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Eesti Naistelihenduste Umarlaua arvamus palkade labipaistvuse direktiivi eelnéu kohta
Proposal for a directive of the European Parliament and of the Council to strengthen the
application of the principle of equal pay for equal work or work of equal value between men and
women through pay transparency and enforcement mechanisms

Taname vGimaluse eest esitada oma seisukohad teemadel, mille kohta oleme varasemalt juba
korduvalt oma arvamusi ja ettepanekuid saatnud.

Leiame, et kuigi soolise palgaldhe vahendamine, to6kohal asetleidva diskrimineerimise
kaotamine ning vordse palga p6himétte edendamine on darmiselt olulised, tuleb meeles pidada,
et naiste ja meeste palgalohe on tekkinud mitmete koostoimivate faktorite tulemusena ning seda
pole vdimalik kaotada palga labipaistvuse meetme (lalt survestatud joustamisega.

Palga labipaistvus kui palgalohe kaotamise meede on selgelt lile tdhtsustatud, see on
lihtsustatud lahenemine aarmiselt keerulisele ja mitmetahulisele probleemile.
Lahendusena tuleks pigem naha tegelemist palgalohe algpohjustega ning mitte loota
palga labipaistvuse kui aegandudva, ressursimahuka ning ebaselgete tulemustega
meetme rakendamisele.

Oma organisatsiooni voi ettevotte keskmiste sooliste palgaerinevuste teadmine ei ole piisav
selleks, et Ukski to6taja saaks vorrelda enda t6dtasustamise tingimusi vastassoost tdé6tajaga
selleks, et Uldse kahtlustada soo alusel ebasoodsamat kohtlemist.

Oleme seisukohal, et direktiivi eelndu ei loo tdbtaja jaoks Uheselt mbistetavat ja selgelt
arusaadavat digusraamistikku oma vordsele palgale omatava diguse kaitsmiseks. Kavandatud
normid ei avarda iga td6taja voimalusi saada informatsiooni vorreldava isiku té6tasutingimuste
kohta juhul, kui ta kahtlustab soolist diskrimineerimist palgatingimuste maaramisel. St. eelnéu
satted ei muuda tegelikkuses to6tasude maaramise aluseid l&bipaistvamaks.

Eelnbus ette ndhtud meetmed pole suunatud organisatsiooni tasandi sooliste palgaléhede
pdhjuste vdhendamisele, selle asemel toovad kaasa suure halduskoormuse té6andjatele
arvandmete esitamiseks ning uut titpi ametikohtade klassifitseerimisstisteemide loomiseks.
Samuti suurendavad kavandatud meetmed riigi kulutusi jarelevalvega tegelevatele
ametkondadele.

Palga labipaistvuse meetme juurutamise ja palgasisteemide valjaté6tamise ndude kehestamine
toob eriti keskmisetle, vaike- ja mikroettevotetele kaasa Ulejou kaiva halduskoormuse, kusjuues
saadavat kasutegurit pole vdimalik konkreetselt ara naidata. Kavatsus seada nduete taitmine
riigihangetes osalemise tingimuseks voib halvendada naisettevdtjate olukorda, kes kuuluvad
enamasti just vaike- ja mikroettevotete hulka.

Seejuures ei arvestata direktiivi eelndus ka darmiselt kiiresti muutuvaid t66tegemise viise ja
regulatsioone, majanduskeskkonda ja t66turgu. Hetkeolukorda arvestades ka COVID-19 tohutut
maoju nii td6hdivele, té6kohtadele kui majanduse struktuurile tervikuna.



Soolise palgaldéhe vahendamiseks tuleks tegelda eelkdige soolise palgaldhe algpdhjustega
Uhiskonna tasandil soostereotiipide, t66turu horisontaalse ja vertikaalse segregatsiooni, naiste
ja meeste erinevate haridus- ja kutsevalikutega, kultuuriliste normide, karjaarikatkestuste,
taskukohaste lapsehoiuteenuste kattesaadavuse jm teguritega, mis on soolise ebavordsuse ja
diskrimineerimise pohipdhjused. Selleks tuleks kaasata haridussiisteemi alamatest astmetest
alates. On ilmselge, et siin on tegemata tohutu hulk t66d.

Valjapakutav palga labipaistvuse meede tdhendab olemuslikult tegelemist tagajargedega.
Valjapakutud direktiiviga pannakse to66andja olule vastutus tihiskonna tasandil esineva
struktuurse soolise ebavordsuse vahendamise eest, mis tegelikult eeldaks darmiselt
kompleksseid tihiskonna koiki tasandeid holmavaid meetmeid. Té6andja seisukohast ka
kindlat veendumust rakendatud meetmete otstarbekohasuses ja tdhususes.

Juba praegu EL tasandil rakendatavad 6igusaktid on piisavad isikute diguste kaitsmiseks
vordse palga nduete puhul, kuivord selline pdhimote sisaldub nii ELi kui riikide endi siseriiklikus
oiguses. Joupingutused peaksid olema suunatud eelkdige olemasolevate digussatete
efektiivsemale rakendamisele koos sotsiaalpartneritega ning sotsiaalset dialoogi edendades.
Uute blirokraatlike meetmete ressursikuluka juurutamise asemel oleks vaja
olemasolevaid meetmeid tohusamalt rakendada, teavitades té6andjaid ning pakkudes
neile igakiilgset tuge, teavet ja koolitusi.

Koike eeltoodut arvestades Eesti Naisteiihenduste Umarlaud ei née vajadust uue EL
direktiivi vastuvotmiseks palkade labipaistvuse tagamiseks.

Jargnevalt esitame ENU ekspertide tahelepanekud teemade kaupa.

1. Kooskola seniste EK soovitustega ja kehtiva EL digusega.

Senistes EK soovitustes on sooline palgalohe ning sooline diskrimineerimine palgas Kui
eri tahendussisuga moisted hoitud lahus, sest vajavad erinevaid meetmeid. Senised
euroopalikus digusruumis soovitatavad meetmedki on olnud samuti erinevad.' %. Palgaléhe on
struktuurse ebavordsuse probleem nii Ghiskonnas kui ka organisatsioonide/ettevotete
tasandil. Oigus mitte olla soo alusel diskrimineeritud on inimese pdhidiguste kaitstuse
kisimus.

Direktiivi eelndus on pilitud need ithendada, arvestamata sellega kaasnevaid 6iguslikke
ja majanduslikke probleeme.

Soo tdttu diskrimineerimine on selgelt piiritletud diguslik kontseptsioon, millele toetudes on ainult
kohtul véi muul paeval organil 6igus otsustada, kas diskrimineerimine on aset leidnud voi mitte.

1Komisjoni 7. martsi 2014. aasta soovitus meeste ja naiste vordse tasustamise p6himdtte tugevdamise kohta
labipaistvuse suurendamise kaudu, COM(2014) 1405 final,
http://ec.europa.eu/justice/genderequality/files/gender_pay gap/c 2014 1405 et.pdf

2Komisjoni teatis Euroopa Parlamendile, NGukogule ning Euroopa majandus- ja sotsiaalkomiteele , Brissel,
20.11.2017 COM(2017) 678 final. Kaheksa peamist tegevussuunda soolise palgalohe vahendamiseks: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/ET/TXT/?qid=1538977073317&uri=CELEX:52017DC0678




Sama, sarnase voi vordvaarse t60 eest vastassoost tdé6tajaga vordse tasu saamise digus on
inimese poéhidiguste kiisimus. Oigust mitte olla diskrimineeritud soo téttu saab kaitsta isik ise,
direktiivi eelnbu Uheks eesmargiks on pustitatud tagada parem juurdep@as palgaandmetele, mis
voimaldaks diskrimineerimist kahtlustaval isikul p66rduda padevate institutsioonide poole.

Soolise diskrimineerimise keeld on Euroopa Liidu diguses kaetud direktiivis 2006/54/EU
satestatuga.

Kehtiva 6iguse kohaselt loetakse té6andja tegevust diskrimineerivaks, kui ta kehtestab Uhest
soost t06taja(te)le ebasoodsamad t66 tasustamise voi tddsuhtega seotud hiivede andmise ja
saamise tingimused kui sama véi sellega vordvaarset t66d tegeva(te)le teisest soost
té6taja(te)le.

Seega ei piirdu soolise diskrimineerimise kiisimus ainult valjamakstavate tédtasude suuruse
vordlemisega e palgaldhe tuvastamisega ettevottes voi organisatsioonis. Suur palgalohe ei
tahenda, et toé6andja kedagi t66 tasustamise tingimuste kehtestamisel soo alusel
ebasoodsamalt kohtleb, nagu ka statistiliselt olematu erinevus nais- ja meestéotajate
keskmistes tunnipalkades voib varjata liksikute naiste voi meeste ebasoodsamat
kohtlemist tasustamistingimuste kehtestamisel.

2. Eeln6u eesmargid on ebaselged ja laialivalguvad.

Direktiivi eelnous raagitakse paljudest erinevatest eesmarkidest ning potentsiaalsetest
kasuteguritest, mis puudutavad taiesti eri tasandeid alates ihiskonnast kui tervikust kuni
ettevotte ja to6taja tasandini valja, ning mis eeldavad erinevat lahenemist.

Direktiivi eelnfu satestab eesmargina tegelda vordsele palgale omatava pohidiguse ebapiisava
joustamisega, palga labipaistvuse standardite kehtestamisega ning t66tajate véimestamisega
vordse palga diguse rakendamiseks. Eesmargi saavutamiseks kehtestatakse
organisatsioonides palga labipaistvus; aidatakse kaasa vordse palgaga seotud mdistete, sh
‘palk’, 'vérdvaarne t66’ kasutamisele; ning tugevdatakse jdustamismehhanisme. Eesmérgi
saavutamise vahendina nahakse siit tulenevalt ette juba aastakimneid kasutusel olnud mdistete
kasutamist!!

Lisaks mainitakse sissejuhatavas osas eesmarkide all muu hulgas, et palga labipaistvus
vbimaldab avastada vbéimalikku soopdhist diskrimineerimist, véalja tuua soolist kallutatust
palgasisteemides ja ametikohtade liigitamisel, véimaldab tééandjal kindlaks teha
diskrimineerivad soopdhiseid palgaerinevusi, voimaldab hajutada kahtlusi naiste ja meeste
vOrdse palga osas (milliseid kahtlusi?), aidata kaasa muutuste esilekutsumisele suhtumisel
naiste palkadesse (mis on naiste palgad?) tostes teadlikkust ning stimuleerides arutelusid
struktuursete sooliste palgaerinevuste Ule (mis iseenesest on aastaid toimunud ja mistéttu palga
labipaistvuse direktiivi eelndu ellu kutsuti); lisaks voib see aidata kaasa soolise vorddiguslikkuse
poliitika kriitilisele 1abivaatamisele ettevétte tasandil (eeldusena nahakse sellise poliitika
olemasolu, mida praktika tihtipeale ei kinnita). Lisaks mainitakse et palga l&bipaistvuseta
valitseb oht, et ettevotetel puuduvad vordsed tegutsemistingimused, mis takistab siseturu
toimimist.

Toébandjale pandud palga labipaistvuse lisakohustused ning nende joustamisest saadav
kasu pole omavahel selges korrelatsioonis. Lk 6 mainitakse, et palga labipaistvuse



kasuteguriteks véivad olla (st ei pruugi olla) kindlam t66, t66tajate soov tddkohal jatkata,
efektiivsemalt td6tavad té6tajad ja ettevotted. Seetdttu on palga labipaistvusel positivne moju
ettevotte 166 efektiivsusele ning siseturu toimimisele. Mojude anallilisi osas mainitakse, et
direktiivi elluviimise kulud on digustatud peamise pikaajalise kasuga, milleks on EL Uhe
pbhivaartuse taielik kaitse.

3. Terminoloogia ja definitsioonid (Art 3)
Korduvad maaratlused

ENU ei pea vajalikuks korrata direktiivi eelnéus juba likmesriikide poolt Gihtlustatud maéaratlusi
otsese ja kaudse soolise diskrimineerimise kohta (art 3,1g 1, p. h, i, Ig 2 p a,b,c) . K&esolevas
eelndus toodud maaratlus ei kaitse td6tajaid muude sooga seotud asjaolude (nt lapsevanemaks
olemise jms) t6ttu ebavdrdse kohtlemise eest.

Samuti on kehtivas diguses satestatud imberpddratud tdendamiskohustus
diskrimineerimiskaasuste puhul (eelndu art 16). EL diguses on juba satestatud meetmed
selleks, et aidata t6dtajat vordse palga taotlemisel, kehtestades nn iimberpddratud
tdendamiskohustuse juhul, kui t6étaja suudab tuua valja faktid, mis naitavad, et saab
madalamat tasu vorreldes teisest soost t06tajaga, kes teeb vordset voi vordse vaartusega t66d
samas asutuses voi ettevottes. Samuti on loodud kehtivad nn. vordsusorganid (equality body —
art 3.1.)).

Kuna direktiivi eelndu artiklis 23 on seoseviide direktiivile 2006/54/EU, on (lalnimetatud
maaratlused antud eelndus ebavajalikud.

Sotsiaal- ja majandusteaduslikud terminid

Kaheldav on majandusteaduslikele ja palgastatistilistele terminitele juriidilise sisu omistamine
(palgatase, mediaanpalga tase, mediaanpalkade sooline I16he, palgakvartiil), sest
palgaststeemide analliisimiseks kasutatakse ka muid naitajaid. Soolise palgaléhe arvutamise
aluseks on hoopis nais- ja meestdotajate keskmised tunnipalgad. On ekslik maaratleda
igasugune palgaldhe (‘pay gap’ art.3, 1.c) kohe sooliseks. Palgaldhet voib modta ka muude
sotsiaalsete gruppide vahel.

Toodud maaratlused ei puuduta ainult sooaspekti. Arvestades organisatsioonide personali
mitmekesistumisega vdib mediaan- ja muid palgaerinevusi vaja arvutada ka nt eri
rahvusgruppide vordluseks voi erivajadustega ning erivajadusteta isikute olukorra vordlemiseks.

Eelndus nimetatud viisil ei saaks ,palgaldhet* digusterminina sétestada, sest naiste ja meeste
keskmiste palkade erinevusi vorreldakse juba aastaid ka eri tausttunnuste (haridus, rahvus,
elukoht, ametiala, t6daja vormi, juhtimiskohustuste olemasolu, té6andja liigi, ettevotte voi
asutuse suuruse jms jargi). Samuti voib pdhimétteliselt iga tddandja ise otsustada, mil viisil ta
naiste ja meeste t66tasusid vordleb, kas keskmiste tunnipalkade, kuu voi aasta t66tasude
alusel.

Puuduvad moistete selgitused/méaaratlused



Puuduvad paljude terminite, mida eelnous ja selle seletuskirjas on kasutatud,
maaratlused, naiteks ,pay discrimination®, ,, direct or indirect pay discrimination” (art 9, Ig4, , art
19), ,gender-based pay discrimination, k. 7, ,non-gender biased” (...basis for pay setting , Ik
25), gender-neutral ( Ik 25) jms.

Oiguslikult sisustamata on palgaldbipaistvuse néue (pay transparency obligation). See on
vajalik selleks, et vabastada té6andjad, kelle té6tajate palgad on avalikud, muudest eelndus
ettenahtud kohustustest. Eestis on naiteks valitsussektoris 88% td6tajate palgad nimeliselt
teada. Selliste organisatsioonide té6andjatelt pole ju mbtet nduda kdike direktiivis ettenéhtut.

Tootajate kategooria moiste

EK soovituses on ldahtutud olemasolevatest to6tajate kategooriate klassifitseerimise ja
ametiastmete siisteemist (Recommendation C(2014) 1405 final). Need on tavaliselt seotud
rahvusvaheliste ametite klassifitseerimise slisteemidega, mida rakendavad nii Eurostat kui
riiklikud statistikastisteemid ning millega viiakse vastavusse t6dandjate poolt kasutatavad
t66tajate rihmitamised konkreetsetes ettevotetes/organisatsioonides.

Erinevalt eelnevast on direktiivi eelndus maaratletud td6taja kategoriseerimise ja té6tajate
kategooriate slisteem hoopis erinevalt. Direktiivi eelndus on té6tajate kategoriseerimine ette
nahtud uuel alusel.

Tdotajad kategoriseeritakse selle alusel, kuivord sarnased on nduded tdotajate haridusele,
ametialasele koolitusele, vbimetele, tdé6tajate pingutus ja vastutus ning tehtud 166 ja sellega
seotud Ulesannete laad, nimetades siis selliselt rihmitatud t66tajaid mingiteks kategooriateks.

Ulalkirjeldatud kategoriseerimine ei luba mingit muud alust, mida naiteks tavapéaraselt
kasutatakse (nt ametialade klassifikaatori alusel, turupalkade alusel jms) ning toodud
kriteeriumid on liiga abstraktsed mingi palgaststeemi loomiseks. Isegi sama t66d tegevate
t6o6tajate puhul voib lisanduda muid kikriteeriume, nt t66tingimused, té6tamise koht jms.

Art 3, Ig 1, g: ‘category of workers’ means workers performing the same work or work of equal
value grouped by the workers’ employer based on criteria as laid down in Article 4 of this
Directive and specified by the employer concerned.

ENU ei ndustu tddtajate kategooria moistele uue tihenduse andmisega. Vordse ja
vordvaarse maaratlusega hinnatakse toéid, mitte t66tajaid. Nii vordse kui vordvaarse t66
maaratlustes on réhutatud ametikohale mingil alusel vaartuste omistamist. Selline ametikohtade
hindamine ei ole seotud t66tajatega.

Tddde ja ametikohtade kategoriseerimisel kasutatakse tavaliselt té6andja ettevottele voi
organisatsioonile omaseid ametikohtade nimetusi ning hierarhiat.

Selline sonastus, mille kohaselt peaks té6tajaid jagama gruppidesse selle alusel, kas nad
teevad vordseid ja/voi vordvaarseid toid, tdhendab sisuliselt seda, et to6andjad peavad
hakkama tegelema t66de analliiisimisega ja hindamisega.

Olenemata ametinimetustest ja kehtivast klassifikatsioonist on t66de hindamise eesméargiks
vélja selgitada t6id, mida lugeda samadeks, mida vordvaarseteks. See tdhendab kdigi t66de
vaartuse hindamise Iabiviimist, et teha vorreldavaks sisuliselt erinevad ja eri hierarhiatasanditel
tehtavad t66d. Seda isegi siis, kui piisaval hulgal vorreldavaid nais- ja meest66tajaid pole.



Uhtegi erandit, mis lubaks arvestada organisatsiooni soolist struktuuri, eelndus pole.
Eesti to6turule iseloomulik vaga korge sooline segregatsioon teeb isegi riigi tasemel
vorreldavate naiste ja meeste gruppide leidmise keeruliseks, seda raskem on
vorreldavaid eri soost to6tajaid leida organisatsiooni tasemel (nditeks lasteaedades voi
eel- ja pdhikoolides).

Koik muud té6tajad, kes teevad naiteks individuaalselt taiesti erinevaid ja erinevalt vaartustatud
t6id, jadvad sellisest kategoriseerimisest valja.

Sisuliselt on tegemist palgasiisteemi voi -struktuuri valjaté6tamisega, kuigi erasektoris
ettevotjatel sellist kohustust seni pole.

Tdbdandjatelt ndutakse eelkdige vordsete ja vordvaarsete t66de valjaselgitamist, seejarel selliselt
kategoriseeritud t6id tegevate nais- ja meessoost td6tajate keskmiste t6dtasude vordlemist.
Nimetatud keskmised téétasud peavad seejuures sisaldama kdiki téétasu komponente, sh.
mitterahalisi boonuseid ja hivesid. (Vt palga moiste art 3, p.1, a).

Tookohtade hindamine on aarmiselt t66- ja ressursimahukas ja on praeguse eelnéu
kohaselt ette ndhtud ka vaikestele ja keskmise suurusega ettevotetele, kes on art 7
vastavalt kohustatud sellist teavet té6tajatele vahendama.

Eelndu koostajatel on labi métlemata, kuidas sellist td6kohtade ja tddde kategoriseerimist saab
kokku viia kehtivate té6tajate ametikohtade kategooriate siisteemiga. Ametinimetused ja koht
organisatsiooni hierarhias selleks ei sobi, sest (ihe ametinimetusega ja erinevatel
hierarhiatasanditel tehtavad t66d vdivad olla nii samad kui vordsed, nii vordvaarsed kui ka
erinevalt vaartustatud.

Seega vdimaldab selline kategoriseerimine kill analiitisida t6étajaskonna soolist jagunemist
vordsete ja/voi vordvaarsete t66de vahel, aga ei anna mingit tdiendavat informatsiooni isikule,
kes kahtlustab soo alusel diskrimineerimist 166 tasustamise tingimustes, sest
klassifitseerimisalused ei vbimalda méaarata ei enda ega vorreldava isiku tdétasu.

Loomulikult ei voimalda mitte mingisugused keskmised palgatasemete andmed
diskrimineerimiskahtlustuse tekkimist ega ka kaebuse esitamist. Keskmised naitajad
varjavad vaga hésti selle vastassoost isiku, keda voetakse vordluseks, td6tasu suurust.

Vaatamata sellele, kuidas on kategoriseeritud sama, vérdne voi vordvaarne 166 té6andjate
poolt, on igal tdétajal siiski digus pdérduda diskrimineerimises kahtlustamise korral oma diguste
kaitsmiseks padevate institutsioonide poole, tuues vordlusisiku hoopis mingis muust
kategooriarihmast. Loppkokkuvottes on ainult kohus see, kellel on voimalik otsustada, kas
olukorrad on vdrreldavad ja kas diskrimineerimine on aset leidnud voi mitte.

Tdotaja kategooria mdiste erinev sisustamine toob valja direktiivi eelndus vastuolu art 8 ja 9
satestatu vahel. Art 8 — palgaaruandluse puhul viidatakse administratiivsetele palgaandmetele,
mida kogutakse tavaliselt ametite klassifikaatorite I6ikes, aga art 9 — s viidatakse sama ja
vordvaarset t66d tegevate td6tajate kategooriates ilmneva erinevuse piirmaarale (5 %), mille
pbhjendamata jatmise korral on té6andjal kohustus viia labi nn sooneutraalne ametikohtade
hindamine e uue palgaststeemi loomine koos t66tajate esindajatega.

Eelnou koostajatel on eelarvamus, et labiviidud ametikohtade hindamine vordsete ja
vordse vaartusega toode viljaselgitamiseks pole olnud korrektne juhul, kui nais- ja



meestdotajate keskmine palgataseme (aasta- voi tunnipalkade, art. 3) erinevus mones
samade voi vordvaarsete to6de grupis on suurem kui 5 %, ndudes seejarel nn
sooneutraalset t66de hindamise labiviimist. Seletuskirjas puudub viide allikale/uuringule,
miks on lubatud ainult 5 protsendiline erinevus t66 tulemustes voi t66taja efektiivsuses.

Mitmene diskrimineerimine ja hiipoteetiline vordlusisik

ENU ei saa ndustuda, et eelnéuga luuakse nn mitmese diskrimineerimise maaratlus nii,
et selles pole nimetatud, kes voiksid olla vorreldavateks isikuteks.

Eelndust puudub otsese ja kaudse mitmese diskrimineerimise méaratlus, mille alusel peaks
olema siseriiklikes kohtutes Uhtviisi kaitstud isikute pohidigused.

Ukski kohus ega muu padev institutsioon ei saa mitmese diskrimineerimise juhtumeid
palgatingimuste kehtestamisel lahendada direktiivi eelndus toodud otsese ja kaudse soolise
diskrimineerimise maaratluse pdhjal (art.3,Ig1, p.h,i). Nii ménelgi puhul ei pruugi soolisus Uldse
maaravaks tunnuseks olla.

Pole Uhtegi rahvusvahelist digusnormi, mis kehtestaks nn vordse palga néude kaitstud
diskrimineerimisaluste tunnuste I6ikes vorreldavatele isikutele.

Pole selge, milliste tunnustega isiku peaks valima vordlusisikuks, kui kahtlustatakse
diskrimineerimist palgatingimustes rahvuse voi rassi tottu, ning kellega vorrelda siis, kui
voimaliku diskrimineerimise aluseks voib olla vanus, erivajadus, usutunnistus,
veendumus, seksuaalne sattumus. Delikaatsete isikuandmete puhul ei saa kohtud ega
padevad organid konstrueerida ka kujutletavat vordlusisikut, kelle td6tasuga diskrimineerimist
kahtlustava isiku saadavat/saadud tasu vorrelda.

Sellise satte lisamine on lubamatu, arvestades, et EL tasemel puudub seni intersektsionaalse
diskrimineerimise alane diguspraktika.

Pole selge, millisele normile tugineks antud juhul vordse palga pohiméte ning milliseid
isikuid on vaja omavahel vorrelda, et diskrimineerimist tuvastada. Puuduvad ka 6iguslikud
standardid selle kohta, et nimetatud gruppidesse kuuluvate isikute puhul peab kehtima vordse
t66 eest vordse palga ndue.

Oleks vaja vélja tuua ka erandid, mille puhul erineva t66tasu maksmist ei loeta
diskrimineerimiseks Uhe vdi teise tunnuse alusel.

4. Vordne t66 ja vordvaarne too6 (art.4)

EelnGus ja selle seletuskirjas kasutatakse peaaegu siinoniilimidena sama t66, vordse t66
ja vordvéérse t66 moisteid. Oiguslikult on nende sisu jaanud kahjuks avamata. T66
vordvaarsuse maaratlus on aga eelkdige oluline diskrimineerimiskaasuste lahendamiseks, mitte
t66andjate palgasisteemide loomiseks.

Direktiivi eelndus kasutatakse stinoniimidena nii sama kui ka vérdset t66d, pilddes dhtlasi
defineerida ka voérdvaarse t66 maoistet.



(Same work or work of equal value - educational, professional and training requirements, sKills,
effort and responsibility, work undertaken and the nature of the tasks involved.)

Sama, vordse ja vordvaarse t66 maaratlusi pole véimalik tuua lihes definitsioonis.
Eelndus toodud maaratluse alusel pole voimalik vorrelda olemuselt taiesti erilaadsete t66de
vaartuse vordsust. T66 vordvaarsuse hindamisel ei tohiks maaravaks olla tldse t6dde voi
Ulesannete sarnasus nagu eelndust voib vélja lugeda.

Nagu naitab kohtupraktika, on sama t66 (/ike work) puhul tegemist sama vdi vaga sarnaste
t66dega. EL diguses on sama t66 alla kuuluvaks loetud ka nn sarnased t66d, mis kuuluvad eri
ametinimetuste alla, aga nduavad sama kvalifikatsiooni, on sarnase raskusega, keerukusega,
vastutusega.

Samuti voib sama t66d ja samu tééllesandeid taita erinevate ametkohtade nimetuste all.
Vordseks tooks (equivalent work) tunnistatakse t66d, mille sisu on erinev, aga mida on
hinnatud samavaarseks, st ametikoha hindamisel on kasutatud samu hindamiskriteeriume ja
saadud punktisummad on vordsed. Vordvaarseteks téodeks (work of equal value) on sellised
t66d, mille sisu on erinev, kuid ndudmised 166 tegijale pingutuse, oskuste, otsustusdiguse ja
todtingimuste osas on vordsed. Koigil kolmel juhul on lahenemine erinev.

Véljend véravéérse t66 eest vordne tasu, mis tuleneb Rahvusvahelise Té6organisatsiooni
konventsioonist 100, on kasutusele vdetud just seetdttu, et saaks vorrelda traditsiooniliselt
valdavalt meeste poolt ja naiste poolt tehtavaid t6id, kuigi t66d pole samad ega sarnased.
Eelndus toodud t66de vordvaarsuse maaratluse kriteeriumid on té6andjatele piiravad, sest iga
organisatsioon voib valida endale sobiva ametikohtade/t66de vaartuse hindamise meetodid, nii
analldtilised kui ka mitteanaltltilised (nt t66de jarjestamine, paaride vordlev jarjestamine, tédde
klassifitseerimine e t66de astmete maaramine, aga ka turupalkadest lahtuvad meetodid).
Direktiivi eelnbus nimetatud kriteeriume on seni kasutatud diskrimineerimiskaebuste
lahendamise kohtutes, et maarata ara see, kas kaebaja ja vordlusisik on Gldse vorreldavas
olukorras.

Diskirmineerimise tuvastamisel kasitletakse tunduvalt rohkem tegureid (nt té6Ulesannete
jaotamine, té6tulemuste hindamine, t66tingimuste kehtestamine jms).

5. Juurdepéas palgainfole

Kehtiv EL digus kaitseb Uksikisiku digust saada vordse voi vordvaarse t66 eest vordset palka.
Seega peab seda digust kaitsma té6taja, kes kahtlustab enda diskrimineerimist palgatingimuste
kehtestamisel. Sellise vordlusaluse leidmiseks on vaja, et diskrimineerimist kahtlustaval t66tajal
on juurdepaas vorreldavale kolleegile makstava tasu suurusele ja teabele t66de vorreldavuse
kohta.

Direktiivi eelndus on ilmselt selle tingimuse taitmiseks artikkel 7. Eelndu artiklis 7 on satestatud
oigus informatsioonile, enda isikliku palgataseme kohta (!) ja teiste sama t66d voi tema t66ga
vordvaarset t66d tegevate nais- ja meestddtajate keskmiste tasude kohta, mille puhul on
arvestatud ka koiki hivesid, lisatasusid ja boonuseid, (art 3, Ig. 1,p.a).



Eelndu kohaselt on ette nghtud, et t66de vordvaarsust on hinnatud ainult eelndu artiklis 4 Ig 3
toodud nn objektiivsetele kriteeriumidele tuginedes (hariduse-, kutse- ja koolitusnéuded,
oskused, pingutus, vastutus, tehtud 166 ja sellega seotud Ulesannete laad). Voib jaadda mulje,
nagu ei voiks organisatsioonis vordvaarsed t66d olla sisult ja Glesannetelt erinevad. Seejuures
peavad td6tajad Uhtlasi teada saama, kas nad on ,keskmiste t66tajatega“ vorreldavas olukorras.
(whether workers are in a comparable situation).

Vordse t66 maaratlus on loetelust valja jaetud.

Keskmiste t66tasude avaldamine soo I6ikes samade, vordsete ja vordvaarsete t66de
kategooriate kaupa loob moonutatud ettekujutuse tegelikust palgakorraldusest.

Samuti ei anna see téiendavat informatsiooni t6étajale, kes voib kahtlustada enda
diskrimineerimist palgatingimuste kehtestamisel, sest keskmised naitajad voivad varjutada
konkreetse isiku, kellega kaebuse esitaja end vorrelda saaks. Ukskéik mis alusel riihmitatud
té6tajagruppide keskmiste té6tasude andmed seda ei voimalda, sest iga voimaliku vérdlusisiku
andmed jaavad diskrimineerimist kahtlustava isiku jaoks varjatuks.

Tdotajatel voib olla ka keeruline oletada, millises grupis ta ise on, sest rihmitamisel kasutatakse
ilmselgelt organisatsioonis kehtivaid ametinimetusi. Uks ja sama ametinimetus véib aga kuuluda
nii samade t66de, vordsete t6dde kui ka vordse vaartusega t6ddeks hinnatud t66de
kategooriatesse.

6. Puuduvad erandid ja eeltingimused kohustuste rakendamiseks

Mingi normi taitmist saab nouda eeldusel, et igas tootajate kategoorias voi igal
ametikohal t66tavate naiste ja meeste osakaal oleks piisav sellise vordluse tegemiseks,
mis ei voimalda isikute individuaalseid tasusid tuvastada. Tugevasti segregeeritud
to6turul ei pruugi sarnaseid llesandeid taitvaid eri soost to6tajaid ettevottes olla, keda
omavahel oleks kohane vorrelda.

7. Toole kandideerijate teavitamine algsest palgatasemest voi selle vahemikust.

Toole kandideerijate teavitamine algsest palgatasemest voi selle vahemikust ei peaks
olema kohustuslik, kuna jarjest mitmekesistuvad t66 tegemise vormid (platvormit6o,
projektipohised t66d jms) on muutnud palga kujunemise nii mitmetahuliseks
protsessiks, et konkreetset summat voi vahemikku esitada pole tihti lihtsalt voimalik

8. Too6tasu maaramise ja karjaari edendamise poliitikate labipaistvust ei saa nouda mikro-
ja vaikeettevotetelt.

Direktiivi eelnou artiklis 6 toodud séte palgatasemete maaramise kriteeriumide ja
karjaaris edenemise kohta on vastuolus praegu kehtiva 6igusega. Té6andjatel pole
kohustust kehtestada palgatasemeid, aga direktiivi eelnous on ette ndhtud kohustus
kirjeldada oma tootajatele kriteeriume, mille alusel palgatasemed on méaaratud.



Eestis on valdav osa ettevétteid sellised, kus t66tab alla 10 t66taja ning ametigruppidesse
rihmitamine v6i ametikohtadele maaramine puudub. Kiirelt muutuva t66 sisu tottu lepitakse
palgad kokku ilma ametigruppe voi isegi konkreetseid ametikohti m&aramata ja grupeerimata,
mikroettevotetes puuduvad ka karjaarisisteemid.

Viikeettevotetele ei saa sellist normi kehtestada. Uhtlasi pole selge, kas toétajal on
voimalus seda digust kaitsta.

9. Nais- ja meestoétajate palgalohe aruandlus

Direktiivi eelInéus puudub igasugune viide sellele, kuidas kaitsta isikuandmeid ja isikute
tuvastamist juhul, kui vorreldavate gruppide suurus seda ei voimalda.

Arvestades tugevasti segregeerunud té6jouturgu, iseloomustab selline olukord
enamikke ettevotteid ja organisatsioone nii era- kui ka avalikus sektoris.

Juhul kui direktiiviga soovitakse kehtestada seaduslik alus palkade avalikustamiseks, olenemata
ettevottes voi organisatsioonis téétavate isikute soolisest koosseisust, tuleks palgaandmete
avalikustamise tingimuseks maarata minimaalne nais- ja meessoost isikute arv, kelle keskmisi
tasusid vorreldakse, et valtida isikute tuvastamise véimalust.

ENU on seisukohal, et andmeid organisatsiooni palgaléhede kohta ei pea avalikustama,
sest Eesti kultuurikeskkonnas voidakse seda tolgendada vaaralt — justkui oleksid
té6andjad Uiht voi teist soogruppi té6tasude maksmisel ebasoodsamalt kohelnud.

Pole selge, milliseid objektiivseid tegureid saab nimetada sooneutraalseks, kui sooline
palgaléhe peegeldab Uhelt poolt tugevalt segregeerunud haridus- ja t66turgu, teisalt té6jéuturul
kujunenud té6tasusid, kusjuures kumbki pole sooneutraalne.

Palgaaruanded saavad olla aluseks pdhjalikumale analllsile, mil minnakse marksa kaugemale
statistiliste néitajate esitamisest, maaratakse kindlaks soolise vorddiguslikkuse alased
eesmargid ja meetmed nende saavutamiseks ning vaadatakse kompleksselt Gle kogu ettevotte
vOi organisatsiooni tegevus personali juhtimisel, varbamisel jms.

ENU ei poolda palgasiisteemide loomiseks ametikohtade hindamist, mille k&igus |abi
subjektiivsete hinnangute taastoodetakse Uhiskonnas kehtivaid vaartusi ning kultuuriliselt
kehtivat erinevate t66de erinevat vaartustamist. Kogu soolise palgaléhe pdhjuseks on naiste ja
meeste poolt tehtavate t66de erinev vaartustamine tihiskonnas. On naiivne arvata, et
valjatdotatavad palgastisteemid ei peegelda kultuurilisi norme. limselgelt vaartustatakse juhtivat
t66d enam kui abitddtajaid ning teenuste osutamist madalamalt kui tootvat t66d.

10. Suur halduskoormus t66andjatele

Kuigi direktiivi eelnous mainitakse, et té6andja koormus markimisvaarselt ei kasva,
langeb neile direktiivi heakskiitmisel d&armiselt suur halduskoormus olemasolevatest
té6de klassifitseerimis- ja palgasiisteemidest erinevate, nn samade ja vordvaarsete
to6de valjaselgitamise alusel nn sooneutraalsete siisteemide loomisega. Direktiivi eelndu
kohaselt ei saa td6andjad piirduda nais- ja meestd6tajate keskmiste téétasude vordlemisega
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organisatsioonis kasutatavate t66tajate rihmitamise, klassifitseerimise alusel, vaid peavad
arvutama nais- ja meestdotajate keskmised tunnipalgad samade ja vordvaarsete t6dde I6ikes.
Eelnduga séatestatud kohustuste taitmine on kavas seostada riigihangetel osalemise
tingimustega, mis vdib osutuda Ulejou kaivaks eelkdige vaike- ja keskmistele ettevotetele.

Kui seni pole kehtinud t66andjatele kohustust t66de klassifitseerimisstisteeme kasutada (vt
direktiivis 2006/54/EU, art 4 on need vaid tingimuslikud: ,Té8de klassifitseerimissiisteemi
kasutamise puhul...®), siis uue direktiivi eelndus on td6tajate klassifitseerimise ndue kehtestatud
koigile tddandjatele (art 6, 7).

ENU on seisukohal, et selle tuvastamine, kas kahe vérreldava sooriihma tddlised on
vorreldavas olukorras, arvestades tehtava t66 olemust, valjadpet ja té6tingimusi ning et tddliste
arv rihmades on piisavalt suur, mis véimaldaks jareldada, et erinevused ei ole juhuslikud ja
lGhiajalised ega tingitud tédliste isiklike té6tulemuste erinevustest, peab jadma siseriiklike
kohtute otsustada.

11. Menetlused td6tajate nimel voi toetusel (Art 13)

ENU ei poolda eelndu art 13 kohast seadusega diguste andmist organisatsioonidele voi
institutsioonidele kaasuste algatamiseks ja kohtu- voi muus menetluses osalemiseks
mone teise isiku diguste kaitseks, et rakendada meeste ja naiste vordse voi vordvaarse
t66 eest vordse tasu maksmise pohimottega seotud oigusi.

See poleks proportsionaalne, sest muude diskrimineerimisjuhtude puhul (nt t66le saamine,
edutamine, jms) puhul pole see voimalik. Soolise diskrimineerimise puhul on tegemist isiku
pohidiguste rikkumisega, mida tajub ja tunnetab isik, kes on vaba otsustama oma
kohtusse poérdumise lle.

ENU on seisukohal, et tddandjaid ja ettevotteid tuleb kaitsta voimalike kergemeelsete
kohtuasjade kultuuri valjaarenemise eest.

12. Riiklikud juhendid to6de vaartuse vordlemiseks (Art 4)

Direktiivis noutakse liikmesriikidelt selliste vahendite ja metodoloogiate véljaté6tamist,
mis vbimaldaksid t66 vaartuse hindamist vastavuses ulalnimetatud kriteeriumidega. (Art. 4, Ig 2)

Toode hindamine on iga konkreetse ettevotte ja organisatsiooni sisene to6de vaartusi
vordlev protsess, mille tulemusena grupeeritakse voi jarjestatakse lihe organisatsiooni
piires erinevad t66d/ametikohad vastavalt sellele, millist vaartust liks voi teine ametikoht
organisatsioonile annab. Tulemusi ei ole voimalik kasutada vordlemiseks teiste
organisatsioonide/ettevotetega. Ainult konkreetne té6andja oskab hinnata oma
organisatsioonis tehtavate t66de vaartust vastavalt organisatsiooni struktuurile, eesmarkidele,
tegevuse iseloomule jne. Seejuures tuleb arvestada, et vaga erineva iseloomuga t66d voivad
olla samavaarsed (nt flUsiline vs administratiivne t66, akadeemiline vs mitteakadeemiline t66).
Mbiste pdhisisuks on t66, mitte tdé6taja hindamine.
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Selline noue voib tugevasti piirata ettevotlusvabadust. Seoses kiiresti muutuva té6turu
ja t66 iseloomuga, on aina enam populaarsust kogunud ametikohtade hindamine nende
turuvaartuse jargi.

Eesti td6andjad on liikunud selliste turupdhiste meetodite poole, mis tagavad tasustamisel
konkurentsivoime. Té6andjatele peab jaama vabadus valida, kas ja milliseid
palgastruktuure vélja to6tada.

Nouet on vdimatu riiklikul tasandil téita, sest igas organisatsioonis, ettevottes on hindamise
tulemuseks ametikoha suhteline, mitte absoluutne vaartus, st omistatud vaartus on oluline ainult
organisatsioonisiseselt. Ehk (ks ja sama t66 voi té6ulesanne voib olla erinevates
organisatsioonides erineva tahtsuse ja vaartusega.

Sotsialistlikus plaanimajanduses oli selline normeerimine vdimalik, niiid enam dnneks mitte.
13. Vordse ja vordvaarse t66 mediaanpalgad

Ettepanekust ei selgu, milleks on vaja téd6andjatel tuua vélja vordset ja vordvaarset t66d
tegevate nais- ja meestddtajate mediaanpalkade I6he.

Kuna palk on eelndus defineeritud mitte ainult pdhi- voi miinimumtasuga, vaid haarab
kdikvdimalikke boonuseid ja hGvesid, mida t66taja otseselt voi kaudselt tddandjalt t6dsuhtes
saab, siis pole voimalik sellise maaratluse korral vélja arvutada mediaanpalkade I6het.

EL diguse kohaselt kuuluvad palga mdiste alla kdik t66ga seonduvad hivitised ja hiived. On
aarmiselt suur halduskoormus, kui té6andjale tehakse kohustuseks valja arvutada nais-
ja meestdotajatele antud hivitiste keskmine rahaline vaartus.

Vastav naitaja oleks kill oluline palgastisteemide labipaistvuse suurendamiseks juhul, kui seda
arvutataks olemasolevate ametikohtade ning -astmete 16ikes, aga ei aita kuidagi kaasa isikutele,
kes kahtlustavad enda diskrimineerimist palgatingimuste maaramisel.

Vordse voi vordvaarse t66 eest vordse tasu maksmise pohimote ei tdhenda, et koigile
sama kategooria to6tajatele tuleb alati maksta vordset palka. Erinevat palka digustavad
mitmed tegurid, nagu naiteks kvalifikatsioon, t66kogemus, 166 tulemus ja staaz.

Sellised on ENU ekspertide tihelepanekud eelndu kohta.

Loodame, et meie sisendist on kasu Eesti seisukohtade kujundamisel direktiivi eelnou
kohta. Samuti loodame véaga, et Eesti valitsus ei toeta Euroopa Komisjoni poolt valja
to6tatud direktiivi vastuvotmist.

Lugupidamisega,

Harda Roosna, ENU eesistuja

Eha Reitelmann, ENU peasekretar
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