
ja naised koonduvad erinevatele ametikohtadele ja 
tegevusaladele. Naised töötavad suurema tõenäosusega 
ametikohtadel ja tegevusaladel, kus palgatase on madalam.

 – Kõrgema keskmise tunnipalgaga ettevõtetes on 
soopõhised palgakäärid tuntavamad kui madalama 
keskmise sissetuleku tasemega ettevõttes. Omandivormi 
järgi vaadates on kõige suurem palgalõhe välisomanduses 
olevates ettevõtetes: 40% ehk kaks korda suurem kui 
eestimaise päritoluga eraettevõtetes. Kõige väiksem on 
sooline palgalõhe aga kohaliku omavalitsuse asutustes, 
14%, mis on omakorda oluliselt madalam kui riigisektoris 
keskmiselt. (vt joonis 2). 

 – Palgalõhe on suurem ettevõtetes, kus ka naiste osakaal 
töötajate seas on suurem.

K O K K U V Õ T E  U U R I N G U S T 

“ P A L G A L Õ H E  E E S T I S : 
S O O L I S E  P A L G A E R I N E V U S E  A N A L Ü Ü S ” 

TULEMUSED:  KUIDAS KUJUNEB MEESTE PALK? 

 – Tunnipalga suurust seletasid nii meeste kui naiste puhul enim (tähtsuse järjekorras) amet, 
ettevõtte tegevusala, haridustase, maakond ja vanus. Samas seletasid need enam naiste kui 
meeste tunnipalga variatiivsust. 

 – See viitab, et Eesti suurt palgalõhet veavadki kõrgelt makstud mehed, kelle palgataset ei suuda 
analüüsi kaasatud tegurid põhjendada.

 – Lisaks, meeste tunnipalk laste arvu kasvades suureneb, naiste puhul on tulemus vastupidine. 

T A U S T

 – Eestis on Euroopa Liidu suurim sooline 
palgalõhe. Eurostati andmetel oli Eestis 
naistöötajate brutotunnitasu 2018. aastal 22,7% 
madalam kui meestöötajatel. Euroopa Liidu 
keskmine on 15%.

 – Senised analüüsid on suutnud selgitada vaid 
väikese osa meeste ja naiste palkade erinevuse 
põhjustest. 

 – Palgalõhe põhjuste paremaks selgitamiseks 
ning seeläbi lõhe vähendamise võimaluste 
otsimiseks tellisid Eesti Teadusagentuur ja 
Sotsiaalministeerium Eesti teadlastelt uuringu 
„Soolise palgalõhe vähendamine“, mis kestab 
aastatel 2019-2021. Uuringu viivad läbi 
Tallinna Ülikooli, Tallinna Tehnikaülikooli 
ja Statistikaameti teadlased ning teadustööd 
rahastab Euroopa Regionaalarengu Fond.

 – Uurimisprojekti esimese sammuna analüüsis 
teadlaste rühm 2014. aastal Statistikaameti läbi 
viidud töötasu struktuuri uuringu andmeid, 
kombineerides neid erinevate registriandmetega 
– kokku analüüsiti üle 125 000 inimese andmeid.

 – Uus palgalõhe põhjuseid kirjeldav analüüs on 
varasematest detailsem tänu suuremale valimile 
ja võimalusele kombineerida ettevõtte ja töötasu 
kohta käivat infot teistest riiklikest registritest 
saadud andmetega indiviidide kohta, näiteks 
nende laste arv.

TULEMUSED:  MIDA KÕRGEM PALK,  SEDA ARUSAAMATUM 
PALGALÕHE?

 – Uue koondandmestiku najal õnnestus ära seletada umbes 40% palgalõhest ehk üle kahe korra 
enam võrreldes varasemate uuringutega. 

 – Seejuures on võimalik kaasatud tunnuste abil madalapalgaliste puhul ära seletada pea 
kogu vaadeldud lõhe ja keskmise palgaga inimeste puhul umbes pool (vt joonis 1), aga 
kõrgepalgaliste puhul jäi suurem osa palgalõhest selgitamata.

 – Vanuse lisandudes kasvab keskmine tunnipalk kõigil kuni 40. eluaastateni, mille järel hakkab 
taas langema. Meestel on aga palgakasv kiirem ja suurem, mis tähendab omakorda, et 
vanusega sooline palgalõhe suureneb.

 T A L L I N N A  Ü L I K O O L

E D A S I S E D  T E G E V U S E D : 

 – Hõlmame analüütilistesse mudelitesse 
elusündmused, näiteks laste saamise, et 
uurida nende mõju palga kujunemisele 
indiviidi tasandil. 

 – Teeme intervjuusid Eesti ettevõtetes, 
et selgitada palgalõhe kujunemise 
täpsemaid mehhanisme ja pakkuda selle 
põhjal välja uusi võimalusi palgalõhe 
vähendamiseks.

 – Mõtestame ka paremini lahti ühiskonnas 
domineerivate hoiakute ja arusaamade 
rolli palgalõhe kujunemisel, mis 
võivad avada palgalõhe selgitamata osa 
(näiteks, mis olukorras naised ootavadki 
meestest madalamat palka ja kuidas seda 
põhjendatakse). 
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Joonis 1: Palgalõhe suurus ja selgitatud osa 
osakaal, vastavalt tunnipalga suurusele

Joonis 2: Palgalõhe suurus ja selgitatud osa 
osakaal, vastavalt ettevõtte omandivormile.    

Faktileht on kokkuvõte uuringu käigus valminud tehnilisest 
raportist. Lisainfo jaoks või raporti täisversiooni saamiseks 
palun võtke ühendust projekti juhtidega:
Marge Unt, Tallinna Ülikooli võrdleva sotsioloogia professor
E-post: marge.unt@tlu.ee
Kadri Täht, sotsioloogia dotsent ja vanemteadur
E-post: kadri.taht@tlu.ee 

P R O J E K T I  K O D U L E H T : 
R E G E . T L U . E E

Uuringut rahastab Euroopa 
Regionaalarengu Fond Eesti 
Teadusagentuuri tellimusel 
programmi RITA raames 
Sotsiaalministeeriumi tarbeks.

TULEMUSED:  ET TEVÕT TE PROFIIL  ON OLULINE

 – Töökohaga seotud faktorite suurem selgitusvõime viitab tööturu segregeeritusele, so mehed 
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FOR THE STATE
• to raise awareness of employers and employ-

ees about the nature of and reasons behind 
the gender pay gap. 

• to support employers in ful�lling tasks 
stipulated in the Gender Equality Act and to 
monitor their gender pay gap. 

• based on world’s best practice, implement 
specific initatives to reduce the gender pay 
gap.

FOR THE EMPLOYER
• to increase the transparency of an organisa-

tion’s pay and grading systems.
• to take concrete steps to reduce the gender 

pay gap in the organisation.
• add responsibility for reducing the gender 

pay gap to a designated manager and 
increase awareness across management.

Attitudes and management styles that increase the gender pay gap:
• Salary information is nontransparent: it is typical to consider the salary as a personal matter; 

most managers and employees are opposed to practical measures to increase pay transparen-
cy, even if they discursively support the idea.  

• Salary negotiations are largely inaccessible to low-ranking employees, typically women. It has 
been le� to the employee to justify why they “deserve” a pay rise. It is typical to hold individu-
al salary negotiations where the initiative to ask for an increase in pay lies with the employee. 

• Organisations generally lack systematic and goal-oriented activities to deal with gender 
equality and the gender pay gap, no one takes responsibility in these matters.

• An ideology of individualism prevails in labour relations: the responsibility for fair labour 
relations has been le� to the employee; collective salary negotiations (e.g. through a trade 
union) are rare.

• �ere is resistance among employers, employees and state representatives to speci�c measures 
to reduce the gender pay gap, such as quotas or the obligation to report gender pay gap data to 
the state, considered as “over-regulation”.

• Employers have not su�ciently compared or standardised work and work tasks within 
organisations which makes it di�cult to assess the gender pay gap. Instead, the uniqueness 
and incomparability of work, workers and jobs is emphasised. 

Four main misconceptions among employers, employees and state o�cials that perpetuate 
the gender pay gap: 
1. �e gender pay gap emerges as a result of employers’ conscious or deliberate decisions. 
2. �e gender pay gap is the result of paying di�erent salaries to men and women working in the 

same job.  
3. Employers cannot do much to reduce the gender pay gap in their organisation because salaries 

are determined by the market. 
4. It is impossible to measure the gender pay gap because most jobs and people in an organisa-

tion are unique and incomparable. Salaries must account for the individual characteristics of 
employees. 

• Data was collected via qualitative interviews, an open-ended web form and existing documents were analysed:  
- Macro level: 8 interviews with state o�cials; an analysis of a proposed law to reduce the gender pay gap (2018) 
- Meso level: a case study involving four organisations - interviews with 51 employees (including managers) and 
an analysis of salary information; interviews with managers from 7 other organisations.   
- Micro level: 48 gender pay gap experiences collected via a web form and interviews with 9 respondents.

• Data was analysed using qualitative thematic analysis and ways of framing the gender pay gap were studied.

• To understand the emergence and continuation 
of the gender pay gap in the Estonian labour 
market and organisations

• To identify and explain factors shaping the 
gender pay gap in Estonia: 
◦ What patterns of thought and everyday 
activities in working life shape the gender pay 
gap in the Estonian labour market? 
◦ How do relevant stakeholders in the labour 
market - representatives of the state, employ-
ers and employees - understand the gender 
pay gap and the reasons behind it? What 
solutions do they propose to the problem?

• To propose evidence-based solutions to reduce 
the gender pay gap 

Research report (in Estonian): Aavik, K., Ubakivi-
Hadachi, P., Raudsepp, M., Roosalu, T. (2020). Soolise 
palgalõhe vähendamine: mitmetasandiline kvalitatiiv- 
uuring. RASI toimetised nr 11. Tallinn: Tallinna 
Ülikool.

HOW TO REDUCE 
THE GENDER PAY GAP?

A brief overview of a qualitative study
and recommendations for employers and the state

aims

�is research was commissioned by the 
Ministry of Social A�airs of the Republic of 
Estonia and funded by the Estonian 
Research Council from National Programme 
for Addressing Socio-Economic Challenges 
through R&D (RITA) which is supported by 
Estonian Government and European 
Regional Development Fund. 
Contract no. 7.2.-2/19/2 

recommendations to 
reduce the gender pay gap

Marge Unt, Professor of Comparative Sociology, Tallinn 
University. E-mail: marge.unt@tlu.ee

Kadri Täht, Associate Professor of Sociology and Senior 
Researcher, Tallinn University. E-mail: kadri.taht@tlu.ee

background
• Out of all the EU countries, Estonia has the 

largest gender pay gap, 22,7% according to 
Eurostat.

• �e gender pay gap is a key indicator of 
gender inequality in society.

• The gender pay gap is not inevitable, but 
emerges as a result of social practices. It is 
shaped by attitudes and behaviours of 
employers and employees, and by factors 
beyond the labour market. The state has an 
important role in reducing the gender pay 
gap and can take several courses of action.

• �e gender pay gap is shaped by everyday 
activities of organisations, such as manage-
ment and personnel practices. Gender plays 
an implicit role in organisational decision-
making but its in�uence is rarely acknowl-
edged.

• �e reasons behind the gender pay gap are 
structural, rather than having to do with 
individual women. Certain core values in 
the labour market and organisations give an 
advantage to employees who correspond 
better to the male norm.

common attitudes and practices that prevent the reduction of 
the gender pay gap in the estonian labour market  

research methods


