvust ja annab seega ruumi vdimalikule

diskrimineerimisele. Selle pdhjal saame piistitada jairgmise uurimiskiisimuse:

Unrimiskiisimus 4.1: Kas palga Konfidentsiaalsusnduete oigustiihiseks Kkuulutamine
erasektori ettevotetes suurendaks palkade libipaistvust ja edendaks diskussiooni ning selle

kaudu vihendaks sealset palgalohet?

Kuna Eesti kontekstis hetkel taoline kogemus puudub, voib ainult oletada, kas palga
konfidentsiaalsusndude kaotamine palgalShet reaalselt ka vdahendaks, kuid kahtlemata annab ta
suuremad voimalused tootajatevaheliseks avatud diskussiooniks ja ka diskussiooniks té6andjaga,
millel vaib olla positiivne mdju palgaldhe vihenemisele. Samuti on palkade avalikustamise motte
kdinud vilja mitmed {ihiskonnategelased ja arvamusliidrid ka 10.04.2017-16.04.2017 toimunud

vordse palga niddala raames. Ekspertkiisimustikule vastamine jagunes jargnevalt:

Palga konfidentsiaalsusnouete éigustiihiseks kuulutamine erasektori ettevotetes
suurendaks palkade ldbipaistvust ja edendaks diskussiooni ning selle kaudu
vihendaks sealset palgalohet

Sektor | Avaliku sektori Sektoritetilesed esindajad Akadeemikute | Erasektori esindajad
esindajad esindajad
Vastaja | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
number
Nous | Osali | Nous | Eiole | Ei ole | Nous | Osali | Osali | Nous | Ei ole | Ei ole | Nous
selt ndus | ndus selt selt ndus | nous
nous nous | nous
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Kiisitlusele vastanud ekspertide arvamused jagunesid mitmeks — ndustujad leidsid, et sellest vdiks
palgaldhe vihendamisel abi olla kiill ning et see oleks oluline hoob palgaldhe vihendamisel, kuid
mitte peamine. Uks avaliku sektori esindaja arvas, et see ei oleks nii-6elda vdluvits palgaldhe
vihendamisel, kuna palgaldhe tekkepohjused on komplekssemad. Mittendustujatest leidis iiks
sektoriteiilene esindaja, et vabaturu tingimustes ei ole vdimalik erasektorile sellist nduet seada.
Teine sektoritelilene esindaja leidis, et abi vdiks olla palkade avalikustamisest organisatsiooni
sees, mida vOiks rikastada tdiendavate ldbirddkimismeetmetega. Erasektori esindaja leidis, et see
tekitaks kindlasti diskussiooni, kuid ta pole kindel, et see oleks produktiivne, sest palganumber on

tinti isiklik, kuna sinna lisanduvad indiviidi tulemuslikkus, teadmised, kogemused jne.

TULEMUS

Hiipotees 4: Avaliku sektori palgaléhe on viiksem kui erasektoris, sest paljud avaliku sektori
palgad on avalikud, mis suurendab palkade ldbipaistvust ja diskussiooni palkade iile, mis
omakorda vihendab palkade erinevust.

Hiipotees ei pea Eesti kontekstis paika. Hiipoteesi paikapidavuse kahjuks radgib see, et kuna vaid
ametnike palgad on avalikud, kes moodustavad kogu avaliku sektori to6tajatest vdiksema osa, Siis
el ole vdikese osa avaliku sektori tootajate palkade avalikustamine palgalohe vdhendamisele
piisavat mdju avaldanud, et erasektoriga vorreldes palgalohe tunduvalt vdiksem oleks. See voib
voimaldada tihtlasemat palgataset sellesama ametnike grupi sees, kuid suurem moju iilejddnud
avalikule sektoile jdib olemata. Samas voib oletada, et kui palkasid avalikustataks rohkem (néiteks
koik avaliku sektori palgad voi erasektori palgad ettevotte enda sees), siis see edendaks
diskussiooni palkade iile ning sellel vdib olla posititvne moju palgalohe vihenemisele mdlemas

sektoris.
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8. Jareldused

Magistritdd empiirilises osas analiiiisiti teoreetilises osas piistitatud hiipoteese Eesti kontekstis
triangulatsioonimeetodi  kaudu, kasutades statistilisi andmeid, dokumendianaliiiisi ning
ekspertgrupi seas 1abi viidud kiisitlust. Magistritoost selgus, et Eestis on avaliku sektori palgaldhe
erasektori omast monevorra vdiksem, kuid viga vihesel médral. Empiirilise analiiiisi tulemusena
selgus, et enamik magistritdo teoreetilises osas piistitatud hiipoteesidest ei pea Eesti kontekstis
paika. Kogu palgalohe kui probleemi olemus on ddrmiselt mitmetahuline ning mitut tasandit 1abiv,
alates juba inimeste endi ja todandjate vddrtushinnangutest, viljakujunenud soostereotiitipidest
ning ka sellest, et Eesti haridusmaastik ning hilisem t66turg on véga segregeeritud, suurendades
seega soolist palgalohet. See tdhendab, et pole olemas iihtainsat pohjust, miks palgalohe
eksisteerib, samuti iihtainsat lahendust kogu palgalohe probleemi lahendamiseks, vaid sellega
voitlemiseks on vaja mitmekiilgseid poliitikaid, mis oleksid suunatud mitte ainult otseste
tagajdrgedega voitlemisele, vaid juba algtasandil pohjuste ennetamisele ning teavitustoole, et tdsta
tooandjate teadlikkust diskrimineerimisest ja vOrdsetest palkadest ning kummutada

soostereotiitipe.

Et ekspertkiisitluse eesmérk oli saada magistritdd teoreetilises osas piistitatud hiipoteesidele
toetust, selgus, et ka kiisitlusele vastanud ekspertide arvamused erinesid mdneti soltuvalt sellest,
kus sektoris nad tegutsevad. See annab alust arvamuseks, et kuna vaated palgaldhe probleemile
erinevad sektorite kaupa, oleks vaja palgalohe vastu voitlemisel rakendada ka sektorispetsiifilisi
meetmeid niivord, kuivord digusraamistik seda vdoimaldab. Kuna avalik sektor saab iseennast
paremini reguleerida, voiks alustada niiteks koikide avaliku sektori palkade avalikustamisest,
mitte ainult ametnike palkade avalikustamisest, v0i ka avaldada palgavahemikud juba
tookuulutustes. Tookuulutustes palgavahemike avalikustamise praktikat rakendab praegu néiteks
Sotsiaalministeerium, mis annab to6le kandideerijale juba varakult palgatasemest aimu, mitte ei
loo olukorda, kus palganumber kujuneb subjektiivselt. Samuti tuleks kavandada meetmeid, mis
oleks suunatud todandjate teadlikkuse tOstmisele soolisest diskrimineerimisest, vOrdsete todde

hindamisest ja soolisest palgalohest, ja seda minimaalse halduskoormusega, et mitte siivendada
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negatiivset arvamust biirokraatiast, vaid luua seos biirokraatia dige rakendamise ja palgaldohe

vihendamise vahel.

Lisaks selgus, et ka kogu teoreetilise kirjanduse ega valdkonna ekspertide arvamuse pdhjal ei saa
ei Eesti ega ka vilismaa kontekstis delda, et meeste ja naiste vahelisel palgaldhel oleks ainult iiks
kindel pohjus ning seetdttu ei saa omakorda Eesti kontekstis 6elda, et avaliku sektori ja erasektori
palgalohe kiillaltki vidikesel erinevusel oleks kindlaid pShjuseid, vaatamata sellele, et avalikus
sektoris on jdigem palgasilisteem, suurem reguleeritus ning teatud osa avaliku sektori t0otajate
palgad on avalikud. Kuna avalikul sektoril ei ole Eesti kontekstis erasektori ees palgaldhe osas
eelist, ei saa ka viita, et monede avaliku sektori eelnimetatud sektorispetsiifiliste omaduste
tilekandmine kindlasti erasektori palgaldhetki vihendaks — vastasel korral poleks avalikus sektoris
nii suurt palgaldhet. Kuid voib spekuleerida, et teatud meetmed, nagu nditeks palkade
avalikustamine vO0i vidhemasti palga konfidentsiaalsusndude kaotamine, voivad avaldada
palgaldhe véhenemisele positiivset moju nii avalikus sektoris kui ka erasektoris, sest nad
suurendaksid tootajatevahelist diskussiooni ning samuti diskussiooni to6andjaga. Samuti ei saa
vihemalt palgalohe voi to6tingimuste osas delda, et liks sektor oleks teisest parem todandja —

té0andja sisemised vadrtushinnangud sdltuvad ikkagi todandjast endast.

Magistritoos kasitletud neljast hiipoteesist pidas iiks paika osaliselt ning kolm ei pidanud tildse
paika. Kuid kuna sooline palgaldohe on vaga mitmetahuline probleem, on raske tommata hiipoteesi
paikapidavuse ja palgalohe probleemi vahele ks iihele kindlaid seoseid, magistritods lahtuti
hiipoteeside iimberliikkamisel vo1 kinnitamisel rohkem avaliku sektori ja erasektori vordluse
perspektiivist. Magistritoos kasitletud hiipoteeside paikapidavuse jarelduste ja nende selgituste

lihikokkuvote on esitatud tabelis 4.
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Tabel 4. Magistrit66s piistitatud hiipoteeside jareldused

Hiipotees 1: Avaliku sektori asutusel on
moraalne surve olla eeskujulik t6dandja ja

Hiipotees

peab osaliselt

Avalikult  sektorilt  eeldatakse
eeskujulikuks tddandjaks olemist,

sektori palgad on avalikud, mis suurendab
palkade ldbipaistvust ja diskussiooni
palkade iile, mis omakorda wvihendab
palkade erinevust.

seeldbi hoiduda soolisest | paika mistéttu on tal surve maksta oma
diskrimineerimisest rohkem kui erasektori tootajatele Oiglast palka ja mitte
todandjal, mistéttu on avaliku sektori diskrimineerida, kuid samas on
palgalShe viiksem. avaliku sektori ja  erasektori
palgaldhe erinevus on killlaltki
viike, mis tihendab, et avalik sektor
ei ole palgalGhe vihendamises siiani
veel viga tulemuslik olnud.
Hiipotees 2: Avaliku sektori palgaldhe on | Hiipotees ei | Vaatamata sellele, et avalikus
viiksem, sest sealne tdétajaskond on | pea paika sektoris on suurem korgharitud
homogeensem - sinna on koondunud naiste osakaal, ei ole see viinud
suurem osa koigist tO0ealistest korgelt viiksema palgalSheni. See lilkkab
kvalifitseeritud naistest, pohjustades nonda iihtlasi iimber ka véite, justkui
palgal6he erinevust avaliku sektori ja avalikus sektoris tdGtamisel oleks
erasektori vahel. to6tingimuste mottes erasektori ees
eelis.
Hiipotees 3: Avaliku sektori palgalohe on | Hiipotees ei | Avaliku sektori suurem
viiksem, sest seal on  rohkem | pea paika bilrokratiseeritus ei ole viinud
bitrokratiseeritust ja reeglitel p&hinevaid erasektoriga wvdérreldes palgaldhe
protsesse, mis suurendavad palkade vihenemiseni — ka niiteks kindlate
ldbipaistvust, seevastu kui erasektori palgaastmestike sees on palju
asutustes (eriti keskmistes ja viHikestes méngimisruumi, mis jitab véimalusi
ettevdtetes) niiviiga mitte. diskrimineerimiseks.
Hiipotees 4: Avaliku sektori palgaldhe on | Hiipotees ei | Kuna vaid ametnike palgad on
viiksem kui erasektoris, sest paljud avaliku | pea paika avalikud, aga koigi avaliku sektori

tootajate omad mitte, siis ei ole
viikese osa avaliku sektori t66tajate
palkade avalikustamine palgaldhe
vihendamisele suurt mdju
avaldanud.
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Kokkuvote

Kéesoleva magistritod eesmirk oli teoreetilises osas vdorkeelse teaduskirjanduse baasil
kaardistada pohjused, miks avaliku sektori sooline palgaldhe on vdiksem kui erasektori palgaldhe,
ning nende abil piistitada hiipoteesid, mida magistritod empiirilises osas analiiiisiti ja testiti Eesti
kontekstis. Palgaldhena kaisitati kdesolevas magistritdos todtasu erinevust, mis tekib, kuigi mees
ja naine tootavad samal ametikohal ja jagavad sama vastutust, mitte lihtsalt meeste ja naiste

tootasude erinevust, mis voib tuleneda erinevatel ametipositsioonidel tootamisest.

Teoreetiline voorkirjandus tdi1 peamiste avaliku sektori ja erasektori palgaldhe erinevuste
pohjustena vilja avaliku sektori moraalse kohustuse olla eeskujulik todandja, avaliku sektori ja
erasektori erinevad toimimispohimotted, avaliku sektori homogeensena tootajaskonna,
diskrimineerimisvastaste ja vordse kohtlemise seaduste kiirema avaldumise ja lihtsama jérelevalve
avalikus sektoris, kindlamatel reeglitel pdhinevad tasustamissiisteemid avalikus sektoris ning
viimasena teatud avaliku sektori tookohtade palkade avalikustamise. Nende pohjuste alusel

piistitati hiipoteesid, mida testiti magistritdd empiirilises osas Eesti kontekstis.

Magistritod empiirilises osas kasutati hiipoteeside analiilisimiseks triangulatsioonimeetodit,
holmates statistilisi andmeid, dokumendianaliiiisi ning ekspertide seas 14bi viidud ankeetkiisitlust.
Statistilises osas vaadeldi palgaldhe suurust Eesti avalikus sektoris ja erasektoris,
dokumendianaliiiisis erinevaid vordsuspoliitikat késitlevaid seaduseid ja Vabariigi Valitsuse
médruseid, et saada teemale Oigusraamistiku iilevaade, ning ekspertide seas viidi 1dbi
ankeetkiisitlus avatud vastustega. Ankeetkiisitluse eesmirk oli uurida, kas Eesti kontekstis vdiks

teoreetilise raamistiku pohjal saadud pShjendustele ekspertide arvamustega toetust saada.

Empiirilise analiiiisi tulemusena selgus esiteks, et Eestis on avaliku sektori ja erasektori palgaldhe
erinevus kiillaltki véike, ning teiseks, et enamik magistrit66 teoreetilises osas piistitatud hiipoteese
ei pea Eesti kontekstis paika, mistottu ei saa delda, et iihel sektoril oleks teise ees tugev eelis voi
et niditeks modnede kindlate avaliku sektori sektorispetsiifiliste praktikate iilekandmisel
erasektorisse sealne palgaldhe véheneks, kuid voib spekuleerida, et teatud avaliku sektori
praktikate iilekandmisel, nagu palkade avalikustamine, v3ib erasektori palgaldhe vihenemisele

olla positiivne mdju. Samuti ei saa delda, et palgaldhe kontekstis oleks iiks sektor teisest parem
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todandja — todandja sisemised vadrtushinnangud sdltuvad ikkagi todandjast endast ning palgaldhe

suurusjdrk on avalikus sektoris ja erasektoris kiillaltki vordne.

Samuti selgus empiirilise analiiiisi tulemusena, et ankeetkiisitlusele vastanud ekspertidel on
palgaldhe probleemist mdneti erinev ndgemus sdltuvalt sellest, mis sektoris nad todtavad, ning see
viitab omakorda sellele, et palgaldhe on véga keeruline ja mitmetahuline probleem, mis vajaks
probleemina kodigepealt ehk tihesugust adresseerimist ning tunnistamist, samuti digusraamistiku
rakendamist selliselt, kuivord seda saab kummalegi sektorile sektori spetsiifikast ldhtudes
rakendada. Magistritod autor ndeb palgalohe vdhendamise meetmetena eelkdige tédandjate
teadlikkuse tostmist, kogu avaliku sektori palkade avalikustamist (sealhulgas palgavahemiku
avalikustamist juba té6kuulutuses), ning samuti tuleks kasutusele votta meetmed, mis holmaksid
Sotsiaalministeeriumi kavandatava vOrdse palga alasesse jédrelevalvesse ka alla 10 tootajaga

ettevotted, kes hetkel seirest vélja jadvad.
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Voorkeelne resiimee

The differences and reasons of the gender pay gap in the public sector and the private sector:
the case of Estonia

Kristiane Liivoja

Summary

The aim of this master thesis is to map reasons why the gender pay gap is smaller in public sector
than in private sector, on the basis of theoretical literature, and then to form these reasons into four
hypotheses which will be tested and analysed in the empirical part in Estonian context. In this
thesis, the gender pay gap is defined as the pay gap that exists among women and men working on
equivalent positions, thus referring to discrimination, not the gap that derives from working on
different positions (e.g. the gap that refers to gender segregation as women usually work on lower

positions).

Regarding to theoretical literature about the gender pay gap, the most common hypothesis is that
the gender pay gap is smaller in the public sector than in the private sector. Theoretical literature
draws out many reasons to explain this phenomenon. The first reason is that they operate in
different market mechanisms. The private sector’s aim is to earn profit, whereas public sector’s
aim is to administrate. The second explanation is that as the public sector is the administerer of the
state, there is a moral pressure for it to be excellent employer, thus avoid discrimination. The third
explanation is that public sector’s personnel is more homogeneous — most highly skilled women
work in the public sector, thus having more even education and professional skills, whereas in the
private sector, there is more diversity. The fourth explanation is that anti-discrimination laws and
equal pay policies can be implemented faster in the public sector than in the private sector because
public sector is so-called itself owner and can regulate and monitor itself better and faster. The
fifth explanation is that the gender pay gap is smaller in the public sector because it has more

bureaucracy and regulation, for example certain pay ranges and public wages.
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Taking into account these theoretical explanations, four hypotheses were formed to be tested and
analysed in Estonian context. These were: 1) there is a moral pressure for public sector to be an
excellent employer, thus avoid discrimination, which is why the gender pay gap is smaller in the
public sector than in the private sector; 2) the public sector’s personnel is more homogeneous —
most highly skilled women prefer to work in the public sector, which leads to smaller gender pay
gap; also public sector has better working conditions, such as family-friendly policies etc.; 3) the
public sector gender pay gap is smaller due to bureaucracy and more regulated pay systems; and
4) the public sector gender pay gap is smaller due to the fact that some of the public sector’s wages
are public, thus leading to more opened discussion over wages, which can have positive effect on
decreasing the gender pay gap. In order to broaden the hypotheses and to have a deeper view of
the possible reasons explaining public sector’s smaller wage gap, some research questions were

also formed next to hypotheses.

In the empirical part, triangulation method was used to investigate the research question, using
statistics, document analysis and expert survey. Using the data from Statistics Estonia and Estonian
Labour Force Survey, it resulted that Estonian public sector’s gender pay gap is slightly smaller
than private sector’s gender pay gap. An expert survey’s selection consisted of respondents from
different sectors: experts from public sector, private sector, academic sector and cross-sector

institutions. The hypotheses were then analysed and tested in Estonian context.

Based on Estonian case, it appears that three out of four hypotheses are not valid in Estonian
context, and one hypothesis is valid partially. The first hypothesis showed that it appears that in
Estonia, it is expected that the public sector should be an excellent employer and avoid
discrimination, but due to the fact that the gender pay gap in both sectors is at quite the same level,
it seems that the public sector has not been successful enough in being an excellent employer in
discrimination matters, which shows us that the hypothesis is valid only partially. The second
hypothesis’ result shows that even though the percentage of highly skilled women working in the
Estonian public sector is relatively high, it hasn’t led to smaller gender pay gap in public sector,
thus resulting that the hypothesis is not valid. The third hypothesis, which investigated the bigger
amount of bureaucracy in the public sector, indicated that the hypothesis is also not valid, because
even though the wage ranges are fixed, there is room left for discrimination even in these fixed
ranges, which results in public sector’s high gender pay gap. And the fourth hypothesis about
public wages is also not valid because the wages are public only among officials which make only
about 12% of all public sector employees; this results that the small amount of public wages have

had no bigger impact on overall gender pay gap in public sector.
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The overall conclusions of this master thesis are that firstly, the gender pay gap in Estonia is
slightly smaller in the public sector than in the private sector, although very little, which gives us
the proof that most of the hypotheses drawn out in the theoretical literature are not valid in Estonian
context. It also occurred that experts’ opinions about the gender pay gap differ depending on the
sector they are engaged in. This refers to the fact that the gender pay gap is a wicked problem in
both sectors which doesn’t have only one ultimate reason, neither one ultimate solution. Taking
into account the fact that the public sector should act as a role model, Estonian public sector needs
to put more attention into decreasing the gender pay gap in its own sector first. In order to decrease
the gender pay gap in both sectors, the study underlines the importance of raising employers’
awareness of discrimination and equal pay and removing the gaps that exist in implementing anti-

discrimination and equal pay laws in both sectors.
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Lisad

Lisa 1. Ekspertgrupi seas libi viidud kiisimustiku ankeet

KUSIMUSTIK HUPOTEESIDE TESTIMISEKS

Allolevas tabelis on kajastatud avaliku sektori ja erasektori soolise palgaldhe vordlus erinevate
andmeallikate pdhjal.

olev definitsioon

brutotunnipalga

Asutus Statistikaamet 2017 Eesti To0jou- Eesti To0jou-
(2016. aasta andmed) uuringu andmed uuringu andmed
(2000.-2008. aastate | (2009-2014. aastate
keskmine) keskmine)
PalgalGhe Meeste ja naiste To6tasu erinevus To6tasu erinevus
arvutuse aluseks keskmise samavaarsete samavaarsete

ametikohtade 10ikes

ametikohtade 10ikes

erinevuse suhe meeste
keskmisesse
brutotunnipalka

Avalik Erasektor Avalik Erasektor Avalik Erasektor
sektor sektor sektor
21,6% 21,8% 22,6% 30,8% 23% 27%

Allikas: Statistikaamet 2017 (http://www.stat.ee/pressiteade-2017-045), Eesti T66jou-uuringu (ETU) andmefailid
aastate 2000-2008 kohta (https:/iwww.sm.ee/sites/default/files/content-
editors/Ministeerium_kontaktid/Uuringu_ja_analuusid/Sotsiaalvaldkond/2_raport.pdf), Eesti T66jdu-uuringu (ETU)
andmefailid aastate 2009-2014 kohta.

Ja jargnevalt on piistitatud uuritavad viited, mille alusel kujundatakse t60 hiipoteesid. Palun
vastata, kas ndustute antud véitega, ndustute osaliselt vOi ei ndustu. Vajadusel tédpsustage.

Viide Teie vastus

1. Avaliku sektori asutusel on moraalne surve olla
eeskujulik todandja ja seeldbi hoiduda soolisest
diskrimineerimisest rohkem kui erasektori tddandjal,
mistottu on avaliku sektori palgaldhe vdiksem.

1.1 Erasektori ettevotted on motiveeritud palgaldhe
poliitikatega tegelema siis, kui see on neile
majanduslikult  kasulik, niiteks soov  paista
atraktiivse todandjana ja selle kaudu parimaid
tootajaid meelitada, seevastu kui avalikus sektoris
arikasumi printsiip puudub.
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2. Avaliku sektori palgalohe on vdiksem, sest sealne
tootajaskond on homogeensem — sSinna on
koondunud suurem osa kdigist tooealistest korgelt
kvalifitseeritud  naistest,  pohjustades  nonda
palgalohe erinevust avaliku sektori ja erasektori
vahel.

2.1 Avalik sektor ise panustab sektoriaalse soolise
segregatsiooni tekkimisse, pakkudes naistele t66- ja
palgatingimusi, mida nad erasektoris ei saavutaks,
suurendades sellega palgalohe erinevust kahe sektori
vahel.

3. Avaliku sektori palgaldhe on véiksem, sest seal on
rohkem biirokratiseeritust ja reeglitel pdhinevaid
protsesse, mis suurendavad palkade ldbipaistvust,
seevastu kui erasektori asutustes (eriti keskmistes ja
viikestes ettevotetes) niiviga mitte.

3.1 Kui erasektoris voetaks kasutusele kindlatel
reeglitel pohinevad tasustamissiisteemid, Siis
sealne palgalohe viaheneks.

3.2 Diskrimineerimisvastased ja  vOrdse
kohtlemise seadused avaldavad avalikus
sektoris kiiremat efekti kui erasektoris, kuna
avalikul ~sektoril on juriidiliselt lihtsam
iseendale reegleid kehtestada ja nende iile
jarelevalvet teha, mistottu on avalikus sektoris
viiksem palgalShe kui erasektoris.

4. Avaliku sektori palgaldhe on viiksem kui
erasektoris, sest paljud avaliku sektori palgad on
avalikud, mis suurendab palkade ldbipaistvust ja
diskussiooni palkade iile, mis omakorda vdhendab
palkade erinevust.

4.1 Palga konfidentsiaalsusnouete
Oigustiihiseks ~ kuulutamine  erasektori
ettevotetes suurendaks palkade ldbipaistvust
ja edendaks diskussiooni ning selle kaudu
vihendaks sealset palgalGhet.
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