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Sooline palgalohe Eestis on endiselt tiks Euroopa Liidu suurimaid, ning kuigi
see on viimastel aastatel jirjepidevalt vihenenud, teenisid 2020. aasta seisuga
naised Eestis keskmiselt 21,1% meestest vihem (Eurostat, 2022). Uks
mirkimisviirne soolist palgalohet alal hoidev asjaolu on palkade libipaistmatus,
seega on tegu feministliku teemaga. Artikkel keskendub Eesti to6tajate ja
juhtide hoiakutele palkade avalikustamise kiisimuses, tuginedes aastatel 2019—
2020 l4bi viidud 46 kvalitatiivsele intervjuule nelja organisatsiooni té6tajate,
sealhulgas juhtto6tajatega. Andmete analiiiis osutab, et nimetatud osapooled
on palgaandmete suuremale libipaistvusele valdavalt vastu, ning artikkel avab
argumente, mida selle seisukoha pohjendamiseks kasutatakse. Diskursiivne
vastuseis palkade avalikustamisele méjutab mérkimisviirselt seda, milliseid
tegevusi kavandatakse ja viiakse ellu palkade libipaistvuse suurendamiseks
indiviidi ja organisatsiooni tasandil ning riiklikult poliitikameetmete kaudu.
Kuna palkade libipaistvus kujundab olulisel miiral soolist palgalohet, aitab
to6turul tegutsevate peamiste osapoolte hoiakute analiiiis moista vastuseisu ja
voimalusi soolise palgalohe vihendamiseks.

Mirksonad: sooline palgalohe, palkade libipaistvus, palkade avalikustamine,
to6tajad, juhid, palgat66, organisatsioonid
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1. Sissejuhatus’

Eestis on Euroopa Liidu tiks suurimaid soolisi palgalohesid — 21,1%
(Eurostat, 2022) —, mis peegeldab soolist ebavordsust nii avalikus kui
erasfiiris. Uks soolist palgalShet alal hoidev asjaolu on palkade
libipaistmatus. Seega peetakse palkade libipaistvuse suurendamist
palgainfo avalikkuse kaudu tiheks oluliseks soolise palgalohe vihendamise
meetmeks (Baker ez 2/., 2019; Bennedsen ez al., 2020; Kim, 2015; Masselot
& Ceballos, 2022; OECD, 2021).

Ligi kaks kolmandikku Eesti elanikest pooldab palkade
avalikustamist (Himmal ez 4., 2022, 1k 76). Seni pole aga Eestis tehtud
lihemat kvalitatiivset sissevaadet nendesse hoiakutesse ning seega pole
teada, mida tipsemalt palkade avalikustamise all méeldakse ning mis
pohjustel seda pooldatakse voi mitte. Ka rahvusvahelises kirjanduses on
palkade libipaistvuse temaatikat kvalitatiivselt vihe uuritud (vt nt Stofberg
et al., 2022). Kiesolevas artiklis piitian konealust liinka tidita, kisitledes
seda, kuidas t66tajad ja juhid palkade libipaistvust motestavad. Artikkel
pohineb 2019.-2020. aastal libi viidud kvalitatiivsetel intervjuudel nelja
Eesti organisatsiooni td6tajate ja juhtidega.

Keskendun jirgmistele uurimiskiisimustele.

e Millised on palkade libipaistvuse retoorika ja praktikad Eesti
organisatsioonides nelja organisatsiooni niitel?

e Kas ja millisel kujul pooldavad t66tajad ja juhid palkade
avalikustamist?

e Kas ja kuidas ridgitakse palkadest kolleegidega organisatsioonis
ning muude osapooltega viljaspool organisatsiooni?

! Artikkel pohineb 2019.~2020. aastal Tallinna Ulikooli sotsioloogide libi viidud kvalitatiivsel
uuringul, mis tehti soolise palgalohe vihendamise (REGE) projekti raames. Tiimi kuulusid Kadri
Aavik, Pille Ubakivi-Hadachi, Maaris Raudsepp ja Triin Roosalu (vt Aavik ez 4., 2020).
Uuringu tellis Sotsiaalministeerium ja seda rahastas Eesti Teadusagentuur Euroopa
regionaalarengu progirrammi »Valdkondliku teadus- ja arendustegevuse tugevdamine (RITA)“
tegevuse 1 ,,Strateegilise TA tegevuse toetamine lepingu nr 7.2-2/19/2 raames (vt rege.tlu.ee).
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e Kas ja kuidas ilmneb palga libipaistvuse diskursustes sugu ning
milliseid soolisi erinevusi esineb uuritud osapoolte hoiakutes?

Enne uurimistulemuste esitamist annan tilevaate teoreetilistest
lihtekohtadest ja varasematest uurimustest, mis kisitlevad soolist
palgalohet, palkade libipaistvusele omistatud tihendusi, selle eri elemente
ja tasandeid ning toimimist soolise palgalohe vihendamise meetmena.
Samuti tutvustan moéningaid makrotasandi asjaolusid, mis aitavad Eestis
kujundada hoiakuid soolise palgalohe vihendamise meetmete suhtes ning
suhtumist palkade avalikustamisse. Empiirilise materjali analiitisile eelneb
tilevaade andmetest ja uurimismeetoditest.

2. Teoreetilised lihtekohad, kontekstuaalne taust ja
iilevaade varasematest uurimustest

2.1. Sooline palgalohe

Kuigi sooline palgalohe Eestis on viimastel aastatel aeglaselt, kuid
jarjepidevalt vihenenud, on see aastaid olnud Euroopa Liidus koige
suurem. 2022. aasta andmete kohaselt oli Eesti selle niitaja poolest
Euroopa Liidus Liti jirel teisel kohal: naiste keskmine palk oli meeste
omast keskmiselt 21,1% viiksem (Eurostat, 2022).

Sooline palgalohe on naiste ja meeste brutotunnipalkade suhteline
erinevus, mis osutab sellele, kui palju naised meestest keskmiselt vihem
teenivad. See statistiline nditaja kajastab palkasid koigis to6turu sektorites
koigil ametikohtadel ehk ei vordle vaid samal ametikohal té6tavate naiste
ja meeste palkasid. Uks oluline soolise palgalshe pohjus on sooline

segregatsioon todturul.

e Horisontaalne segregatsioon tihendab, et naised ja mehed on
koondunud eri sektoritesse tooturul (nt mehed IT-sektoris ja
naised haridusvaldkonnas). Eesti kuulub Euroopa Liidus riikide
hulka, mille t66turg on kéige enam sooliselt segregeeritud
(European Institute for Gender Equality, 2017).
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e Vertikaalne segregatsioon viitab naiste ja meeste to6tamisele eri
positsioonidel sama tegevusala v6i organisatsiooni sees, kus mehed
paiknevad tiitipiliselt hierarhia tipus ning naised alumistel astmetel
(nt tippjuhtide hulgas on enam esindatud mehed ning koristajatena
to6tavad valdavalt naised). Sektorites ja ametipositsioonidel, kus
naised on tile esindatud, viirtustatakse ja tasustatakse t66d
madalamalt kui neis, kus domineerivad mehed.

Seega osutab sooline palgalohe naiste t66 stistemaatilisele alavidristamisele
(Grimshaw & Rubery, 2007; Koskinen Sandberg ez 4., 2018) globaalse
patriarhaalse kapitalismi tingimustes (vt Mies, 2014).

Ttipiliselt eristatakse soolise palgalohe puhul selgitatud ja
selgitamata osi. Esimene viitab moodetavatele indiviidi tasandi tunnustele,
nditeks haridustase, toostaaz ja to6turu sooline segregatsioon (vt Tiht ez
al., 2019, Ik 6). Teine aga osutab mitmele omavahel seotud asjaolule nii
mikro- kui makrotasandil, mida on keeruline v6i voimatu moota, niiteks
diskrimineerimine t66turul ning mitmesugused praktikad erasfdiris. See,
et vihemalt osaliselt on soolist palgalohet voimalik moodetavate teguritega
selgitada, ei tihenda, et see oleks diglane, niiteks mojutab palgalohet naiste
ebaproportsionaalselt suur hooletd6 koormus erasfiiris (Taht ez /., 2019,
Ik 6).

Soolisel palgalohel on negatiivne mé&ju naiste eneseteostusele ja
elukvaliteedile olevikus ja ka tulevikus, kuna palga suurus kujundab
mitmeid teisi sissetulekuvorme, nditeks vanemahiivitis ja pension
(Sotsiaalministeerium, 2011, 1k 7).

2.2. Palkade libipaistvus ja selle toimimine soolise palgalohe
vihendamise meetmena

Palkade libipaistvus tihendab t66tajate teadlikkust tiksteise palkadest
organisatsioonis ja/v6i viljaspool seda. Seda voib métestada spektrina, kus
tihes otsas on koigi organisatsiooni todtajate palgaandmete avalik
kittesaadavus ning teises palkade tiielik libipaistmatus, mille korral keegi
ei tea kellegi teise palka (Trotter ez al., 2017, lk 3). Lisaks to6tajate
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individuaalsete palganumbrite avalikustamisele tuuakse akadeemilistes
aruteludes palkade libipaistvuse iile vilja veel kaks selle vormi:
organisatsiooni palgapoliitika pohimatete ja tockoha (mitte isiku) palga
avalikustamine (Heisler, 2021, Ik 3). Siinses artiklis kisitlen t66tajate
individuaalsete t66tasude ning vihemal miiral ka ametikoha palga (voi
vahemiku) libipaistvust.

Palkade libipaistvust reguleerivad makrotasandi 6igusaktid (nt
avaliku teenistuse seadus, mille kohaselt peavad avaliku sektori teenistujate
palgad olema avalikud) ning organisatsiooni tasandil kehtestatud
formaalsed ja juriidilised meetmed (nt klausel mdne organisatsiooni
t66lepingus, mis keelab t66tajal oma palganumbrit kolleegidega jagada).
Organisatsioonide puhul v6ib riikida ka mitteformaalsetest kokkulepetest
ja tavadest tootajate seas palgainfo jagamisel voi selle varjamisel.

Erasektori palkade libipaistvuse puhul v6ib eristada avalikustamist
organisatsiooni sees, niiteks to6andja avalikustab to6tajatele koigi palgad.
Seevastu avalikustamisel viljapoole organisatsiooni on kéigi voi vihemalt
osa tootajate palgad teada ka voorastele — sarnaselt avaliku sektori td6tajate
palgainfoga, mis on avalikult kittesaadav. Samuti on palkade libipaistvuse
kontekstis oluline uurida, kas ja kuidas riigitakse oma palganumbrist
viljaspool to6keskkonda, niiteks soprade ja perelitkmetega, ning millised
normid sel juhul kehtivad — aspekt, mida artiklis samuti kisitlen.

To6tajad ja todandjad voivad iilaltoodud palkade libipaistvuse
tasanditesse, praktikatesse ja normidesse suhtuda erinevalt, pooldades
palkade libipaistvust teatud miiral v6i tingimustel, mis ilmneb ka artikli
aluseks olevast uuringust.

Palkade libipaistvus on feministlik kiisimus. Eelnevad uuringud
osutavad, et todtasude libipaistvuse suurendamine on iiks soolise
palgalohe vihendamise tohusaid meetmeid (vt nt Baker ez 4/., 2019;
Bennedsen ez al., 2020; Heisler, 2021; Kim, 2015; Masselot & Ceballos,
2022; OECD, 2021). Niiteks, seadusemuudatus Kanadas, mille kohaselt
pidid ilikoolid avalikustama to6tajate palgainfo, aitas soolist palgalohet
vihendada 20-40%. Palkade suurem libipaistvus on eelkdige haavata-
vamate ja madalamapalgaliste to6tajate, sealhulgas paljude naiste huvides,
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aidates kaasa nende palkade tousule (Kim, 2015; vt ka Lyons & Zhang,
2022). Sarnase tulemuse andis Suurbritannias 2018. aastal vastu voetud
ettevotete soolise palgaldhe raporteerimise kohustus, mille tulemusena
vihenes sooline palgalohe 18% (Duchini ez 4/., 2020). Samuti aitavad
avalikud palgaandmed t66tajaid palgalibirdikimistel, sealhulgas t66le
kandideerimisel. Nimelt on teada, et naised kiisivad palgalibiriddkimistel
meestest viiksemat palka (Babcock & Laschever, 2009), ning kuigi Eestis
on populaarsed seisukohad, mille kohaselt on t66tasu suurus naiste endi
teha (vt Aavik ez al., 2020), kujundavad indiviidide agentsust selles
kontekstis struktuursed asjaolud, kaasa arvatud ebavordsed t66- ja
soosuhted. Kuna Eesti t66turul on normiks individuaalsed palga-
libirddkimised, tuleks organisatsioonide ametikohtade palgainfo
avalikustatus kasuks eelkoige palgalibirddkimistesse astuvatele naistele.

Negatiivse poole pealt on palkade avalikustamise tagajirgedena
nimetatud kadeduse ja konfliktide suurenemist organisatsiooni td6tajate
vahel ning ebadiglustunnet td6tajate seas (Bamberger & Belogolovsky,
2017). Samuti on leitud, et saades teada palgaebavordsusest organisat-
sioonis, viheneb tootajate motivatsioon tddiilesandeid tdita (Frey et al.,
2013). Kuigi to6tajate teadlikuks saamine palgakdiridest organisatsioonis
voib olla té6andjale ebasoodne, on see siiski oluline samm t66tajate jaoks
positiivsete muutuste suunas, niiteks (kollektiivsel) tegutsemisel
ametitithingus.

Palkade libipaistvusega seotud hoiakud ja praktikad erinevad riigiti
ning neid erinevusi kujundavad kultuurinormid ja seadused ning palga-
poliitika (vt Scott ez 4l., 2020). Kuigi osas riikides, niiteks Suurbritannias
ja USAs, voib tiheldada liikumist palkade suurema libipaistvuse poole
ning téotajate jirjest kasvanud sellekohaseid ootusi — osaliselt tinu
palgainfo jagamise veebiplatvormide levikule (Eestis nt palgad.ee) —, on
palkade salastatus siiski jidnud normiks: 2016. aasta seisuga avalikustasid
vaid 4% USA organisatsioonidest to6tajatele palgaandmed (Arnold &
Fulmer, 2018, 1k 88).

Eesti elanike hoiakud palkade avalikustamise suhtes osutavad, et
63% inimestest pooldab palkade avaldamist nii avaliku kui ka erasektori
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ametikohtade puhul, tagamaks palgavordsust, ning selles arvamuses ei
esine olulisi soolisi erinevusi (Himmal ez a/., 2022, 1k 76). Seejuures
pooldab 95% palgat6otajatest palgavahemike avaldamist tockuulutustes
(¢bid., Ik 138). Ootuspiraselt on tunduvalt vihem libipaistvuse
suurendamise poolt ettevotjad ja todandjad, kellest ligi pooled on selle
vastu (zbzd., 1k 76).

Seniseid kvalitatiivseid uuringuid arusaamadest ja hoiakutest
palkade libipaistvuse kohta on rahvusvahelises kirjanduses vihe. Stofbergi
jt (2022) intervjuud 20 to6tajaga neljast organisatsioonist Louna-Aafrika
Vabariigis osutavad, et to6tajate hulgas esineb viga erinevaid arusaamu
palkade libipaistvusest ning leidub nii palkade suuremat libipaistvust
pooldavaid kui ka selle vastaseid seisukohti, mida kujundasid to6tajate
isiklikud kogemused. Uuringu autorid leidsid, et to6tajatel on té6andjatele
palkade libipaistvuse suurendamise suhtes madalad ootused.

2.3. Soolist palgalohet ja palkade libipaistvust kujundavad

asjaolud Eestis

Hoiakuid ja tegutsemisviise soolise palgalohe vihendamisel ning palkade
avalikustamisel kujundab makrotasandi keskkond, sealhulgas
institutsionaalne ja poliitiline raamistik (nt seadused, poliitika),
kultuurinormid ja ideoloogia (nt soonormid) ning riigi ajalooline taust.
Teisisonu, need asjaolud vormivad indiviidide ja organisatsioonide viirtusi
ja praktikaid, mis omakorda kujundavad organisatsioonide ja riigi (meso- ja
makrotasand) valmisolekut soolist palgalohet vihendada.

Samamoodi nagu suures osas postsotsialistlikus Kesk- ja Ida-
Euroopas, on Eesti poliitilised diskursused ja suunad kantud neolibe-
raalsest ideoloogiast (Bohle & Greskovits, 2007; Marling & Koobak, 2017;
Mikecz, 2023) ja majandusmudelist. See tihendab muu hulgas
individualismi® tilistamist, kollektiivsuse ja hoolel pohinevate vastastikuste
suhete alavdirtustamist, voimalikult Shukese riigi propageerimist ja

2Individualismi méistet on kasutatud mitmes tihenduses (iilevaate saamiseks vt Lukes, 1971).
Siinkohal pean silmas selliseid individualismi vorme, mis ndevad tihiskonda atomiseeritud
indiviidide kogumina ning réhutavad indiviidide isiklikke valikuid oma elu kujundamisel,
arvestamata valiseid tegureid, ja indiviidikesksust relatsioonilisuse, solidaarsuse, haavatavuse,
hoole ja kollektiivse tegutsemise asemel. Suhtun neisse vormidesse kriitiliselt.
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minimaalset sekkumist eraettevotete tegutsemisse. Seejuures kisitletakse
indiviidi tiiipiliselt sootuna ja muul moel markeerimata. Sellises
poliitikaruumis on eelisseisus privilegeeritud inimesed, tihelepanuta jiib
aga struktuurne ebavordsus. Neoliberalistlik ideoloogia peegeldub ja seda
taastoodetakse ka indiviidi tasandi hoiakutes ja praktikates (Saar & Aavik,
2022).

Eestit iseloomustab ebavordsus toosuhetes, mille tiks olulisi
kujundajaid on té6tajate madal ametitthingusse kuulumise miir. Siinsed
ametithingud on vorreldes enamiku Euroopa ritkide omadega norgad ja
ebaefektiivsed, ametitthingute litkmesuse mair on madalaim Euroopas
ning sdlmitud on viga vihe sektoritasandi kollektiivlepinguid (Kall, 2020,
lk 25-26)°. See tihendab, et vastutus 6iglase td6suhte, sealhulgas palga eest
jaib tootaja kanda. Seda olukorda on kujundanud tihelt poolt Noukogude
perioodi taak, kuid teisalt ka tinases Eestis domineeriv neoliberaalne
ideoloogia. Riikides, kus on kdrge ametitihingusse kuulumise miir, on
sissetulekute ebavordsus viiksem (Montebello ez 4/., 2022). Ameti-
tihingutel on ka oluline roll soolise palgalohe vihendamisel (Montebello ez
al., 2022; Rubery & Johnson, 2019).

Inimeste hoiakud soolise palgalche suhtes kujundavad markimis-
viirselt individuaalseid ja kollektiivseid strateegiaid selle vihendamiseks.
Viimase soolise vordoiguslikkuse monitooringu andmete kohaselt esineb
selge I6he naiste ja meeste hoiakutes soolise palgalohe suhtes: palgalohet
peab probleemiks 71% sellest kuulnud naistest ning vaid 35% meestest
(Himmal ez al., 2022, lk 74). Kuna mehed on t66andjate ja juhtide hulgas
tile esindatud, aitab see statistika selgitada Eesti to6andjate leiget suhtumist
soolise vorddiguslikkuse edendamisse, kaasa arvatud soolise palgalohe
vihendamisse.

2.4. Seoseid diskursuste ja materiaalsete praktikate vahel
To6tajate, juhtide ja todandjate suhtumine ning tegevused seoses palkade
avalikustamisega kujundavad praktilist voimalust saavutada palkade

* Mones sektoris pitiiavad todtajad tdStasusid reguleerida ka mitteametlike kokkulepete kaudu.
Niiteks kunstivaldkonnas, kus esineb }ln(al'u prekaarset t66d, on tddtajate perspektiivist koostatud
ettepanekud diglasemate tasumiirade kehtestamiseks (Ektermann & Triisberg, 2021).
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oluliselt suurem libipaistvus. Just seetdttu on tihtis vilja selgitada, millised
on nende osapoolte arusaamad palkade ldbipaistvusest ning valmisolek
palkade avalikustamiseks.

Maailma métestamise viisid diskursiivsel tasandil aitavad luua ja
legitimeerida konkreetset sotsiaalset reaalsust (Burr, 1995, Ik 5; Jergenson
& Phillips, 2002, 1k 5). Nihtuste teatud viisil raamistamine muudab
tihendusrikkaks tihe kindla reaalsuse ning teised voimalikud versioonid
sellest moeldamatuks (Jorgenson & Phillips, 2002, k 5). See omakorda viib
teatud tegutsemisviisideni, jittes korvale teised, mida ei peeta voimalikuks.
Seega, diskursused on tihedalt seotud materiaalsete praktikatega ehk
diskursiivne ja mittediskursiivne ning materiaalne tasand on omavahel
poimunud (vt ka Hearn, 2014, lk 6-7). Niiteks, arusaamad, mille kohaselt
on tdotasu isiklik kiisimus, mis ei puutu teistesse ning mida nihakse vaid
to6taja isikliku panuse ja vidrtuse peegeldusena, ei vii toendoliselt
tegutsemisviisideni, mis aitaks jduda palkade suurema avalikustamiseni.
Seega on vaja selgitada, kuidas olulised osapooled Eesti to6turul palkade
labipaistvust motestavad.

3. Valim, andmete kogumise ja analiiiisimise meetodid

ning uurimiseetika

Toetun kvalitatiivsetele empiirilistele andmetele, mis koguti 2019.-2020.
aastal Tallinna Ulikoolis libi viidud soolise palgalshe vihendamise projekti
REGE raames (rege.tlu.ee). Kvalitatiivse uuringu tarbeks tegid artikli autor
ja Tallinna Ulikooli sotsioloogiadoktorant Pille Ubakivi-Hadachi
tootajatega 46 intervjuud (sh 21 eri positsioonidel paiknevat juhttodtajat?)
neljas eri profiiliga Eesti organisatsioonis. 30 osalejat identifitseeris end
naise ja 16 mehena. Organisatsioonid erinesid tegevusala (O1: avalik
haldus ja riigikaitse, O2: finants ja kindlustus, O3: kutse-, teadus- ja
tehnikaalane tegevus, O4: té6tlev todstus), suuruse (50-250 to6tajat),

“Piir nn tava- ja juhttéi)‘taﬂ'a vahel ei ole alati selge. Juhid paiknevad organisatsiooni eri tasanditel
ning voimupositsioonidel, sh vastavalt organisatsiooni spetsiifikale (vrd nt biiroojuht vs. ettevotte
juht). Moni té6taja on juhtrollis ajutiselt, tiites niiteks projektijuhi kohustusi. Siinses analiiiisis
on sellised t66tajad loetud juhttéotajate hulka. Samuti on juhttd6tajateks arvatud personalijuhid.
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omandivormi (avalik ja eraomand) ja soolise palgalShe suuruse (8-58%)
alusel.

To6tajate valimi moodustamine igas organisatsioonis ldhtus
pohimattest saavutada valimi mitmekesisus to6tajate soo, vanuse, to0staazi
ja ametikoha poolest, et moista organisatsiooni toimimist eri
vaatenurkadest. Samas aga pidasime oluliseks tutvuda organisatsiooni-
siseste protsessidega vihem tasustatud ja madalamatel positsioonidel
paiknevate to6tajate vaatest, kelleks olid pea eranditult naised. Seejuures
lihtusime eeldusest, et selliselt positsioneeritud té6tajad puutuvad
organisatsioonis soolise ebavordsusega kokku rohkem kui hierarhia tipus
asuvad téétajad. Igas organisatsioonis intervjueerisime tippjuhti ja
personalijuhti, et moista juhtkonna hoiakuid ning tegevusi soolise
palgalohe vihendamisel. Koik osalejad andsid informeeritud néusoleku
uuringus osaleda. Kdesolevas artiklis jadvad koik uuringus osalenud isikud
ja organisatsioonid anoniitimseks.

Intervjuud olid poolstruktureeritud ja keskmise pikkusega 60
minutit. Eesmirk oli méista uuringus osalejate perspektiive soolise
palgalohe olemuse, pohjuste, tagajirgede ja voimalike lahendusvariantide
kohta, hinnanguid soolisele palgalohele oma organisatsioonis ning
organisatsioonilisi praktikaid soolise palgalohe vihendamiseks. Lihtudes
kirjandusest, kisitlesime intervjuudes {ihe teemana palkade ldbipaistvust
kui soolise palgalohe kujundajat. Palusime uuringus osalejatel jagada oma
isiklikke hoiakuid ja kogemusi palkade avalikustamise kohta ning vastavaid
tavasid ja praktikaid oma organisatsioonis.

Intervjuude tegemisel lihtusime kvalitatiivse sotsioloogilise ja
feministliku uurimist66 tildistest metodoloogilistest ja uurimiseetilistest
pohimatetest, mis rohutavad eelkoige jargmisi aspekte:

e tihelepanu voimusuhetel erinevalt positsioneeritud uurijate ja
uuringus osalejate vahel;
o osalejate perspektiivide stivitsi moistmine;
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e intervjueeritute konfidentsiaalsuse tagamine, uurimistulemuste
kasulikkus eelkoige haavatavatele gruppidele (sh vihemalt osa
naised) (vt nt DeVault, 1996; Oja & Poopuu, 2022).

Intervjueerijad olid libipaistvad oma tildistelt hoiakutelt uuritavasse
teemasse. Nii ilmnes intervjuukiisimustest, et pooldame soolist
vordoiguslikkust ja soolise palgalohe vihendamist, kuid intervjuude kiigus
piitidsime moista erinevaid seisukohti nendes kiisimustes ning saada neisse
detailne sissevaade. Mitmes intervjuus andis intervjueerija uuringus
osalejatele infot Eesti soolise palgalohe suuruse ja muude soolise
ebavordsuse niitajate kohta (selliselt, kuidas tundus intervjuu kontekstis
asjakohane). M6ones intervjuus mainis intervjueerija, et palkade
libipaistvus toimib soolise palgalohe vihendamise meetmena. Seega
sisaldas uuring feministliku tegevusuuringu (ingl feminist action research)
elemente (vt nt Reid, 2004) eesmirgiga tekitada uurimist66 kaudu
positiivset muutust. Iga intervjuu puhul olime teadlikud intervjueerijate ja
uuringus osalejate erinevast spetsiifilisest intersektsionaalsest
positsioneeritusest, sellega kaasnevatest voimusuhetest ning nende mojust
ridgitu sisule. Niiteks viljendasid keskealised meesjuhid oma seisukohti
joulisemalt kui madalamatel kohtadel paiknevad vanemad naist66tajad.

Intervjuud salvestati ja transkribeeriti sona-sonalt. Andmete
analiitis lihtus temaatilise analtitisi pohimotetest (Braun & Clarke, 2006).
Esmaseks temaatiliseks kodeerimiseks ja grupeerimiseks kasutati
kvalitatiivse analiitisi tarkvara NVivo. See teemade ja alateemade jaotus oli
aluseks hilisemale analiitisile, kus stivenesin detailsemalt palkade
libipaistvuse poolt ja vastu esitatud argumentidesse.
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4. Analiiiis: palkade libipaistvusest to6tajate ja juhtide
pilgu Libi
4.1. Tootajate teadlikkus iiksteise palkadest ja soolisest
palgalohest organisatsioonis ning juhtide tegevus soolise
palgalohe vihendamisel
Kolmes organisatsioonis (02, O3, O4) ei olnud tdotajatele iiksteise
palgainfo kittesaadav. Kuna t66tajad iiksteisega oma t66tasu suurust
valdavalt ei jaganud (seda aspekti avan lihemalt allpool), ei olnud neile
teiste palganumber teada, kuigi esines moningast teadlikkust, sh
oletuspdhist, (lihemate kolleegide) palkade suurusjirkudest. Uks
organisatsioon (O1) oli avaliku sektori asutus, mille t66lepinguga todtajate
tootasud (sh lisatasud) on avaliku teabe seaduse kohaselt avalikud, mis
tihendab, et t66tajad voisid soovi korral tiksteise palgainfoga tutvuda.
Uuringus osalenud organisatsioonid edastasid uurijatele to6tajate
palgainfo konfidentsiaalselt ja isikustamata kujul ning selle pohjal
arvutasime soolise palgalohe igas organisatsioonis’. Palgalohe varieerus
organisatsiooniti markimisviirselt, jiddes vahemikku 8% (O4) ja 58%
(02). Uheski organisatsioonis ei olnud intervjueeritud t&6tajad teadlikud
soolise palgalohe olemasolust ega ulatusest ning nad tuginesid selle kohta
hinnangute andmisel oletustele ja arvamustele. Enamik intervjueeritud
to6tajaid ja ka juhte uskus ning lootis, et soolist ebavordsust ja seega
palgalohet nende organisatsioonis ei esine.

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

5Saadud palgainfo oli ménevérra erineval kujul ja erineva detailsusastmega, mis tulenes
organisatsiooni palgasiisteemi eripirast ning nende valikust selle kohta, mida ja kui detailselt
meiega jagada. Seetdttu ei olnud voimalik vorreldaval kujul vilja arvutada soolist palgalchet
ametikohtade, tooperede jms loikes.
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O4, t66taja2, N: Ma usun, et meil on nagu tisna vordsed palgad. Vi 6iglased.
Ma viga loodan seda vihemalt. Ma oleks viga pettunud [O4-s], kui see ei oleks
nii.

02, biiroojuht, N: Ma arvan, et pigem on vordne /.../. Ma ei oskagi seletada,
mis see dige sona siin on, aga ma ei usu, et on [ebavordsust]. Selles mottes. Ma
arvan, et selles mottes on siin tipriski vordne.

Soolise palgalohe olemasolu ja ulatus aga ei pruugi organisatsiooni
argipraktikates ega organisatsioonikultuuris kuidagi vilja paista. Vastupidi,
mitmed organisatsioonikultuuri elemendid (kaasaegne t66keskkond,
paindlik té6korraldus jne) voivad aidata maskeerida ka viga ulatuslikku
soolist palgalchet ning jitta mulje, et té6andja hoolib t66tajatest ja
organisatsioonis ei esine soolist ebavordsust ega ebavordset kohtlemist
laiemalt, nagu osutas O2 juhtum.

Oma organisatsiooni soolise palgaldhe suuruse kohta ei osanud
valdavalt kommentaare anda ka organisatsioonide juhttéétajad, vaatamata
sellele, et neil oli ligipdis palgaandmetele ning palgalohe viljaarvutamine ei
ole keerukas iilesanne. Intervjuudest juhttootajatega, sh personali-
juhtidega, selgus, et soolise palgalohe viljaarvutamiseks puudusid huvi ja
tajutud vajadus. Tippjuhtide hoiakuid ja vastutuse votmist soolise
palgalohe kohta ilmestab kdnekalt jirgnev tsitaat organisatsiooni O2 juhilt.
Vaikimisi kisitleb see ka palkade libipaistvust.

02, organisatsiooni juht, M: No ma arvan, et see on personalijuht [kes peaks
votma vastutuse soolise palgalohe temaatikas]. Okei, pdeva lopuks vastutab
ettevotte juht koikide asjade eest, aga ma métlen, et kui vaadata nagu minu
vaatest allapoole. Loomulikult, titleme, kui keegi avastab, et [O2-s] on rime
sooline palgalohe, mingi jama, ja tuleb minna kuskile aru andma, siis mina olen
see, kes peab minema aru andma. See on absoluutselt dige! /.../ Aga ma arvan
niimoodi, et keegi ei ole midagi kiisinud meilt, meil ei ole seda kuskilt tulnud,
meile endale ei tundu ka, et see sedasi on. Ja ei ole ettevotte sees ka likski
inimene meile seda signaali andnud. Kui sa kiisid, kes selle eest vastutab, siis
tipposas vastutan mina. Allpool on see, et no kelle kiest mina kiisiks seda, on
personalijuht, et ta suudaks selle siis vilja arvutada voi vaadata voi mis iganes voi
kuidas seal on /.../. Aga jah, ma usun, et kuna personalijuht ju omab tegelt kogu
teadmist personalist, vordlust, palgavordlust, turuhindasid, siis see oleks see,
kelle kdest mina kiisiks seda.
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Ulaltoodud tsitaat illustreerib organisatsioonide juhtide huvipuudust ning
selle Gigustamist soolise palgalohe viljaarvutamise ja voimalike vihenda-
mise meetmete puhul. See ilmestab ka enda taandamist vastutusest selles
kiisimuses, mis oli intervjueeritud juhtide hulgas tiitipiline. Kuigi
personalijuhti, kelle vastutusalaks O2 juht soolise palgalohe temaatikat
pidas, kisitletakse sageli juhttd6tajana, ei pruugi selle ametikoha t6tajatel
olla organisatsioonis mirkimisviirset otsustusvoimu. Konekas on, et
soolise palgalohe viljaselgitamise ajendina mirkis intervjueeritud juht vilist
survet — voimalikke kiisimusi voi kaebusi palgalohe kohta t6tajatelt voi
viljastpoolt organisatsiooni. Palkade salastatuse korral aga ei saagi
to6tajatel olla tilevaadet, mille pinnalt paringuid esitada. Lisaks, eelkoige
organisatsioonilise hierarhia madalamatel astmetel paiknevad t66tajad -
peamiselt naised — ei ole piisavalt voimestatud, et juhtkonnale selliseid
paringuid teha. Samuti puudub makrotasandil juriidiline raamistik, mis
voimaldaks eraettevotetelt nduda palgaandmete avalikustamist.

Eelkirjeldatud juhtide seisukohad ja praktikad viitavad, et soolise
palgalohe ja laiemalt soolise vordoiguslikkuse probleeme peetakse
organisatsioonides ebaoluliseks (vt lihemalt Aavik ez 4/., 2020). Seda
positsiooni voib kisitleda strateegilise teadmatuse (Sullivan & Tuana,
2007) praktiseerimisena juhtide poolt.® Kriitilised rassi- ja valgesuseuurijad
on seda maistet kasutanud valgesusprivileegi taastootmise puhul. Tegu ei
ole mitte liingaga teadmises, vaid strateegiliselt kultiveeritud teadmatusega
voi teadlikult teatud teadmiste omandamisest hoidumisega, mille eesmirk
on toetada privilegeerituse siilimist (Sullivan & Tuana, 2007; vt ka Gross
& McGoey, 2015).

4.2, Tootajate hoiakud ja organisatsioonilised praktikad seoses

palkade libipaistvusega

Valdavalt ei pooldanud t66tajad ega juhid to6tajate palkade avalikustamist
ei organisatsiooni sees ega ka sellest viljaspool. Uuringus osalejate hoiakud
ja praktikad voib kokku votta jirgmise tiipoloogia abil.

¢Olen oma varasemas uurimistdds niidanud, kuidas eestlastest meesjuhid praktiseerivad
strateegilist teadmatust td6suhete kontekstis, ndidates tles skeptilisust v6i koguni vastumeelsust
soolise vordoiguslikkuse temaatika suhtes (Aavik, 2015).
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a. Palkade suurema libipaistvuse vastased, kes ka ise oma palgainfot
(vihemalt tookaaslastele) ei avalikusta. Sellesse gruppi paigutus
selgelt koige enam intervjueerituid, sh selliste hoiakutega
paistsid silma eelkoige juhid. Artiklis avan peamiselt palkade
suurema libipaistvuse vastu esitatud pohilisi argumente.

b. Kahtlejad v6i kindla seisukohata inimesed, kes esitasid nii poolt-
kui ka vastuargumente. Ttiipiliselt polnud nad palgalibipaistvuse
teemal eelnevalt palju méeldud ning intervjuu kiigus
korrastati selles kiisimuses oma motteid, joudes monel juhul
intervjueerija esitatud kiisimuste voi antud info kaasabil tihelt
seisukohalt teisele. Intervjuud kahtlejatega voi selge seisukohata
inimestega illustreerivad muu hulgas seda, kuidas arutelud ja uus
info palkade libipaistvuse kohta, sh selle kohta, kuidas palkade
libipaistvus toetab soolise palgalohe vihenemist, aitab inimestel

kujundada palkade libipaistvust pooldavaid seisukohti.

O4, juhttootajal, N: Ja-jaa, ja eks ma olen selle peale méelnud. Ma olen
moelnud, et ilmselt oleks kdigepealt tohutu suur emotsioonide vaht kiill, aga
ilmselt rahuneks see varsti maha, sest eestlased on ju rahulikud, on ju. Aga jah,
ma ei arva, et sellepirast veel hullult mingeid tihinguid hakkaks tekkima véi ...
Intervjueerija: Kui avalikus sektoris mitu aastat tagasi juba tuli see, et koik pidid
oma palgad avalikustama, siis enne seda toimus selline massiline palkade
korrigeerimine, kus naiste palkasid tsteti piris palju, sest nad ise nigid, et oli
viga halb pilt seal, et ...

O4, juhttootajal, N: Ja-jaa. Vot seda tiletildist ithtlustamist voiks see ju kiill
toetada ja sellele kaasa aidata. Jah, téepoolest!

Intervjueerija: Et sihuke efekt oli sel asjal.

O4, juhttootajal, N: Jah, toepoolest, vot seda voib kiill olla!

Intervjueerija: Et see vihendaks seda ebavérdsust niimoodi.

O4, juhttootajal, N: Jah, dige! Aga kuna ma ise arvan, et meil nii suurt
probleemi ei ole sellega, siis ma selle peale ei tulnud. Aga tditsa dige vaatenurk,
jah, et see voiks aidata kiill. Sel juhul ma isegi toetaks seda. Piriselt ka!

c. Palgainfo libipaistvuse pooldajad, kes olid ka ise valmis oma
toStasu avalikustama ning kes nigid palkade avalikustamist kui

meedet diglasemate toStasude poole litkumisel, sealhulgas soolise
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palgalohe vihendamisel. Sellesse gruppi paigutuvad vaid méned

tiksikud uuringus osalejad.

O3, to6taja3, N: Minu arust on see informatiivne. Mina ju enda palka selles
mottes ei varja nagu. Kui keegi kiisib minu kéest, siis ma voin seda 6elda. Aga
ma ei tea, voibolla see aitab ka natukene méista seda ... inimeste elustiili v6i seda.
Ja et sa tead nagu, mis nende véimalused on ja ... Ja minu arust on oluline teada
seda, et mis raha inimesed oma t30 eest saavad, et ... Vi mis on see, mis nende
arust on see okei palk, voi mis nemad arvavad, vaata, et mis nende t66 selles
mottes vairt on.

Intervjueerija: Jaa, see on huvitav. See on histi erandlik selles mottes, mida ma
sinu kiest kuulen.

03, t66taja3, N: Minu arust on see sama, kui ma kiisiks, mis t66d sa teed, ja siis
sa vastaks, et ,,Oi, ma ei saa sulle ridkida seda!®. Et kui sa ridgid, mis t66d sa
teed, miks on siis nii keeruline ridkida, mis su palk selle eest on voi niimoodi.

Kuna palkade avalikustamise otsuseid organisatsioonis teevad juhid, siis
saavad konealuses kiisimuses méiravaks nende hoiakud ja valmisolek.
Uheski uuritud organisatsioonis ei niinud juhtkond palkade libipaistvuse
suurendamiseks vajadust ega leidnud selleks valmisolekut. Jirgmine tsitaat
illustreerib, kuidas juhid eelistavad jidda endale kasuliku siisteemi juurde

ning pisendavad enda rolli muudatuste tegemisel.

O3, organisatsiooni juht, M: Noh, ma téesti usaldan inimesi, kes on selle
stisteemi vilja moelnud, sest see on nende asi sellele moelda. /.../ Nii et ma
ttlen, et ma ei protesteeri selle [O3] siisteemi vastu. Ma ei tahaks seda muuta.
Aga kui peaks niisugune muudatus tulema, siis ma titleks, et ,No selge. Siis on
avalikud®.

Lisaks juhtide tegevusele mojutab palkade libipaistvust té6tajate oma,
olenemata organisatsiooni formaalsetest reeglitest voi kirjutamata
normidest palkade libipaistvuse kohta. Eelnevalt on leitud, et kui to6andja
takistab to6tajate omavahelist palgast ridkimist juriidiliselt, ei hoia see dra
to0tajate arutelusid sellel teemal (Arnold & Fulmer, 2018, Ik 93).
Intervjuud to6tajatega osutasid, et tildjuhul palkadest kolleegidega ei
ridgita (v.a oma juhiga, kellega palga suuruses t66le asumisel kokku lepiti)
ning oma palganumbrit ei jagata (v.a moningatel harvadel juhtudel viga

viheste ja lihedaste kolleegidega, keda usaldati).
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Jirgnevalt avan lihemalt peamisi argumente, mida suurema

palgalibipaistvuse vastu kasutati.

4.2.1. Unikaalsed ja vorreldamatud tootajad viirivad erinevat palka,

palkade avalikustamine tekitaks tootajates segadust
Olulise 6igustusena esitati argument, mille kohaselt on organisatsioonis
ametikohad ja t66tajad unikaalsed ning seega vorreldamatud, mistottu on

inimestele erineva palga maksmine 6igustatud.

O3, to6taja7, N: Monel tootajal on lihtsalt mingid spetsiifilised oskused. Et kui
teda kinni ei hoita, itleme niiteks palgaga, sest to6tingimused on meil minu
meelest tiitsa okei /.../ No kui tal on mingid spetsiifilised oskused, siis talle
tulebki maksta selle kaheksa tunni eest rohkem kui teisele inimesele, kes on
voibolla samal ametikohal, onju. Aga ametikoht on iiks ja sama.

02, juhttéotaja2, M: No jitame selle soolise vordoiguslikkuse korvale. Kui mul
on kaks programmeerijat, kas nad peaksid saama vordselt palka? Et see
intellektuaalne t30, see ei ole nagu mdodetav. See ei ole tiikitdo, sa ei saa seda
kuidagi objektiivselt mo6ta. Ja see hinnang on tihti viga subjektiivne, aga samas
erinevus on ka jillegi viga objektiivne. Selles méttes, et tiks programmeerija
suudabki teisest teha oluliselt kiiremini oluliselt elegantsemaid lahendusi, ja
jallegi nihukest numbrite simmeetrikat on viga raske sinna panna.

Selle diskursuse kohaselt on 6igustatud, et samal ametikohal to6tavate
inimeste t0 sisu ja panus varieeruvad, mistottu seati kahtluse alla nende
vordlemise voimalikkus. Erinevuste taga nihti to6tajate unikaalseid
isikuomadusi, motivatsiooni ja voimeid.” Seisukoht, et palk peaks soltuma

7 Nende arvamuste taga peitub individualistlik ideoloogia, mis eirab relatsioonilisust ja
struktuurseid asjaolusid, mis td6tajate panust, voimeid ja ,isikuomadusi® kujundavad: selle
asemel, et kisitleda neid staatiliste ja fikseeritutena, voib neist ka méelda kui ditnaamilistest
elementidest, mida vormib sotsiaa{ne kontekst, sh soonormid. Niiteks on leitud, et
soostereotiilipsete eelarvamuste teatavakstegemine naiste matemaatiliste voimete kohta enne
matemaatikatlesannete lahendamist méjutab naiste tulemust negatiivselt (Spencer ez al., 1999).
Ttpiliselt kdsitletakse td6taja isikuomadustena pithendumust, motivatsiooni ja julgust, mida
kujundavad teatud struktuursed asjaolud, sh ebavordsed soosuhted ithiskonnas. Niiteks, viikeste
laste eest hoolitseva naissoost tdtaja ,motivatsiooni® todtada viljaspool tavapirast tddaega
kujundab tema kodune olukord ning tiksikema ,,julgust” palgatousu kiisida méjutab risk kaotada
td0koht ja seeldbi voime lapsi tilal pidada. Masku{iinsed )'a meestele omistatud omadused on
sageli ,,i(feaalse to0taja” (Acker, 1990) voi ,ideaalse juhi® kuvandi puhul enam viirtustatud. Ka
mitmed kiesolevas uuringus intervjueeritud leidsid, et head td6tajat iseloomustavad

riskivalmidus, autoriteetsus ja tiielik td6le ptihendumine (eeldus, et td6tajal ei ole t35d



18 Kadri Aavik Ariadne Long 1/2, 2023

konkreetsest ametikohta tditvast inimesest, voimaldab juhtidel rakendada
subjektiivseid ja soolistatud hinnanguid t66taja véirtuse kohta.

Kuna ametikohti ja neil to6tavaid inimesi peeti unikaalseks ning
seetottu neile erineva palga maksmist pohjendatuks, leidsid eelkoige juhid,
et palkade avalikustamine v6ib tekitada té6tajates pohjendamatuid
kiisimusi ja ndudmisi. Arvati, et td6andja jaoks on palkade avalikustamine
problemaatiline, kuna ta ei saa ndidata vaid palganumbreid, mis ei anna
»adekvaatset® pilti, vaid ta peab lisama nende juurde ka digustuse voi
selgituse, mida on juhil sageli keeruline teha. M66ndj, et alati ei olegi
t66andjal veenvat voi objektiivset pohjust selle kohta, miks ithe to6taja
to6tasu on teise omast korgem. Palgaerinevuste selgitamist tootajatele
nihti té6andja jaoks koormava lisatdona, mis on keeruline voi vahel isegi

vdimatu iilesanne.

O4, personalijuht, N: Et niipea, kui me selle avalikuks teeme, siis tekivad
kindlasti need olukorrad, et ,,Aga miks temal on selline ja miks minul on
selline?®. Et siis peaks hakkama hullult pohjendama seda, miks need vahed on.
Vahel seal ju pohjust taga ei ole, ongi kiisimus selles, et ta on kas teisel ajahetkel
ettevottesse sisenenud voi on tal mingi lisakohustus niiteks juures, aga seda
kohustust me kellelegi teisele anda ei saa. No niiteks tiimijuhtimine v6i mingi
programmi juurutamine voi ... No vahel oleks seda voimalik objektiivselt
selgitada, aga mitte koigil juhtudel kindlasti.

02, personalijuht, N: Vahel on véibolla ka raske seda dra pohjendada, miks tiks
inimene saab rohkem ja teine inimene saab vihem, ja paratamatult on ettevottes
hetki, kus sa peadki t66taja palka tostma voibolla mingil hetkel lihtsalt
sellepirast, et teda hoida. Et ta ei liheks dra konkurendi juurde. Ja seda on viga
keeruline siis sellisel juhul pohjendada t66tajale, kes teeb sama t66d ja saab
voibolla mingis osas vihem palka. Et pigem ma arvan, et eestlane ei ole, jah,
selliseks asjaks valmis.

Ulaltoodud viljavotted intervjuudest juhttdotajatega ilmestavad
subjektiivseid hinnanguid t66taja palganumbri miidramisel ning sellise
praktika 6igustamist. Varasem teadust66 on ndidanud, kuidas

palgakujundust mojutavad jagatud kultuurilised arusaamad teatud to6dele

ssegavaid kohustusi) — ootused, mis sobivad paremini kokku hoolduskohustuseta
(privilegeeritud) meeste kogemuste ja eluga.
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ja tootajate gruppidele sobivast palgast, mida kujundavad sugu, klass,
etnilisus jm (Figart ez /., 2002; Koskinen Sandberg, 2017). Kénekad on
eeldused selle kohta, milleks Eesti t66tajad ,,on valmis“ ning millised
praktikad sobivad Eesti kultuuriruumi — argumentatsioon, mida (eriti
populistlikud) poliitilised liidrid on sageli kasutanud erinevate
progressiivsete sotsiaalsete muutuste takistamisel (nt samasooliste inimeste
abielu, sooline vordsus).

Vastukaaluks eelnevatele seisukohtadele leidus ka ménevorra
vastandlik juhi perspektiiv, mille kohaselt aitaks palkade avalikustamine
koigile voi vihemalt osale organisatsiooni to6tajatele vihendada té6tajate
valearusaamu ja ettekujutusi suurtest palgakiiridest organisatsioonis, mis

ei pruugi vastata tegelikule olukorrale.

O4, juhttéotajal, N: Kuigi, jah, mul on olnud olukordi vahel, kus ma olen
toesti titelnud, et tippspetsialist tuleb oma seda valdkonnajuhti véi tiimijuhti
arutlema, et ,Ma ei tea, ta ei tee ikka tohusat t66d!“ ja ,,Kas ta on ikka oma palka
vaire?, siis ma olen ikkagi selles mottes 6elnud, et ,,Mis sa ntiiid arvad, kui
suured need kiirid voi vahed voiks olla?“. V6i noh, et ,,Mis sa niiiid arvad, palju
ta siis rohkem saab? Kaks korda rohkem, 50% v6i kui palju?“. Ja andnud talle
siis ikkagi tagasisidet selles osas, et ,,Ei, sa hindasid iile, meil ei ole sellised nii
suured kiddrid! /.../ tol korral, jah, ta eeldas selle summa ikkagi oluliselt
suuremaks ja ma titlesin talle, et ,Ma ei tea, miks sa nii arvad, aga meil ei ole
selliseid vahesid! Ta ei saa nii palju.

4.2.2. Individualistlik vaade: palk on igaiibe isiklik asi, diglase palga
saamine on tootaja vastutus

Palganumbri suurust peeti iga td6taja isiklikuks asjaks, mis on tema ja
to6andja vahelise konfidentsiaalse kokkuleppe kiisimus ning ei puutu

kellessegi teise.

03, t66taja2, N: Ja noh, minu meelest on see ka sihuke teema, mida ma ei lihe
uurima teiste kiest, et ,,Kui palju sa palka saad?“. Et see on nagu liiga isiklik,
minu jaoks vihemalt. Nii et jah, selles suhtes ei ole teadlik [kolleegide

palkadest].

01, t66tajal, N: Mina olen niimoodi iiles kasvatatud, et mis on vaja teenida,
tuleb ausalt teenida, ja kui see on sul teenitud, siis see on sinu rahakotis ja
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kellelgi teisel sinna nagu asja ei ole. Et ma mailetan, et see oli vist 2009, kui olid
kirped ja palgad olid avalikud, siis ikkagi kommenteeriti, et ,,Oi-oi, kui suur
palk sellel on! Mis t66d ta ikka teeb?“. Et tegelikult inimesed teevad t66d, ja kui
nad seda palka on kiisinud ja seda palka nad saavad vastavalt kokkuleppele, siis
ei ole nagu selle teise poole voi kolmanda voi kellegi asi seda elda, et ,,Kas ta
ikka teenib selle vilja?“. Et see on nagu selline imelik asi, et ma just tol ajal
mbtlesin, et mitte keegi ei kiisi, et ,,Miks sa siit alles kell tiheksa koju lihed?, aga
see oli kogu aeg hambus, et mis su palganumber on. Et see oli nagu ebameeldiv
tunne, et ...

Ulaltoodud tsitaatides esitatud arusaamad lihtuvad individualistlikust

ideoloogiast, mille kohaselt on to6taja teistest soltumatu tiksikindiviid,

kelle tootasu peegeldab tema isiklikku panust ja viirtust ning seda ei

kujunda struktuursed tegurid (nt t66de ja to6tajate erinev vidrtustamine ja

selle soolistatus, ebavordsed soosuhted tihiskonnas).

Oiglase palga saamist peeti t65taja vastutuseks ning selle eba-

onnestumist to6taja isiklikuks libikukkumiseks. Palkade avalikustamist ei

nihtud meetmena, mis voiks aidata kaasa tuua diglasema palgakujunduse,

sealhulgas sooaspektist.

Intervjueerija: Aga kui vaadata selle soolise vordoiguslikkuse poole pealt, et kui
oleks rohkem teadmisi inimestel selle kohta, et kui palju niiteks meeskolleeg, kes
sarnasel toSpostil to6tab, saab, et ... kas see kuidagi distsiplineeriks? Uhelt poolt
kiisima juurde, teiselt poolt andma juurde?

01, juhttéotajal, N: Teate, ma arvan, et kui inimesel on julgus kiisida, siis ta
kiisiks seda niisama ka. Et see on niisugune ... ikka viga ekstreemne olukord, kus
peab hakkama panema palku juba avalikuks. See on minu isiklik arvamus ja

see ... No ta ei aita kaasa! Pigem voibolla vastupidi hoopis. Et liheb veel
hullemaks. Et see on ikka ... Julgus enda eest seista peab ikka mujalt tulema.
Muud motivaatorid ja abindud. Et ... dpetada ... Mingid eneseabikursused voi
midagi, aga selleks peab inimene endale jille tunnistama seda, et tal on natuke
raskusi enda kaitsmisega voi enda eest seismisega.

Intervjueerija: Aga kas palgad peaksid olema, v6iksid olla avalikud ka teistes
sektorites ja erasektoris ja ...?

01, juhttdstaja2, M: Ee ... Uldiselt ... maitse asi. Minu arvates ei peaks olema. Et
palk on ... Jah, et see on nihuke ... Kuidas 6elda? Ma ei titleks, et see on isiklik
asi, aga see on selline ... Vot ei oskagi sonastada ausalt Geldes, aga ... Eks ma
pidrast ridgin. Mul tuleb meelde. Ma oskan seda sonastada kiill. Aga tildiselt ma



21 Kadri Aavik Ariadne Long 1/2, 2023

arvan, et need palgad ei peaks tildse olema avalikud. Ma ei tea, miks riigisektori

palgad on avalikud.

Nendest seisukohtadest kumab libi individualistlik arusaam t66suhetest,
kus vastutus 6iglase ja viirilise palga saamise eest lasub t66tajal. Seejuures
kisitletakse to6tajaid sootute inimestena, arvestamata nende erinevat
paiknemist organisatsioonilises ja sotsiaalses voimuhierarhias, mis seavad
nad palgalibirdikimistel ebavordsesse positsiooni. See diskursus ei vota
arvesse to0taja ja tooandja vahelist ebavordset voimusuhet, mis on
enamikus Eesti to6turu sektorites eriti terav, arvestades todtajate madalat
ametithingusse kuulumise maira ja kollektiivsete labirddkimiste vihesust
(vt Kall, 2020).

4.2.3. Palkade avalikustamine pobjustab negatiivseid emotsioone ja
kiitumist

Uhe palkade avalikustamise véimaliku ebasoovitava tagajirjena toodi vilja
negatiivsed emotsioonid ja kditumisviisid, mida kolleegide palganumbri
teadasaamine pohjustab. Niiteks mainiti kadedust, elust ja monitamist.
Leiti, et palkade salastatus aitab seda viltida.

O1, juhttddtaja2, M: Noh, kui sa oled juba fakti ees, et sa nied neid numbreid,
loomulikult on kiisimus, et miks mina saan vihem kui tema. See tekitabki sellist

paksu verd.

02, juhttéotajal, M: Mina arvan, et avalikud mitte. Sest seda kurjust ja 6elust
on iihiskonnas viga palju. Et see toob vihemasti praeguses tihiskonna
arengufaasis rohkem kahju kui kasu. /.../ Akki kiimne aasta pirast on ithiskond
valmis. V&ibolla. Vaibolla viieteistkiimne. Ma ei tea, praegu ma arvan, et see on
pigem ... Need inimesed, kes suudavad seda moistlikult moelda, need
reageerivadki adekvaatselt, aga see, et sotsiaalmeedia paisatakse tiis ja liheb
suuremaks monitamiseks voi ndpuga nditamiseks — ma arvan, et see teeb histi

palju kahju.

03, organisatsiooni juht, M: No sageli me ju ise, kui me ennast vaatame, me ei
suuda ju iseenda suhtes negatiivseid otsuseid langetada. Me ei suuda 6elda, et
»No ma ilmselt teengi vihem palka®. V6i vihem t66d, tihendab. Ja siis
kiputakse nagu kibestuma ja olema tigedad, miks tema nii ja teine inimene
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rohkem saab. Ja ei suudeta seda nagu niha, et tema panus on ka histi palju
viiksem.

01, juhttéotaja3, N: Ja ... meil on niigi selline ithiskond, mis on kadedusele
kalduv ja ... Et see teeks veel hullemaks. Siis 166ks juba naabrid ka omavahel tiilli
v0i ma ei tea. Noh, on omane ju selline kadedus ja ussitamine, eks ole? Ei, ei, ma
arvan, et ... Ja ega see ei viiks ju mitte kuhugi! Ta ei paranda midagi, pigem

halvendab.

Seisukohad, mille kohaselt pole ihiskond palkade libipaistvuseks praegu
veel ,valmis®, kuna see pohjustab inimestes negatiivseid emotsioone ja
kiitumisviise, lihevad paremini kokku privilegeeritud té6tajate huvidega.
Need tsitaadid illustreerivad intervjueeritute hulgas tiitipilist arusaama, et
palga suurus on diglane peegeldus to6taja vidrtusest. Mirkimisvidrne on
see, et palkade avalikustamisel eeldatud negatiivsete emotsioonide
esilekerkimist ei ndhtud tulenevat ebadiglustundest, kui saadakse teada, et
(sama t66d tegev) kolleeg saab korgemat palka.

Palganumbri avalikustamist teistele tauniti ka pohjusel, et seda
voidakse tajuda ebasobiva uhkustamisena, mis tekitab teistes negatiivseid
emotsioone.

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

Mure saada teiste tauniva suhtumise osaliseks oma palga avalikustamisel
v0i teiste palkade kohta kiisimisel peegeldab, aga tihtlasi ka taasloob
kultuurilisi arusaamu ja tabusid té6panuse, to6tasu ja selle privaatsuse

kohta.

4.2.4. Privilegeeritud vaade: (teiste) tootasu suurus pole tihtis ja palk
pole oluline jututeema

Pohjusena, miks ei soovitud infot kolleegide palkade kohta, nimetasid
moned todtajad asjaolu, et teiste rahaline seis ei paku neile pohimétteliselt
huvi. See seisukoht tulenes suuresti sellest, et isikliku palgaga oldi rahul.
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03, t66taja7, N: Ma ei tunne nagu huvi ka. Et ma voin arvata, kes saab rohkem
voi kes saab vihem, onju. Mind ei huvita ka nagu. Kuna minu jaoks on see
palgaaste voi see palk, mis mul on ... T66tasu tditsa rahuldab mind, ja ma ei esita
nagu kiisimusi, et kui palju keegi teine saab.

01, juhttéotaja, M: Ma olen nii vihe siin to6tanud, mind ausalt 6eldes viga ei
huvita ka see. Nagu ma {itlesin, mina ei ole isiklikult sellepdrast siin, et kas ma
saan niitid sada eurot rohkem voi vihem, see ei ole liiga oluline minu jaoks. Et
mulle on need teised faktorid tihtsamad.

02, t66tajal, M: No minu moto on ikkagi see, et mida vihem tead, seda
paremini magad. Mind absoluutselt ei huvita. No kui keegi saabki rohkem
palka? No tubli! Selles mottes, et hea t66! Voibolla oskas libi ridkida voi teeb
rohkem uut miitiki. Et see koik on ju enda kites. Et ma sellele rohku ei pane ja ei
vordle ennast teistega, et kes kui palju t66d teeb ja ... Kui ta teeb, las ta teeb ja
mind see nagu viga ei ... Miks endale veel rohkem probleeme tekitada, kui
hakata sellele métlema ja ...? Ei! Ei taha!

Eeltooduga seonduva argumendina toodi vilja, et palk ei peaks pohi-
motteliselt olema organisatsioonis oluline jututeema, sest inimesed ei t66ta

ainult voi peamiselt raha pirast.

01, juhttéotajal, N: Mulle ei meeldi, kui t66 juures ridgitakse pidevalt ainult
palganumbrist, sest et minu jaoks ... V6i noh, minu arvates peab td6koht olema
see, mida sulle meeldib teha ja mida sa tahad teha, mitte niimoodi, et kuhu sa
tuled ainult raha teenima.

02, t66tajal, M: Ma arvan, et asi ei olegi julguses. Asi on selles, et meil on
hoopis teisi teemasid, mida saab kolleegidega arutada, et see palgateema ei ole
olnud mingi prioriteet, millest keegi niitid tahaks siin nii viga ridkida. Jah,
ridgitakse lastest, ridgitakse puhkusest, riigitakse t66st, klientidest, ma ei tea
/.../ iikstapuha millest. Aga see palk ei ole ntitid kiill mingi teema, mida siis
arutada kas heas voi halvas mottes, et ...

Palkade salastatuse pooldamise pohjendused, mille kohaselt teiste rahaline
seis ei paku huvi ning palk ei peaks olema organisatsioonis oluline
jututeema, ilmestavad privilegeeritud t66tajate ja juhtide vaadet, osutades
vaikimisi, et selliselt arvaja enda palk on piisavalt korge ning seetottu pole
teistega vordlus vajalik. Seejuures ei moelda sellele, et vihem teenijate
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vaatest voiks palgavordlus ning palga ebavordsuse probleemi tostatamine
organisatsioonides olla tihtis.

4.2.5. Avalikustamine e muunda midagi: leppimine olemasoleva
palgabierarhiaga véi soovimatus seda muuta

Seisukohta, et palkade avalikustamine ei muuda midagi, viljendati nii
marginaliseeritud kui privilegeeritud positsioonilt.

Uks pohjuseid, miks (eelkdige madalamatel positsioonidel
paiknevad) t66tajad palkade libipaistvuse suurendamise kohapealt
skeptilist suhtumist iiles niitavad, on arusaam, et nende vdimuses pole
oma palka ega palgasiisteemi muuta, isegi kui seda tajutakse ebadiglasena.

Seega pole ka teadmisega kolleegide palkadest midagi peale hakata.

01, t66taja2, N: Ei, no vaata, meie palgad on kéik avalikustatud [O1 on avaliku
sektori organisatsioon]. Eelmise poolaasta jooksul. Aga mitte sageli me seda ...
No saab alati vaadata, et monikord tuleb, et nie, sellel juhil on selline, v6i kui
eriti veel vahetub juht v6i on mingeid muutusi, et tuleb mingi uus amet, siis
pirast, et kui keegi vaatab, et palju tal on ... Aga selles mottes sellega nagu, kui
palgad on avalikustatud, siis see ei ole nagu eriti teema, et saab alati vaadataja ...
Aga noh, ega rohkem see ei lihe nagu edasi, et selles suhtes ... jah. Et on
miiratud, jirelikult sellele inimesele on médratud, et mis sellest rdikida.

O1, t66taja, N: Aga ega me ei ridgigi palkadest, sellepirast et me teeme ju dra
oma tiikitdo. /.../ Ja ega me tildiselt oma palkadest ei riigi, sest et see ongi nii, et
nii palju, kui teed, nii palju saad.

Taolised arvamused illustreerivad paljude to6tajate (tajutud) piiratud
agentsust ja leppimist olemasoleva palgahierarhiaga. See ilmestab tihtlasi,
kuidas palkade avalikustamisel ei tajuta valdavalt laiemaid positiivseid
tagajirgi — seda ei nihta Giglasemate td6suhete kujundamise
mehhanismina.

Seisukohta, et té6tajate omavaheline palgainfo jagamine
organisatsioonis ei muuda kehtivat palgahierarhiat, viljendas ka
privilegeeritum t3&taja. Uhtlasi andis intervjueeritav maista, et palkade
avalikustamine I6huks meeldivat atmosfiiri organisatsioonis.
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02, t66tajal, M: Siin on ..., juba alguses, kui ma tulin, koik on viga histi ja
rahulik. Ja ma ei tea, mis peab olema see pohjus, kui keegi peaks tahtma ridkida
oma palgast — no millega ma aidata siis saaksin voi kaasa tunda voi ... Et ma ei
tea, voibolla keegi rddgib kellegagi palgast, minuga pole kiill keegi palgast
raikinud. /.../

4.2.6. Organisatsioonisisesed (tajutud) piirangud palga avalikustamisel
Uks pohjus, miks td6tajad organisatsioonides omavahel palgainfot ei
vahetanud, oli td6tajate ebaselgus selles, kas oma palga avalikustamine
kolleegidele on to6lepingu kohaselt lubatud.

O4, juhttootaja4, N: See ei ole meil nagu lubatud. Ma ei tea, kas me oleme seda
allkirjastanud, et me ei rdigi avalikult palgast. Aga pigem on see nagu vaikiv
kokkulepe. Voibolla on see ka kuskil té6lepingus.

See seisukoht ilmestab, kuidas palkade salastatus on organisat-
sioonides vaikiv kokkulepe, mis on nii domineeriv, et sellele omistatakse
isegi juriidilist kehtivust. Uhtlasi aitab viitamine (tajutud) formaalsetele
kokkulepetele palkade salastatuse kohta legitimeerida isiklikku vastuseisu
palgalibipaistvusele.

Vaatamata sellele, kas palkadest omavahel ridkimine on té6lepingu
kohaselt lubatud, kultiveerisid vihemalt ihes organisatsioonis juhid
norme, mis taunivad to6tajatevahelist palgainfo avalikustamist, edastades
neile sellekohaseid sonumeid, sealhulgas viga otseseid.

O4, personalijuht, N: No nad ikka riidgivad. Me ei saa seda keelata, et inimesed
radgiksid. Ukski seadus seda ei toeta. Inimene véib teha, mis ta ise tahab. Oma
palgast kasvoi lehes kuulutada. Aga me oleme 6elnud, et see nagu ei kii hea
kombe juurde v6i kuidagi nii, kui sa sellega avalikult lehvitad.

03, t66taja3, N: See ei ole nagu keeld otseselt, lihtsalt mulle nagu tilemus
konkreetselt titles, onju, et ,, Teeme nii, et sa seda viga avalikult titlema ei lihe,
mis sa selle palganumbri saad!“.

Intervjueerija: Selles méttes kolleegidele voi keda ta motles?

03, t66taja3, N: Jah. Kolleegidele. Et see teiste toStajateni ei jouaks. Sest see
kriibiks ilmselt paljude hinge natukene.
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4.2.7. Palgavahemike avalikustamine organisatsiooni tookuulutustes
Pea ainuke koht, kus palgainfo avaldamist (vihemalt mingil kujul)
valdavalt pooldati, olid organisatsiooni avalikud t66kuulutused. Eelkoige
leidis see idee toetust tootajate hulgas.

O4, t66taja3, N: Aga kui on jutt palgalibiriikimistest, onju, siis millele ma
nagu baseerun? Et kui palju ma peaks kiisima, et ma ei kiisiks alla. See on olnud
minu jaoks kogu aeg probleem, isegi siis, kui ma siia t66le kandideerisin, sest ma
ei teadnud ju, millest lihtuda, vaata. Okei, et ma sain pirast selle tagasiside, et
see oli enam-vihem 6iges kohas. Aga dkki ma oleks kiisinud oluliselt vihem?
Sest tegelikult ma tean kiill neid niiteid, see oli kil teises osakonnas, kus keegi
kiisis viga vihe ja ... Oligi viga tore, voeti todle. Et see minu arust ei ole viga
ilus.

Nagu ka eelnev tsitaat illustreerib, jagasid eelkdige naistd6tajad kogemusi,
kus oldi kandideerimisel saadud abi avalikust palgainfost voi sooviti enda
palga hindamiseks infot organisatsiooni palkade/palgatasemete kohta.

O4, juhttéotaja2, N: Ma vaatasin palgad.ee palgauuringust. Panin sinna, et ma
olen mees Harjumaalt ... (naerab), aga kogemuse ja koik muu panin sama.
Lihtsalt see viike ntianss seal. Sest ma arvasin, et ma viirin mehe palka. Ja votsin
selle ja nditasin talle seda ja Gitlesin, et ma arvan, et ma olen sama palju véirt. Ja
oligi, et see tookogemus ja see positsioon ja haridus siis. /.../ See [palgad.ce
portaal] aitab viga palju, sest keegi ju viga ei ridgi oma palkadest.

02, t66taja6, N: Kui ma alguses tulin, siis ma iihe kidest nagu kiisisin, et palju
siin reaalselt on voimalik teenida. Kuna ma tulingi poole kohaga, et kui palju

siin reaalselt on voimalik teenida, siis umbes mingi suurusjirgu ma sain teada,
aga ma ei tea, kas see on koigil ithesugune v6i ... Ja siin on veel pohipalk ja siis

lisa ..., oligi lisapalk v6i ...

Palganumbri voi palgavahemike avalikustamisel eristus tugevamalt juhtide
vastuseis, mis iihtib ka viimase soolise vordoiguslikkuse monitooringu
andmetega (Himmal ez 4/., 2022). Muu hulgas m66ndi, et otsuseid
palganumbri v6i -vahemiku avaldamiseks té6kuulutustes kujundab teiste
organisatsioonide tegevus. See ilmestab taas enda taandamist vastutusest
soolise palgalohe probleemi lahendamisel.
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Intervjueerija: Mis teid on seni tagasi hoidnud, et kuidagi see praktika
[palgainfo lisamine organisatsiooni té6kuulutustesse] ei ole levinud véi ...2
02, juhttéotajal, M: Ka keegi teine ei pane.

Kuigi valdavalt pooldati palgavahemiku lisamist organisatsiooni

ametikohtade todkuulutustesse, oldi vastu tipse palgasumma

avaldamisele. Peamiseks pohjenduseks toodi, et té6andjal peab virbamisel

jidma ruumi miirata I6plik palgasumma lihtuvalt t66taja

sindividuaalsetest eripiradest® (vt argumentatsiooni tilalt). Teisisonu

tihendab see, et virvatava td6taja palganumbri kujunemisel sooviti jitta

ruumi subjektiivsetele hinnangutele.

02, personalijuht, N: Aga miks me seda ei reklaami, sellepirast et me ei tea
tipselt, mis tasemega inimene meile intervjuule satub. V&ibolla ta on selle
taseme allpool otsas ja siis me ei taha talle pakkuda seda palka, mis me pakume
inimesele, kes on tegelikult tileval. Kes on juba tippude tipp. Et siis meil
tegelikult endal sees on see valmisolek vilja méeldud, mida me oleme ndus
maksma, ja mingi minguruum on olemas, aga just sellel lihtsal pohjusel, et me ei
meelitaks voibolla mingisuguse ahvatleva palgaga ligi inimest, kellele me pirast
peame kahetsema, et me seda palka maksame, sest et tegelikult tema t66 viirtus
ei ole siis korrelatsioonis selle palgaga. Ma arvan, et sellepirast ettevotted jitavad
tina jitkuvalt selle palga koha seal tiihjaks, seal té6kuulutuses. Et just nagu koha
peal otsustada pohimotteliselt. Sest et voib juhtuda ka nii, et mingi hea inimene
jaib saamata sellepirast, et voibolla see palk oleks voinud paarsada eurot suurem
olla ja juba me ta saame. Et sellepidrast ilmselt ei avalikustata paljudes ettevotetes

seda palka.

O4, to6tajal, N: Nojah, kuulutustel peaks ... Vahemik peaks sees olema! Aga
mingi tipse numbri viljaselgitamiseks tuleb ikkagi kokku saada ja ridkida voi
teha mingi proovit66 voi ... No et vilja selgitada, et kas see palk, mis seal
kuulutuses kirjas on, kas sa seda viirt ka oled. Vi lihtsalt nigid seda ilusat suurt
summat ja kandideerisid siia ja tegid Photoshopis v6i kus iganes ilusa CV ja ... ja
joudsid kogemata siia teise vooru.

Ametikoha tipse palganumbri avalikustamise vastu oldi ka seetdttu, et

samas organisatsioonis (sarnastel ametikohtadel) t66tavad inimesed voivad

palgasummat t6Skuulutuses nihes ekslikult arvata, et virvatud inimene

saabki tipselt sellist palka, ja leida, et ka nemad peaksid nimetatud to6tasu

saama.
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02, juhttéotajal, M: No vahemiku voibolla paneks, jah. Vahemiku paneks.
Tdesti. Konkreetset palka ei paneks, sellepidrast et siis need kolleegid, kes dkki on
ka ... No otsivad seal t66d niiteks voi lihtsalt huvi parast vaatavad, et mis siis
pandi, et seal v6ib tekkida selline lugu, et nad hakkavad arvama, et see ongi
tipselt see palk. Voibolla libirddkimiste kiigus hakkab see inimene rohkem
palka saama. Akki. Ei tea. Et see ei ole minu meelest hea. Aga vahemik panna,
see oleks okei.

Need argumendid osutavad individuaalsete palgalibirdikimiste kesksele

tihtsusele organisatsioonis ning soovile seda praktikat segamatult jitkata.

4.3. Arutelud palga teemal viljaspool organisatsiooni
Organisatsiooniviliselt oma palga suurusest ridkides oldi avatumad, kuid
seda vaid pere, moningate sdprade ja teiste lihedaste ringis. Siiski oli
titipiline mitte avaldada oma konkreetset palganumbrit, vaid pigem
suurusjirku voi ei kohatud teiste valmisolekut selle info vastastikuseks
avalikustamiseks. Valdavalt tundus uuringus osalejatele isegi lihedaste
ringis palganumbritest vestlemine kultuurilise tabuna.

02, t66taja3, M: Ménikord ma olen véibolla kuskil vilja 6elnud, et ,,Niitid oli
rekordkuu!“ voi mingi asi, et ... Aga noh, maei tea ... Uldiselt ei ole kombeks,
isegi oma pere sees me ei riigi sellest viga.

03, t66taja3, N: Mul on elukaaslane, kellega me ridgime viga vabalt palga-
numbritest. Ja siis meil on ka mingeid spru, et kui sa neilt kiisid, siis nad sulle
vastavad, aga on ka sopru, kes viga puiklevalt korvale hiilivad, et umbes, et ,Aa,
rohkem kui eelmises kohas“. Ja siis on mingi, et ... ,Aaaga palju Sa eelmises
kohas said?“. Ma ju ei tea seda, vaata.

Alljirgnev vestlus korgepalgalise naisjuhiga osutab, et naised v6ivad oma
korge palga avalikustamist sopradele voi perelitkmetele viltida negatiivsete
hinnangute kartuses. Seejuures peljatakse arvamust, et naine ei vidri nii

korget palka.
Intervjueerija: Kas palgad peaksid olema avalikud? Mis Te nagu arvate?

O4, juhttootajal, N: Ee ... Ma initsiatiivi ei nditaks. Ma olen selle peale
mdelnud. Mul on ju omal kaks tiitart ja siis nad kiisivad, et ,,Noh, emme, palju
Sa palka saad?“. Ja tegelt ma pean tunnistama, et see ei ole mulle lihtne 6elda
talle kohe niimoodi number.
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Intervjueerija: Te ei ole erandlik. Inimesed ei rddgi sageli perekondades ka seda,
et...

O4, juhttdotajal, N: Jah. Ja tdesti, ma ise olen sellistes asjades pigem kinnisem ja
ma olen ise mdelnud, et kas ma teen siis nagu valesti ... Et noh, laps peab saama
mingi vastuse, kuidas ta muidu eluks ette valmistub ... Ja toesti, ma olen sellega
toesti hidas olnud, et see ei tule mul kergelt vilja, isegi oma tiitardele mitte.
Riikimata, et ma nagu niimoodi sobrannadega voi kellegagi ...

Intervjueerija: Jah. Aga miks? Mis Te arvate, mis on moned pohjused, miks Te
ei taha sellest ridkida? Et on nagu ebamugav 6elda kuidagi voi ei taha?

O4, juhttootajal, N: No ikkagi ongi ilmselt see, et kohe on siis mingi
arvustamine, et ,O1, kas ta on seda viirt?“ voi ,,O1, no mis siis viga!®.

Vorreldes eeltooduga eristus noore naistdotaja kogemus sellest, kuidas ta
vahetab samas valdkonnas té6tavate naissoost sopradega palgainfot

eesmirgiga saada parem tilevaade sellest, millist palka t66le kandideerimisel

kiisida.

O4, juhttéotaja2, N: Ja histi palju oleme ridkinud t66 vahetusest niiteks. Et kas
peaks minema mujale v6i kuhu minna jne. Ja kui keegi saab siis kuskile té6koha,
siis lihtsalt tuleb ka palk teemaks alati. Ehk et, jah, meil mingi osa tiidrukutest
on just sellise suhtumisega, et tahaks teada, siis tead, mida ise kiisida. Et mis see
level né on, onju.

5. Kokkuvéte ja jireldused

Artikkel panustab senisesse kirjandusse, mis aitab selgitada soolise
palgalohe jitkumist. Lahtudes faktist, et palkade suurem libipaistvus on
tohus soolise palgalohe vihendamise meede ning seega feministlik
ktisimus, oli artikli eesmirk analiitisida Eesti to6tajate ja juhtide hoiakuid
palkade avalikustamise suhtes. Toetusin kvalitatiivsetele intervjuudele
to0tajate ja juhtidega neljast eri profiiliga organisatsioonist.

Artikkel aitab tdita liinka kvalitatiivses uurimist66s palkade
libipaistvuse teemal, avades t66turu oluliste osapoolte arusaamu ja
hoiakuid kiisimuses, millele on kvantitatiivsete meetodite kaudu keeruline

ligi padseda. Kuna diskursused ja materiaalne reaalsus on omavahel
péimunud (Burr, 1995, Ik 5; Jergenson & Phillips, 2002, 1k 5), on
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mottemustritel palkade avaldamise kohta olulised praktilised tagajirjed
voimalikele tegevustele ja meetmetele nii indiviidi, organisatsiooni kui ka
riigi tasandil.

Uuringus osalejate hoiakud ja praktikad v6ib paigutada jirgmisesse
tiipoloogiasse. Esimesse rithma kuuluvad palkade suurema libipaistvuse
vastased, kes moodustasid enamiku uuringus osalejatest. Teises rithmas on
kahtlejad voi kindla seisukohata inimesed, kes esitasid nii poolt- kui
vastuargumente. Intervjuud nendega osutavad, et uue info valguses ja
arutluste kdigus voivad inimesed jouda palkade libipaistvuse
pooldamiseni. Kolmandas rithmas ongi palgainfo suurema libipaistvuse
pooldajad, kes nidevad palkade avalikustamist soolise palgalohe
vihendamise meetmena.

Valdavalt ei pooldanud t66tajad ega juhid palkade avalikustamist
organisatsiooni sees ega ka viljapoole seda. Selle asemel, et motestada
palkade avalikustamist 6iglasema palgakujunduse ja soolise palgalohe
vihendamise meetmena, toodi vilja mitmesuguseid takistusi ja vastuseisu
palkade suurema libipaistvuse poole liikumisel.

e To6tajad ja ametikohad on unikaalsed ja vorreldamatud, mistottu
on nende erinev tasustamine digustatud. Seega pohjustaks palkade
avalikustamine to6tajate seas pohjendamatut segadust ja alusetuid
noudmisi.

e To6andjale tooks palkade avalikustamise kohustus kaasa palju
lisat66d ning mitmel juhul oleks to6tajatele palgaerinevuste
pohjendamine keerukas (seejuures tunnistati, et alati ei lihtu
to6taja palga midramine puhtalt objektiivsetest asjaoludest).

¢ Individualistlike vaadete kohaselt on palk pohimétteliselt inimeste
isiklik asi ning diglase palga saamise eest vastutab to6taja. Levib
arvamus, et palkade avalikustamine pohjustab negatiivseid
emotsioone ja kditumismustreid.

e DPrivilegeeritud vaatepunktist ei paku teiste inimeste to6tasu suurus

huvi, eriti kui ollakse rahul isikliku palgaga, ning kolleegidega
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palkadest ridkimine annaks maista, justkui to6taks inimesed
eelkoige raha pirast.

e [Eiusutud, et palgainfo avalikustamise tulemusena korrigeeritaks
(ebadiglaselt madalaid) palku: madalamatel positsioonidel
paiknevate t36tajate vaatest ei nihtud oma piiratud agentsuse tottu
voimalusi vaidlustada olemasolevat palgastisteemi (isegi kui
tajutakse ebadiglust) ning privilegeeritud t66tajad ei ndidanud
selleks tiles soovi.

e Organisatsioonides kehtivad juriidilised kokkulepped ja normid:
t66tajad tajuvad ebaselgust selles, kas palganumbri avaldamine
kolleegidele on t66lepingu jirgi keelatud, ning juhtkond edastab
toStajatele taunivaid sonumeid téotajatevahelise palgainfo
vahetamise kohta.

Pooldati palgavahemiku (kuid mitte tipse palganumbri) mirkimist
organisatsiooni avalikesse to6kuulutustesse. See osutab, et totajate jaoks
on teadmine ametikohtade tootasu suurusest oluline info, mis toetab neid
individuaalsetes palgalibirdikimistes.

Lihedaste inimestega palkadest ridkimise suhtes oldi monevorra
avatumad, kuid mitmele tundus siiski, et oma palganumbri avaldamine
lihedastele on kohatu.

Palkade libipaistvusest koneldi valdavalt sootuimalt, viidates
»inimestele ja ,to6tajatele®. Selles diskursuses jaib tihelepanuta osaliste
soolistatus ning muude ristuvate kategooriate alusel positsioneeritus
organisatsioonilises ja sotsiaalses voimuhierarhias. Vaikimisi lihtub selline
diskursus privilegeeritud subjekti positsioonist ja huvidest.

Esitatud pohjendused toetavad iiksteist. Kasutades neid ratsionali-
seeringuid, taasloovad té6tajad kollektiivselt organisatsioonilisi ja
kultuurilisi norme, mille kohaselt on isikliku palgainfo avalikustamine voi
teiste palganumbri vastu huvi tundmine tabu. Nende seisukohtade taga
omakorda peituvad teatud baasarusaamad indiviidide, t66- ja soosuhete
ning 6igluse kohta. Viljatoodud hoiakud tihtlasi peegeldavad ja taas-
toodavad tinases Eestis domineerivat individualistlikku ja neolibera-
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listlikku ideoloogiat. Seega aitab artikkel ka aru saada méningatest
neoliberalismi konkreetsetest diskursiivsetest ja materiaalsetest toimimis-
viisidest, eelkdige toosuhete kontekstis.

Eelnimetatud ideoloogia tiheks ilminguks voib pidada asjaolu, et
juht- ja tavatootajate hoiakutes ei esinenud mirkimisviirseid erinevusi,
samuti puudusid soolised erinevused arusaamades palkade libipaistvuse
kohta, kuigi nendel osapooltel voiksid olla selles kiisimuses erinevad huvid.
Seega, olenemata oma sotsiaalsest ja todalasest positsioonist, taastoodetakse
individualistlikke ja neoliberaalseid arusaamu. Vastuseisuga palkade
libipaistvuse suurendamisele toetavad to6tajad eelkdige todandjate ning
enam teenivate totajate, juhtide ja toandjate — peamiselt meeste — huve,
sest palkade salastatus on kasulik eeskitt just neile. Konekas on see, et ka
norgemal positsioonil olevad t66tajad ei vaidlusta kehtivaid norme palkade
libipaistvuse kohta, vaid jagavad valdavalt juhtt66tajate vaadet, vottes
seeldbi omaks nende endi huve kahjustava motteviisi. Siiski, eelkoige
naistootajate hulgas leidus neid, kes otsisid oma palga v6i palgasoovi
hindamiseks avalikku voi organisatsioonisisest palgainfot, mis ilmestab,
kuidas palkade (suurem) libipaistvus on haavatavamate t66tajate huvides.

Kuigi Eestis domineeriva indiviidikeskse neoliberaalse ideoloogia
kohaselt pannakse vastutus diglaste toosuhete eest to6tajatele (sh
haavatavatele), niditeks soovitused naistele olla ise julgemad viirilist palka
ktisima (vt Aavik ez al., 2020), on t66tajal palkade libipaistmatuse
olukorras keeruline diglast to6tasu kiisida. Teisisonu, kehtivad normid
kammitsevad tiksikindiviidide voimalusi olukorda muuta. Palgainfo
varjatus tihendab, et to6tajatel ei ole voimalik ka iseseisvalt vilja arvutada
soolist palgalohet oma organisatsioonis, juhul kui juhtkond seda infot
toOtajatega ei jaga, ning teadmatuse tottu ei saa ka midagi ette votta (nt
esitada t66andjale piring soolise palgalohe pohjenduste kohta). See on tiks
konkreetne viis, kuidas palgaandmete salastatus ja oluliste osapoolte
vastuseis sellele parsivad piitidlusi soolist palgalohet vihendada.

Analiitisi tulemusel voib jireldada, et motiveeritust palkade
libipaistvuse suurendamiseks Eesti to6tajate ning eelkdige juhtide hulgas
valdavalt ei ole. Kuna diskursused ja materiaalsed praktikad on omavahel
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tihedalt seotud, v6ib viita, et diskursiivne vastuseis ja motivatsiooni-
puudus palkade libipaistvuse suurendamiseks organisatsioonides ei vii
vastavate tegevusteni. Tulemused osutavad, et positiivne muutus Eesti
palkade libipaistvuse vallas ei toimu tdenioliselt omasoodu, ilma vilise
surveta. Kuigi neoliberaalse ideoloogia kohaselt peaks riik voimalikult vihe
ettevotete tegevusse sekkuma, on vihe téendoline jouda palkade suurema
libipaistvuseni iiksnes eraettevotjate initsiatiivile lootma jiddes. Seni, kuni
puudub riiklikult kehtestatud juriidiline mehhanism, mis kohustaks
erasektori organisatsioone palgaandmeid avaldama, jiivad t66andjad
endale kasuliku stisteemi ehk palkade salastatuse juurde, mis soodustab
soolise palgalohe ptisimist. Lihitulevikus voib muutusi tuua Euroopa
noukogu 2023. aastal vastu voetud ja 2026. aastal joustuv palkade
libipaistvuse direktiiv (European Parliament, 2023), mille kohaselt on EL-i
litkmesriikides vihemalt saja t66tajaga ettevotetel kohustus koguda,
analiitisida ja avalikustada andmed oma organisatsiooni soolise palgalohe

kohta.
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Abstract

The gender pay gap in Estonia remains one of the largest in the EU. Despite
having decreased steadily in recent years, as of 2020, women in Estonia earned
on average 21,1% less than men (Eurostat, 2022). A significant driver behind
the gender pay gap is the lack of pay transparency. Thus, pay transparency is a
feminist issue. This article focuses on the perspectives of Estonian employees
and managers on pay transparency, drawing on 46 qualitative interviews
conducted in 2019-2020 with workers and managers of four diverse
organisations. The analysis of this empirical material suggests that these
stakeholders display resistance towards increasing pay transparency. The article
identifies and examines arguments used to justify this position. Discursive
resistance to pay transparency signiﬁcantly shapes action to increase it, on
individual, organisational and state levels through policy measures. Because pay
transparency considerably shapes the gender pay gap, the analysis of the views
of key stakeholders in the labour market helps to understand resistance to and

possibilities for reducing the gender pay gap.

Keywords: gender pay gap, pay transparency, disclosure of salaries, employees,
managers, paid work, organisations



