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SISSEJUHATUS

Kéesoleva t60 teema on piris aktuaalne, sest Eestis elab véga palju inimesi, kelle
emakeeleks on vene keel ning sellepdarast on loogiline, et ka nende nimed on
venepérased. Tédnapdeval muudetakse oma vene nimi eestiparaseks erinevatel pohjustel

(nditeks abiellumine, probleemid to6le saamisel voi mingid muud asjaolud).

Kui vaadata statistikat, siis 2011. aasta rahvaloenduse esialgsete andmete jérgi on vene
keel 29,6% Eesti Vabariigi elanike emakeel. Enamik vene keele emakeelena konelejaid
elab lda-Virumaal ja Tallinnas (2012. aasta andmetel kasutab vene keelt emakeelena
46,4% tallinlastest). (Kuulpak 2012)

Kui aga vaadata lisaks ka teisi rahvusi, siis 2010. aasta seisuga oli 2,07% elanikest
ukrainlased, 1,16% valgevenelased, 0,79% soomlased, 0,18% tatarlased, 0,16% litlased,
0,15% poolakad, 0,13% juudid, 0,15% leedulased, 0,14% sakslased ja 0,68% muud
rahvused. Kuid suurem osa rahvastikust on eestlased — 68,83% ning venelased —
25,55%. Selline Kirju rahvuslik koosseis on kujunenud pika aja jooksul, kuid valdavalt
siiski ndukogude perioodil, mil toimus rahvaste massiline iimberasustamine. (REL...

2011)

Kuna Eesti rahvuslik koosseis on nii rikas, siis vdivad tekkida erinevad ebavordsused ja
diskrimineerimine. Eesti Teenindus- ja Kaubandustodtajate Ametitihing kirjutab, et
toole vérbamisel ei tohi todandja otsust mojutada tddle soovija rahvus, rass,
usutunnistus ega muu veendumus, vanus, seksuaalne sdttumus ega puue. Sellise loetelu
tunnustest, mille tottu ei tohi inimest ebavordselt kohelda, leiab vordse kohtlemise

seadusest (Sepper 2012).

Teema on aktuaalne ka selle t66 autori jaoks. Autor ise on ka venepdrase nimega,

seepdrast voivad temalgi tekkida samad probleemid t66le kandideerimisel.



Kui vaadata varem labiviidud uuringuid Eestis, et vilja selgitada diskrimineerimise

olemasolu etnilisel alusel, siis praeguseks hetkeks on neid kaks.

Esimene neist on tehtud 2011. aastal ja selle ldbiviija oli Tartu Ulikooli
majandusteaduskonna tudeng Anna Bdstrova. Teine on tehtud aasta hiljem ja selle viis
1abi sama Oppeasutuse tudeng Evelyn Uudmaée. Bdstrova t6o peamiseks eesmargiks ei
olnud uuringu lébiviimine, vaid pigem uuringu metodoloogia valmimine, mida saab
rakendada teiste suuremate uuringute ldbiviimiseks ja mille pdhjal saab teha olulisi
jareldusi. Seega ei olnud tema t66 eesmargiks vdikese prooviuuringu pohjal (ainult 104
CV-d) jérelduste tegemine selle kohta, kas diskrimineerimine Eesti to6turul etnilisel
alusel eksisteerib voi mitte. Bostrova annab iilevaate Kirjalikust audituuringust, toob
vélja selle puudusi ja eeliseid ning annab soovitusi edasisteks uuringuteks. Bostrova
pilootuuringu tulemusena selgub, et vene nimedega naised saavad rohkem kutseid
toovestlusele (8) kui eesti nimedega naised (6), seega eksisteerib ebavordne kohtlemine

eestlaste suhtes.

Evelyn Uudmée (2012) viis ldbi juba suurema audituuringu, mille pdhjal saab teha
jareldusi ebavordse kohtlemise kohta Eesti to6jouturul. Tema uuringu kdigus koostati
kaks paari fiktiivseid CV-sid ning kokku saadeti 1000 fiktiivset CV-d 250 ettevottesse.
Saadud positiivse tagasiside pdohjal jareldati, et Eesti t66jouturul eksisteerib
diskrimineerimine venepdraste nimedega inimeste vastu (naiste vastu), sest eesti

nimedega naised saavad 30% rohkem kutseid intervjuule kui vene nimedega naised.

Kéesoleva magistritoé eesmirgiks on analiiiisida eesti- ja venepéraste nimedega
inimeste kohtlemist t66le kandideerimisel vidiksemat kvalifikatsiooni ndudvatel
teenindussektori tookohtadel. Selle t66 uuringu kéigus piiiitakse analiitisida, kas
venepidrase nimega kesk- ja kutsekeskharidusega toootsijaid koheldakse ebavdrdselt
vorreldes nendega, kellel on eestipdrane nimi. Samuti piilitakse vilja selgitada, kas
saadud tulemus on sarnane varem lidbi viidud uuringuga, kus analiitisiti korgharidusega
naiste toole saamise voimalusi. Niisiis uuritakse kdesolevas toos ebavordset kohtlemist
toole kandideerimisel ning tehnilistel pdhjustel on kavas piirduda noorte naistega

Tallinna tooturul.



Sageli on kuulda seisukohti, et vene taustaga noored on eelistatud olukorras, kuna nad
valdavad piisavalt heal tasemel nii vene kui ka eesti keelt. Samas on praegune noorte
eestlaste vene keele oskus mairgatavalt halvem vorreldes vanema pdlvkonnaga ning
vene eakaaslastega ja nende eesti keele oskusega. Seega on noored halvemas olukorras
kui vanemad voi nooremad ecestlased, kes on taas vene keelt Ooppima hakanud.
Keelteoskus annab inimesele eelise konkurentide ees. Need inimesed, kellel on mingi
tookogemus, on teadlikud vene keele vajadusest vorreldes nendega, kes just tulid

tooturule. (Mellik 2010)

Sektorid, kus vene keele oskus on vajalik, on miiik ja teenindus. Just nendele

keskendutakse selles uuringus.

Selleks, et saavutada piistitatud eesmérk, koostab autor jargmised uurimisiilesanded:

+ tuua vilja diskrimineerimise mdiste, teooriad ning selle mddtmisviisid,;

+ analiiiisida varem tehtud uuringuid diskrimineerimise teemal maailmas ning
Eestis;

+ tutvustada varem ldbiviidud ja kdesoleva uuringu metoodikat;

* viia ldbi kirjalik audituuring, kasutades fiktiivseid CV-sid, et selgitada vilja, kas
on erinevusi eesti- ja venepdraste nimedega inimeste vahel t6dle
kandideerimisel;

* analiiiisida uuringu kédigus saadud tulemusi, teha jareldusi ning vorrelda neid

varasemate uuringute tulemustega.

Kéesoleva t60 esimeses peatiikis tuuakse vilja diskrimineerimise teoreetiline aspekt.
Koigepealt antakse iildise ebavordse kohtlemise mdiste ning selle erinevad liigid ja
seejarel keskendutakse diskrimineerimisele to6turul. Samuti kirjeldatakse kaht enim
kasutatavat teooriat ning kaht enim levinud modtmisviisi ning nende eeliseid, puudusi
ning kriitikat. Esimese peatiiki 10pus vaadeldakse varasemaid uuringuid

diskrimineerimise kohta.

Teises peatiikis keskendutakse kirjaliku audituuringu metoodikale. Esimesena
analiiiisitakse varasemate uuringute metoodikat ja puudusi ning seejérel, tuginedes
varem ldbiviidud uuringutele, koostatakse olemasoleva t60 uuringu ldbiviimise

metoodika.



Viimases peatiikis tuuakse vilja tehtud uuringu tulemused. Koigepealt analiitisitakse
tildiselt saadud tulemusi ehk nende kirjeldavat statistikat. Jirgmisena piistitatakse mudel
ja saadud tulemuste pdhjal tehakse analiilis, kasutades Logit mudelit. Seejarel
vaadeldakse saadud tulemusi ning tehakse jareldusi diskrimineerimise eksisteerimise
kohta Eesti todjouturu teenindussektoris. Viimasena vorreldakse selle t60 uuringu

kdigus saadud tulemusi varasemate uuringutega ning tehakse vastavaid jareldusi.
Kéesoleva uuringu tulemuste analiiiisimiseks kasutati programme Excel ja Stata 10.

Samuti kdesoleva t60 autor soovib tinada oma juhendajat ja retsensenti, kes aitasid t66
kirjutamisel selles mottes, et pakkusid erinevaid mdtteid, kuidas magistritod arendada
selleks, et saada paremat tulemust. Lisaks autor tahab tdnada ka oma abilisi, kes

vabatahtlikult vastasid to6andjate telefonikonedele.



1. EBAVORDSE KOHTLEMISE TEOREETILINE
KASITLUS

1.1. Ebavordse kohtlemise ja diskrimineerimise moiste ja liigid

Uurides erinevaid allikaid, sealhulgas internetti, voib leida mitmeid artikleid, uudiseid
ning uuringuid, mis on seotud ebavdrdse kohtlemisega ja diskrimineerimisega. Seega
saab jareldada, et see teema on olnud péris aktuaalne nii aastaid tagasi kui ka

tdnapdeval.

Diskrimineerimine on tdsine ja laialt levinud inimodiguste rikkumine tdnapédeva
maailmas ning Euroopas (Preodolevaja... 2009: 1). Diskrimineerimise mdiste kasutusala
on viga suur. Seda kasutatakse nii argikeeles kui ka erialaterminina digusteaduses,
psiihholoogias, sotsiaalpsiihholoogias, sotsioloogias, sotsiaalpoliitikas, demograafias
jne. Voorsonade leksikonid tolgendavad diskrimineerimist Kui diguste kidrpimist ja/voi
erinevat suhtumist, kusjuures diskrimineerivad voivad olla nii seadused, suhtumine kui
ka kujunenud olukord. (Papp 2010: 22)

Voib eksisteerida individuaalne ehk isiku diskrimineerimine, kui diskrimineeritakse
tiksikuid inimesi, ning kogu rithma diskrimineerimine — diskrimineerimise all on grupp
inimesi (Pincus 2000: 1).

Diskrimineerimise mdiste kohta puudub iihtne méaratlus, mis kehtiks nii tavaelus kui ka
oigusnormides. Ka rahvusvahelistes inimdigustealastes lepetes ja dokumentides ning eri
ritkide Oiguses on diskrimineerimise mdistet ja vordse kohtlemise norme sisustatud
védga erinevalt. Kiill aga peegeldub neis koigis seisukoht, et diskrimineerimine ei pea

selleks, et seda peetakse ebaseaduslikuks, olema tahtlik. Diskrimineerimine voib olla



tdiesti tahtmatu, pdhinedes sageli niditeks eelarvamustel ja oletustel inimese vdimete,

oskuste ja padevuse kohta. (Papp 2010: 22)

Olulised diskrimineerimise osad on "Oiguste rikkumine; ebaseaduslikud margid, et
inimene on diskrimineeritud ning puudub sellise kohtlemise maistlik ja objektiivne
pohjendus". (Preodolevaja... 2009: 16)

Oiguste rikkumine ei tihenda tingimata ebavdrdset kohtlemist — "on olukordi, Kkui
vordne suhtumine voi suutmatus arvestada olulisi erinevusi selles olukorras voib
tegelikult pohjustada ebavordsuse ja diskrimineerimise" (Ibid: 17). Kui nditeks olulisi
erinevusi, mis on seotud inimeste erivajadustega, eiratakse siis Oiguste vOrdne
kohtlemine muutub vdéimatuks (nt. inimesed, kes liiguvad ratastoolis, ei saa sattuda
honesse, mis ei ole varustatud vastava kaldteega) (Ibid). Seega, iga ebavdrdne
kohtlemine ei ole diskrimineerimine. Kuid kdesoleva t66 kontekstis otsustati kasutada

,»diskrimineerimise* ja ,,ebavordse kohtlemise moisteid siinoniitimidena.

Uhinenud Rahvaste Organisatsiooni (URO) Inimdiguste Komitee on tipsustanud, et
diskrimineerimine on iga eristamine, viljaarvamine, piiramine voi eelis, mida tehakse
sellisel alusel nagu rass, nahavérvus, sugu, usuline, poliitiline vdi muu veendumus,
rahvuslik voi sotsiaalne péritolu, varanduslik, seisuslik voi muu staatus, mille eesmérk
vOi moju on selline, et riivatakse isikute digusi ja voimalusi kasutada ja teostada kdiki
enda Oigusi ja vabadusi vordsetel alustel. (General... 1989) Samal ajal nimetatakse
diskrimineerimiseks erinevusi suhtumises ilma maistlike ja objektiivsete pdhjendusteta
(Varlamova et al...2009: 10).

Diskrimineerimise erijuhuks on isikute pohjendamatult vordne kohtlemine, kui need

isikud on erinevates situatsioonides (Thlimmenos... 2000).

Diskrimineerimise olemuse kirjeldamiseks tehakse vahet otsesel ja kaudsel
diskrimineerimisel, institutsionaalsel ja struktuursel diskrimineerimisel (Papp 2010: 24).
Otseseks diskrimineerimiseks nimetatakse seda, kui isikut koheldakse kellegi teisega
vorreldes ebasoodsamalt monel keelatud alusel. EL-i (Euroopa Liit) diguse kohaselt
leiab otsene diskrimineerimine aset, kui isikut koheldakse rassi voi rahvuse, soo0,

vanuse, puude, usuliste veendumuste voi seksuaalse sattumuse alusel halvemini kui



koheldakse, on koheldud vo&i vdidakse kohelda teist isikut samalaadses olukorras
(Noukogu... 2000). Teisisonu toimub otsene diskrimineerimine, kui inimest koheldakse
kellegi teisega vorreldes halvemini tema rassilise voi etnilise paritolu, usutunnistuse voi
veendumuse, puude, vanuse voi seksuaalse sittumuse tottu (Vordne... 2009). Reaalses
elus on enamasti otsese diskrimineerimise ohvriteks nn ndhtavad vdhemused voi

madalama staatusega rithmad (Diskrimineerimine... 2011).

Kaudseks diskrimineerimiseks peetakse seda, kui esmapilgul ilmselt neutraalne site,
Kriteerium voi toimimisviis on oma tulemuste poolest diskrimineeriv. See tdhendab, et
keelatud aluste tunnustele vastav isik voi inimeste rithm on teistega vorreldes asetatud
ebasoodsamasse olukorda ja see pole objektiivselt pohjendatav mingi Sseadusliku
eesmadrgiga ning selle saavutamise vahendite asjakohasuse ja vajalikkusega (Papp 2010:
26-27). Lihtsamalt oeldes esineb kaudne diskrimineerimine juhul, kui esmapilgul
neutraalsed maédratlused, kriteeriumid vOi praktikad panevad inimesi ebasoodsasse
olukorda, vilja arvatud juhtudel, kui selline praktika on seaduslikult pdhjendatud.
Kaudset diskrimineerimist voib tuvastada statistilise tdendusmaterjaliga, aga ka nn
teeseldud olukorra abil (nditeks vdib jarelevalveorgan kontrollida diskrimineeriva
personalipoliitika  olemasolu  eri  rahvusele viitavate  perekonnanimedega
elulookirjelduste esitamisega toole kandideerimisel. Kui toovestlusele ei kutsuta

voornimedega kandidaate, voib seda pidada diskrimineerimiseks). (Papp 2010: 27)

Kolmas diskrimineerimise liik on institutsionaalne diskrimineerimine, mis viitab
ettevottes, institutsioonis voi kogukonnas rakendatavale praktikale voi protseduuridele,
mis on struktureeritud niimoodi, et neil on kalduvus anda diskrimineerivaid tulemusi.
Institutsionaalne diskrimineerimine on sageli mittetahtlik. Juhul, kui see on tahtlik, on
oigem kasutada terminit “institutsionaliseeritud diskrimineerimine” (Papp 2010: 28).
Sageli on organisatsioonides ja ettevotetes vilja kujunenud kindlad t6okohad, kuhu
voetakse kas teatud soost voi teatud rahvusest to6tajaid, voi on organisatsiooni kultuuris

vélja kujunenud pohimdte edutada peamiselt teatud vanuses isikuid (Ibid).

Uhiskonna tasemel voib riiikida ka siisteemsest ja struktuursest diskrimineerimisest, kus
pole vdimalik maédratleda aktiivset agenti— diskrimineerijat, vaid kus sisuliselt
diskrimineerivat olukorda kisitletakse kui ithiskonna normaalset toimimist. Struktuurne

diskrimineerimine viitab viga keerukale ja komplekssele diskrimineerimise vormile,

10



mis ldhtub siigavalt juurdunud seisukohtadest, kasitlusviisidest, arvamustest ja

vaartusotsustustest ning ideoloogiatest igas konkreetses iihiskonnas. (Papp 2010: 30)

Kuigi tavaliselt seostatakse diskrimineerimise mdistet negatiivse tdhendusega,
eksisteerib ka positiivne. Positiivne diskrimineerimine (affirmative action) on
sotsiaalpoliitika vorm, mis annab ebavdrdsuse kaotamise eesmirgil teatud eeliseid
vaesunud vai diskrimineeritud rithmadele voi piirkondadele. Positiivne diskriminatsioon
el joua tavaliselt ebavordsuse tekkepohjusteni, vaid tegeleb ainult tagajdrgedega
(Saastva... 2013). Positiivne diskrimineerimine on mdiste, mida seostatakse peamiselt
Ameerikaga. Sisuliselt tdhendab see, et vihemustele antakse suhteliselt rohkem Gigusi
kui enamusele (Kook 2003). Teisisonu — iihte sugu, rassi vOi sotsiaalset gruppi

eelistatakse nendes valdkondades, kus need on seni olnud alaesindatud.

1.2. Tooturu diskrimineerimise teooriad

Ulaltoodud diskrimineerimise mdiste ning liigid on viga laialdased, sest neid
kasutatakse moiste {iildiseks seletamiseks. Kuna selle t66 teema on seotud
diskrimineerimisega tooturul, siis jargmisena tuuakse vélja just to6turu ebavordse

kohtlemise mdiste ja erinevad teooriad.

Diskrimineerimine to6turul on vdrdse tootlikkusega todtajate ebavordsed voimalused
vOi ebavordne suhtumine todandjate, iihiskonna voi riigi poolt (Mazin 2002: 90).
Diskrimineerimine todturul voib tekkida, kui hakatakse hindama t66taja isikuomadusi,
mis ei ole seotud too6taja tootlikkusega (Arrow 1973: 1). Need isikuomadused on rass,
sugu, religioon jt. Sel juhul todandja ei vota to6le mingi isikuomaduste grupi esindajaid

voi pakub neile halvemaid palgatingimusi (Rajzberg 1999).

Eksisteerib kaks pdohilist tooturu diskrimineerimise teooriat: Beckeri teooria ja

statistilise diskrimineerimise teooria.

Uks esimestest uurijatest, kes analiiiisis palga ebavdrdsust sdltuvalt rassist, oli Gary S.
Becker. Becker viis selle uuringu 1dbi eesmairgiga selgitada vilja sotsiaalseid kulusid,
mis  vOiksid tekkida {ihiskonnas  diskrimineerimise  tagajdrjel.  Rassiline

diskrimineerimine tekib siis, kui todandja on valmis niiteks maksma selle eest, et mitte

11



votta  toole  teisest rassist  isikuid. Tema teooria  pohineb  jargmistel

diskrimineerimiseelistustel (Becker 1957):

1. Tarbijate poolne diskrimineerimine on olukord, kus tarbijad eelistavad, et neid ei
teenindaks vdahemuse esindaja. Seega on vdhemustodtajate todviljakus madalam
ning ratsionaalne ettevdtja peab neile maksma madalamat palka.

2. Kaastootajate poolne diskrimineerimine tekib siis, kui tookollektiivi enamusgrupi
litkkmed ei soovi viibida koos vihemuse esindajatega. Et enamusgrupi tootajatele
ebameeldivust kompenseerida, peab ettevotja nende palka suurendama. Seega toob
vihemustdotaja ettevotjale lisakulu ning saab vdiksemat palka.

3. Tooandja poolse diskrimineerimise puhul ei soovi té6andja palgata vihemusse
kuuluvat alluvat. Ebameeldivuse kompenseerimiseks maksab ta vihemustodtajatele

vihem.

Kuid tdieliku konkurentsiga turul need eelistused kaovad, sest diskrimineerivad

tooandjad lahkuvad t66turult konkurentsi tottu teiste, mitte-diskrimineerivate ettevotjate

poolt (Ibid).

Kui aga vihemuse esindaja to6tab enamusgrupi liikmetega diskrimineeriva todandja
juures, siis maksab ettevote oma tootajatele erinevat palka sdltuvalt nende etnilistest,
rassilistest ja teistest omadustest (Ibid). Seega on vahemuse esindajal kaks valikut — kas
tootada rohkem ja saada teistega vOrdset palka voi tootada teistega vordselt ja saada

viiksemat palka. Mdlemad valikud on vihemuse esindajale kahjulikud.

Kokkuvottes on rassiline diskrimineerimine kasulik teatud ettevotte enamusgrupile,
kuid on kahjulik tdodandjale, sest viib konkurentsivdime védhenemisele. Teisisonu,
rassilisest diskrimineerimisest saavad kasu valgenahalised t66tajad ja mustanahalised
kapitali omanikud, kaotavad aga mustanahalised to6tajad ning valgenahalised kapitali
omanikud (Kapeljusnikov 2012). Tiieliku konkurentsi olemasolu on iiks vdimalus,
kuidas saab vdidelda diskrimineerimise vastu tooturul. Sellist liiki diskrimineerimist
voib iiletada ka segregeerimise vormi kasutades. Kui iihes ettevottes tootavad ainult
enamusgrupi lilkmed voi ainult vdhemuse esindajad, siis kaovad ebavordsused t6o
tasustamisel ning kasumi saamisel ettevotte sees (Ibid). Kuid voib oodata, et vorreldes
teiste ettevotetega, kus ei ole segregeerimist, jitkuvalt eksisteerib ebavordsus palkade

0sas (vottes arvesse seda, et majanduses on diskrimineerimine).
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Beckeri eelistuste teooriat hakati viga kritiseerima. Uks nendest kriitikutest, kes ei
ndustunud antud teooriaga, oli M. Reich. Tema seisukohalt ei pea rassiline
diskrimineerimine  t66turul  kaduma konkurentsi tottu, vaid vastupidi, just
diskrimineerimine annab to6andjale voimaluse suurendada oma kasumit, vihendades

viahemuse esindaja palgakulusid (Reich 1974: 3,6).

Edasi hakkasid selles suunas tootama K. Arrow (1972), E. Phelps (1972), Sh. Lundberg
ja R. Startz (1997), kes hakkasid uurima teist teooriat — statistilist diskrimineerimist.
Selles teoorias on diskrimineerimine seletatud ebatdiusliku turuinformatsiooniga (Arrow
1972). See tihendab seda, et kui ettevotja ei tea potentsiaalse tootaja praktilisi oskusi,
siis ta kasutab selle viahemusgrupi rassi- voi soopdhist keskmist tooviljakust selleks, et

hinnata t66taja oskusi (Arrow 1972).

Aigneri ja Glenni t66s (1977) niidati, et tddandjal, kes maksimeerib oma kasumit,
voivad olla kaalukad pdhjused mitte usaldada konkreetse etnilise gruppi tootajat. Need
pohjused pdhinevad statistilistel néitajatel, mida ta saab avalikest allikatest. Kuid see
avalik informatsioon ei pruugi olla usaldusvaarne. Kui see signaal (noise signal) on liiga
,miirane®, siis suurema tdendosusega kajastavad tooandja ootused ja maksetingimused
tema ebakindlust to6taja valimisel. See mudel on raskelt kontrollitav, sest on raske vilja
selgitada, kas ja kui tihedalt on to6andja ootused seotud ,,miira signaaliga® ja mudeli
kontroll on voimalik ainult kasutades kaudseid néditajaid (Jacobsen, Skillman 2004:
421).

Tooandja voib selle teooria kohaselt olla diskrimineeriv ainult ratsionaalsetel
kaalutlustel, stereotiitipidel. Kui té6andja arvates korreleerub rass too6taja tootlikkusega,
voib ta pakkuda mustanahalistele inimestele halvemaid tookohti. Seejarel viahemusgrupi
litkmetel norgeneb voi kaob téielikult motivatsioon ennast arendada, edasist haridust
ning korgemat kvalifikatsiooni saada. Seega nende tootlikkus tegelikult véheneb.
(Arrow 1973: 18)

Vorreldes Beckeri eelarvamuste teooriaga ei kao statistiline diskrimineerimine tdieliku

konkurentsi olemasolul pikaajalises perspektiivis.
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Langi sonul (Lang, Lehmann 2011) voivad mdlemad teooriad seletada nii korgemat
tootuse taset vahemusgruppide seas kui ka madalamat palgataset sama t66 eest. See on

pigem tulemus, kui ei soovita ,,vo0raid* oma sotsiaalse kapitali siisteemi sisse lubada.

Kui teha jareldus nendest kahest teooriast, siis eelarvamuste teooria jargi voetakse todle
viahemuste esindajaid, kuid nende to6tingimused voi toGtasu on halvemad kui enamuse
esindajatel. Statistilise diskrimineerimise teooria tulemus on see, et todandja pigem
véldib vahemusgrupi liikmete t66levotmist, sest tingituna ebatdielikust informatsioonist
usub ta nendel potentsiaalsetel tootajatel olevat viiksema tootlikkuse kui enamuse

esindajatel.

1.3. Diskrimineerimise mootmine

Diskrimineerimise mddtmiseks kasutatakse tavaliselt kaht vdimalust. Uks nendest on
Oaxaca dekomponeerimise meetod, mille modduks on ,,pdhjendamata palgaerinevus®,
ja teine vodimalus on audituuringud. Nii Oaxaca dekomponeerimist kui ka
audituuringuid kasutatakse ka selleks, et uurida ja modta todle saamise erinevaid

voimalusi. Jargmisena on need meetodid kirjeldatud detailsemalt.

1.3.1. Oaxaca-Blinderi dekomponeerimine

Diskrimineerimist kajastavates empiirilistes to0des kasutatakse tihti iiksikisiku tasandi
mikrookonomeetrilisi meetodeid ja vélditakse selliseid meetodeid nagu kalibreerimine.
Kirjanduses piilitakse vastata kahele kiisimusele. Esimene kiisimus on jidrgmine: kui
suur diskrimineerimise mdju valge- ja mustanahaliste tootajate palgaerinevustele
keskmiselt on? Teiseks kiisimuseks on, milline teoreetiline mudel voi mudelite kogum
véljendab kdige paremini sellist to6turu diskrimineerimist, kui see eksisteerib? (Charles,
Guryan 2011: 3)

Uurides diskrimineerimist, jagavad majandusteadlased tavaliselt keskmise palga
kaheks: iiks osa on see, mis on seotud kvalifikatsiooni keskmiste tasemete erinevustega;
teine on osa, mis jadb, kui kvalifikatsiooni keskmised tasemed on kontrollitud. Kui

tootlikkuse erinevust saab téielikult kontrollida, aga viimane komponent jadb alles, siis
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vOib jareldada, et eksisteerib rassiline diskrimineerimine (Burger, Jafta 2006: 10).
Lihtsaim meetod diskrimineerimise kontrollimiseks on hinnata palkade funktsiooni ja
kasutada fiktiivset muutujat, mis esindaks rassi. Kui see fiktiivne muutuja omab olulist
seletavat joudu pérast kvalifikatsiooni erinevuste kontrollimist, siis tooturul esineb

diskrimineerimine (Ibid: 10).

Oaxaca (1973) ja Blinderi (1973) standardset palga dekomponeerimise meetodit on
védga laialt kasutatud selleks, et analiitisida diskrimineerimise olemasolu to6turul (nt.
s00, rassi alusel). Oaxaca-Blinderi meetod pohineb regressioonanaliiiisil, mis vdimaldab

samaaegselt arvesse vOtta mitme erineva selgitava (tootlikkusega seotud) muutuja moju

palgale (Anspal, et al 2009: 113).

Dekomponeerimine pohineb kahe rithma to6tajate palkade vordlemisel. Selleks, et
selgitada vilja diskrimineerimise olemasolu, konstrueeritakse mdlema tddtajate riithma
jaoks funktsioon, mis kirjeldab palga soltuvust erinevatest objektiivsetest tunnustest.
Jargmisena jagatakse selle funktsiooni analiiiisimise pohjal keskmine palgaerinevus
molema grupi vahel kaheks osaks, seletatud ja seletamata ehk pohjendatud ja
pohjendamata  palgaerinevuseks. Seletatud palgaerinevus tdhendab  erinevat
kvalifikatsiooni kahes grupis (nt. haridus, tookogemus jne), mida saab seletada ehk
pohjendada muutujate regressiooni mudeli abil. Seletamata palgaerinevus tdhendab
seda, et palga kehtestamisel erinevate todtajate kategooriate jaoks hinnatakse vordseid
tunnuseid erinevalt. Néiteks kui sama haridusega mees ja naine saavad erinevat palka
(Oaxaca, Ransom 1999: 154). Selgitamata palgaerinevust samastatakse sageli
diskrimineerimisega, kuid praktikas sisaldub selles ka vaatluse alt vilja jadnud
muutujate moju palkade erinevusele. Tuleb markida, et selgitamata palgaerinevus voib

olla isegi suurem kui lihtne keskmiste palkade erinevus (Anspal et al 2009: 114).

D’Amico (1987: 312) votab arvesse seletamatu osa palgaldhe erinevust kui ,,an index of
the virility of labour market“. Teistes uuringutes nimetatakse seda ,,diskrimineerimise

tlempiiriks®.

Mitmed jargmised uuringud jaotasid dekomponeerimise kaks elementi veel koosnevate
muutujate eraldiseisvateks elementideks. Oma raamatus niitab Oaxaca (1973: 706)

diskrimineerivat palgalShe protsenti, mida v3ib seletada kogemuste, hariduse, regiooni,
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linna suuruse ja teiste nditajatega. Sarnaseid detailsemaid dekomponeerimisi leiti ka
Baldwini ja Johnsoni (1994) puudega meeste diskrimineerimise uuringus ning

Cunninghami ja Zalokari (1992: 549) mustanahaliste naiste suhtelise palga uuringus.

Sobivama dekomponeerimise valemi tuletus algas Beckeri eeldusega, et
diskrimineerimise puudumisel tdiesti konkurentsivoimelisel turul voiksid valge- ja
mustanahalised olla tootmises head iiksteise asendajad. Dekomponeerimises koosneb
diskrimineerimise o0sa kahest elemendist, millest ks on summa, mille vorra
valgenahalise to6taja tootlikkuse niitajad on iilehinnatud (kasu valgenahaline tootaja
olemisest) ja teine summa, mille vorra mustanahalise todtaja tootlikkuse niitajad on

alahinnatud (mustanahaline to6taja olemise kulu). (Cotton 1988: 238)

Oaxaca-Blinderi meetod annab erinevaid tulemusi sdltuvalt soolise diskrimineerimise
olemuse kohta tehtavatest eeldustest. Kui niiteks eeldada, et mehed teenivad
mittediskrimineerivat palka ja naised sellest erinevalt, siis saab palgalShe
dekomponeerida selleks osaks, mis jidks alles siis, kui naised oleks oma
karakteristikute poolest meestega vOrdsed ja selleks osaks, mis jadks alles siis, kui
naiste iga tunnuse mdju palgale oleks sama mis meestel (mdddetuna ainult mehi
sisaldava vorrandi regressioonikordajatega). Erinevad tulemused saadakse aga siis, kui
eeldada, et mittediskrimineerivat palka saavad naised ja vdrdlusbaasiks tuleks votta

regressioonikordajad naiste vOrrandist. (Anspal et al 2010: 74)

Sellist meetodit kasutades voivad tekkida moned raskused. Teaduskirjanduses on
pakutud vilja meetodi mitmeid edasiarendusi, mis vdimaldavad iihte voi teist
probleemi iiletada (Anspal et al 2009: 115). Andmete piirangud ja mdningate
produktiivsete omaduste (t6oeetika, -voime v3i Oppe kvaliteet) mittejélgitavus viivad
selleni, et moned selgitavad muutujad on empiirilistest uuringutest peaaegu alati vilja

jaetud (Burger, Jafta 2006: 12).

Oluliseks Oaxaca-Blinderi esialgse mudeli eelduseks on indekseerimise probleem. See
tadhendab, et liks vaadeldavatest gruppidest saab nn ,,5iget” palka, mida kdik tootajad
saaksid sellises olukorras, kus palk oleks vaid tootlikkusest sdltuv ning
diskrimineerimine puuduks (Oaxaca, Ransom 1999: 157). Vaikimisi eeldatakse, et

kehtib tiks kahest olukorrast: kas mehed saavad oiglast palka ja naised saavad neist
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vahem voi naised saavad oiglast palka ja mehi diskrimineeritakse positiivselt, nii et

neile makstakse rohkem kui nende tootlikkus seda digustab. (Anspal et al 2009: 115)

Tegelikkuses voib eksisteerida olukord, kus tootlikkusele vastav palgatase on meeste ja
naiste palga vahepealne ning samaaegselt diskrimineeritakse mehi positiivselt ja naisi
negatiivselt. Seda aga Oaxaca-Blinderi meetod ei arvesta (Ibid: 115). Neumark (1988)
pakub vilja meetodi edasiarenduse, mis voimaldab arvesse votta nii positiivset kui
negatiivset diskrimineerimist vorreldes nn mittediskrimineeriva palgatasemega.

(Anspal et al 2009: 115)

Veel iiks probleem, mis voib tekkida dekomponeerimise kasutamisel, on tagasiside
probleem, mis seisneb selles, et ainult selgitamata osa palgaerinevusest alahindab
voimalikku diskrimineerimist, sest ka selgitatud osa voib tuleneda diskrimineerimisest

(Anspal et al 2009: 116).

Nagu Oaxaca (1973) ka ise margib, ei voimalda dekompositsioon hinnata seda, mil
mééral naised oma inimkapitali-investeeringuid planeerides vitavad arvesse eeldatavat
diskrimineerimist to6turul. Eeldades, et nende oskusi ja kogemust hinnatakse to6turul
nagunii viahem kui meestel, voivad naised nende omandamisse ka vihem investeerida.
Oaxaca-Blinderi meetodit kasutades kajastuks see efekt selgitatud palgaerinevuse
komponendi all (ning vahendaks vastavalt selgitamata palgaerinevust), kuid tegelikult

véljendaks see naiste reaktsiooni diskrimineerimisele (Anspal et al 2009:116).

Jargmine mittevaadeldavate muutujate probleemi liik on selektsiooniprobleem.
Vajalikke tunnuseid on voimalik modta ainult nendel isikutel, kellel need olemas on.
Naiteks pole voimalik médrata nende inimeste palka, kes ei kdinud t661 (Firpo et al
2010 :22). Need, kes ei toota, teevad seda mingil pohjusel ja kui nende palk, mida nad
potentsiaalselt teeniks, oleks arvesse voetud, siis kujuneks hinnang palkade 15hele
erinevaks. Kuigi see voib tunduda ebaintuitiivne, on statistiliselt digete hinnangute
saamiseks vaja ka andmeid mittetdotavate inimeste potentsiaalse palga kohta, mida nad
teeniksid siis, kui nad to6taksid. See on aga mittemdddetav muutuja, mille hindamiseks
tuleb kasutada kaudsemaid lihendeid (Anspal et al 2009: 117). Uheks lahenduseks on
kasutada Heckmani meetodit, mille kohaselt koostatakse koigepealt eraldi

regressioonivorrand todtamise tdendosuse hindamiseks ning selle abil arvutatud
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toendosuse pohjal konstrueeritakse tdiendav selgitav muutuja palgavorrandisse, et

arvesse votta selektsiooninihet (Heckman 1979: 153-156, 160).

Veel iiheks probleemide liigiks voib nimetada eelistuste probleemi. Erinev palk voib
kajastada erinevaid eelistusi. Nditeks voivad naised eelistada madalama palgaga, kuid
stabiilsemaid ja paindlikuma toograafikuga ameteid (Kallaste, Room 2004: 3, 18).

Etniliste gruppide palgavahe seletamiseks on niisugune pdhjendus aga vihem veenev.

Kokkuvotteks voib 6elda, et uurides mitmekesist teaduskirjandust, selgub, et Oaxaca-
Blinderi dekomponeerimine on vidga laialt kasutatud meetod diskrimineerimise
kindlaks tegemisel. Selle meetodi kohaselt jagatakse palgaerinevus kaheks osaks —
seletatud ja seletamata. Mitmetes uuringutes nimetatakse teist erinevust
diskrimineerimiseks, kuid tegelikult voivad seletamata erinevused olla seotud ka teiste
pdhjustega. Seega eksisteerib mitu erinevat Oaxaca dekomponeerimise edasiarendust.
See tuleneb sellest, et dekomponeerimise meetodiga to6tamisel ilmneb mitu probleemi,
mis voivad viia védrate tulemusteni. Vaatamata sellele kasutavad mitmed

majandusteadlased just seda meetodit palgaerinevuste kontrollimiseks.

1.3.2. Audituuringud

Nagu oli maérgitud eelmises alapunktis, on dekomponeerimise meetodil mitmeid
puudusi. Diskrimineerimise olemasolu on raske avastada ja iiheselt médrata. Kas
inimene liikatakse tagasi selle pérast, et tal on teine nahavirv voi hoopis selleparast, et
ta andis halva intervjuu? Nende probleemide iiletamiseks on lisaks tidiuslikumatele
statistilistele tehnikatele piiitud vélja tootada ka meetodeid diskrimineerimise
tuvastamiseks, mis jOuaksid kaugemale regressioonist kui sellisest ning valdiksid
sellega seotud probleeme. Uks sellistest lihenemistest on virbamissituatsiooni
analtiisivad uuringud (audit studies) ehk audituuringud, mida nimetatakse ka
eksperimentideks. (Anspal et al 2009: 120).

Audituuring ilmus esmakordselt 1970ndatel, kui Ehitus- ja linnaarendusministeeriumi
(The Department of Housing and Urban Development) poolt viidi 1abi mitu uuringut
rassilise diskrimineerimise testimiseks Kkinnisvaraturgudel. Hiljem kasutasid paljud

teadlased audituuringuid ka hiipoteegitaotluste ja ldbirddkimiste jaoks autosalongides
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(Pager 2007: 109). Need meetodid olid vilja todtatud just diskrimineerimise olemasolu
kindlakstegemiseks.  (Pager 2007: 109). Kuid to6turul  diskrimineerimise
konstateerimiseks kasutati sellist uuringut vorreldes teiste valdkondadega vidhem
(Altonji, Blank 1999: 3192). Piiranguks on aga asjaolu, et vaadelda saab ainult
diskrimineerimist viarbamisel, mitte aga niiteks edutamisel, palga maksmisel jne
(Anspal, Kallaste 2007: 16).

Vaadates mitmeid uuringuid, saab jareldada, et audituuringutes on oluline, kes kahest
kandidaadist teeb katse esimesena ja kes teisena. Tavaliselt saadab esimesena oma CV
voi ldheb intervjuule vihemusgrupi esindaja, nditeks mustanahaline v0i naine, teisena
enamuse esindaja, nditeks valge nahaga inimene voi mees. Sellest voib sdltuda ka

audituuringu tulemus. (Riach, Rich 2002: F511)

Kui kaks potentsiaalset tootajat kandideerivad konkreetsele tookohale kas personaalselt
voi kirjalikult, siis on neil neli voimalikku tulemust (Riach, Rich 2002: F487):

e mdlemale pakutakse t66d voi intervjuud,

e ainult valgenahalisele (mehele) pakutakse t66d voi intervjuud,

¢ ainult mustanahalisele (naisele) pakutakse t66d voi intervjuud,

e mitte kummalegi ei pakuta t66d voi intervjuud.

Naiiteks Bovenkerk, Gras ja Ramsoedh kasutasid oma uuringutes jargmist mudelit (vt.

joonis 1).
Pakutatav ametikoht Positiivne tagasiside Kutse intervjuule
v
= — - T66 pakkumine
Negatiivne tagasiside Ei ole kutset

intervjuule T66 mittepakkumine

Joonis 1. Audituuringu tulemuste tolgendamise plaan (Bovenkerk et al 1995:16).

Seda mudelit vaadates tuleb arvesse votta, et negatiivne tagasiside tihendab seda, et
toootsijale el vastatud iildse. Positiivseks vastuseks peetakse olukorda, kui todotsija sai
vastuse ning vastus oli kas positiivne (kutse intervjuule) vOi negatiivne (t66le
kandideerijat ei kutsutud intervjuule). Kui téootsija sai positiivse vastuse, siis parast

intervjuud talle kas pakuti tookohta voi ei pakutud.
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Esiteks tuleb kaaluda, mis olukord see on, kui inimene ei saanud todpakkumist voi
kutset intervjuule sdltuvalt iilaltoodud loetelust. Diskrimineerimiseks peetakse olukorda,
kus tiks kandidaat saab t66d ja teine mitte. Olukord, kus t66d pakutakse molemale voi
mitte kummalegi, ei ole aga diskrimineerimine (Darity, Mason 1998: 79-80; Yinger
2001: 881-893).

Need uuringud annavad kindlaid téendeid diskrimineerimise esinemise kohta (Yinger
2001: 881-893). See meetod liikkkab imber arusaama, et rassism on ainult minevikule
omane ja kinnitab seda, et see on jitkuvalt esinev nédhtus ka tdnapdeval. (Pager 2007:
110)

Tooturu diskrimineerimise puhul kasutatakse kaht peamist audituuringu tiitipi: in-
person audits ehk isiklikud auditid ning Kirjalikud audituuringud ehk correspondence

tests.

Vorreldes kirjaliku audituuringuga, kujutab isiklik audituuring endast raskemat ja
pOhjalikumat téole kandideerimise protsessi (Pager 2007: 111). Isikliku audituuringu
puhul toimub eksperiment osalejate kaasamise teel. Osalejate paarid hakkavad mangima
potentsiaalsete todotsijate rolli reaalse t66 leidmisel. Need kandidaadid on viga
hoolikalt valitud, ldhtudes vanusest, pikkusest, kaalust, fliisilisest atraktiivsusest,
suhtlemisstiilist ja muudest t66hodive seisukohalt olulistest omadustest, millele to6andja
vOib reageerida oma otsuste tegemisel (Altonji, Blank 1999: 3192; Pager 2007: 111).
Nagu ka kirjaliku audituuringu puhul, esitavad toootsijate paarid pdhjalikud CV-d
vordse haridustasemega ja tookogemusega ning kaivad intervjuudel (Pager 2007: 111).
Enne uuringut peab kandidaat osalema koolitusel, et ta saaks ldhemalt tutvuda oma
profiiliga, ning ta peab Gppima ennast tédandjale tutvustama. Kuigi uuring iseenesest
votab véga palju aega ja vajab viga tohusat jalgimist, on sellel 1dhenemisel siiski mitu
eelist vorreldes Kkirjaliku audituuringuga. Isiklik audituuring annab selge rassi
signaliseerimise meetodi (fiiiisiline esitamine — todotsija kdib intervjuudel) (Bonikowski
et al 2009: 783). Kuid samal ajal on isikliku auditi puhul raske sobitada omavahel kaht
kandidaati, sest neil esineb erinevusi poosis, silmside pikkuses, vastuste kiiruses. Need

omadused voivad mdjutada todandja valiku tulemust. (Pager 2007: 112)
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Teiseks tekib voimalus kandideerida algtaseme tookohtadele, mis sageli nduavad
isiklikku kohtumist. Kolmandaks annab isiklik audituuringu meetod vdimaluse koguda
nii kvantitatiivseid kui ka kvalitatiivseid andmeid ehk informatsiooni selle kohta, kuidas

kandideerija saab t6okoha ning kuidas teda koheldakse intervjuu jooksul. (Ibid)

Nagu ka teised uuringud, toob isiklik audit esile mitmeid probleeme. Eriti raske
probleem on leida hdid kandideerijaid. Nn audiitorid peavad olema motiveeritud,
kvalifitseeritud ja ptihendunud objektiivsele teadusuuringu protsessile, rddkimata sellest,

et audiitorid peaksid olema omavahel sobitatud (Ibid).

Samuti rohutavad Heckman ja Siegelman (1993) seda, et rassilist ja etnilist kuuluvust ei
saa juhuslikult mééarata ja seetSttu ei vasta paljud isiklikud audituuringud tegelikkusele.
Auditi kirjaliku meetodi kasutamisel saab seda probleemi véltida juhuslikult rassi voi

etnilise omaduse andmisel kandideerijale.

Veel iiheks oluliseks probleemiks isikliku auditi puhul on selle uuringu kulud ja ulatus.
Isiklik audituuring on kallis. Potentsiaalsed kandideerijad peavad tegelema uuringuga

taistooajal ning saama koolitust (Bertrand, Mullainathan 2004: 5).

Teiseks audituuringu ldhenemisviisiks on kirjalik audituuring, mis on nii nimetatud
sellepérast, et suhtlemine to6otsija ja toéandja vahel toimub kirjalikult, tuginedes ainult
fiktiivsete CV-de saatmisele posti voi faksi teel. Audituuringu kirjalik meetod erineb
isiklikust audituuringust selle poolest, et ta piitiab korvaldada inimtegurit. Teiselt poolt
annab kirjalik ldhenemisviis erinevalt isiklikust auditist vdhem diskrimineerimise
toendeid, osaliselt selle tottu, et todandja telefonikonede arv (tagasi helistamine

toootsijale) on palju madalam kui saadetud CV-de arv (Pager 2007: 112).

Audituuringu kirjaliku meetodi kédigus saadetakse eraldi ja erinevatel aegadel
tookuulutuse peale CV-d, mis sisaldavad peaaegu identseid andmeid (vOrdsel tasemel
haridus ning kogemus), kuid erinevad soo, rahvuse voi vanuse poolest, (Altonji, Blank
1999: 3192; Anspal, Kallaste 2007: 16). Toéoandjapoolset reaktsiooni mdddetakse
tavaliselt nende kirjalike vastuste vOi kutsete arvuga iga toootsija kohta (Pager 2007:
110). Vastused saadetakse kas posti teel voi edastatakse telefonikonede kaudu. Seega

tooandja telefonikonedele vastavad selleks spetsiaalselt treenitud vastajad (Anspal et al

21



2009: 120). Kui tavaline inimene, kes ei ole ldbinud vastavat koolitust, vastab
telefonikonele, siis oma haélega ja konestiiliga voib ta signaliseerida oma rassi, klassi ja

sugu (Massey, Lundy 2001).

Suurt tdhelepanu pooratakse sellele, et kaks CV-d ei oleks identsed, et toGandja ei
hakkaks kahtlema, kas tegemist on reaalsete voi fiktiivsete inimestega. (Pager 2007:
110). Kuna CV-d ei saa olla kujunduselt identsed, voib iihe kandidaadi CV tunduda
to0andjale subjektiivselt atraktiivsem, kuigi kandidaatide kvalifikatsioonid on
objektiivselt samavaarsed (Anspal, Kallaste 2007: 16). Kui CV-d ei ole tdiesti identsed,
siis vOib tekkida oht saada sellest tulenevalt teistsugune tulemus (Riach, Rich 2002:
F483).

Kirjaliku ldhenemisviisi eeliseks on, et see ei ndua reaalseid todotsijaid, vaid ainult
fiktiivseid inimesi. See sobib nii metoodilistel kui ka praktilistel pdhjustel. Metoodiliselt
voimaldavad fiktiivsed CV-d teadlastel ise konstrueerida paar kdige sobilikumat
toootsijat uuringu jaoks vajaliku hariduse, kogemuse, vanuse ja teiste tunnustega, mitte
otsida reaalseid inimesi konkreetsete kriteeriumidega. Kui liheneda sellele praktiliselt,
siis fiktiivsete elulookirjelduste koostamine ja saatmine ettevottesse on nii fiitisiliselt,
materiaalselt kui ka tehniliselt lihtsam. Sellel juhul pole vaja suhelda voi kohtuda
tooandjaga. Vorreldes kaht audituuringu tiitipi, saab jédreldada, et kirjalik meetod on
odavam, kuid arvestada tuleb viikese posti- voi faksikuluga. (Pager 2007: 110)

Kuigi Kkirjalikul audituuringul on palju positiivseid kiilgi, sisaldab see meetod ka teatud
piiranguid. Vaatamata sellele eelistavad mitmed teadlased just CV-de saatmise
lahenemisviisi (Pager 2007: 110).

Uheks kirjaliku audituuringu meetodi probleemiks on tddotsija peamiste omaduste
signaliseerimine. Kuna selle testi kasutamisel on todotsija andmed vélja toodud
paberile, siis kogu informatsioon selle inimese kohta on ndidatud ilma mingite
visuaalsete markideta, mitte nagu isikliku auditi puhul. Soo v6i rahvuse analiitisimisel,
fiktiivsete nimede, soo voi etnilise identifitseerimise abil voib kergesti iile anda vajaliku
informatsiooni ehk signaali nende nimede kohta, ehk nimesid voib kasutada rassi voi
soo eristamiseks (Riach, Rich 2002; Lahey 2005). Naiteks Bertrand ja Mullainathan

(2004) kasutasid uuringu CV-des nimesid rassi indikaatoritena: nimesid ,,Lakisha“ ja
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,Jamal“ kasutati mustanahalise to0otsija tédhistamiseks ning nimesid ,,Emily* ja ,,Brad*

valgenahalise toootsija tdhistamiseks.

Veel tiheks probleemiks audituuringute kirjaliku ldhenemisviisi kasutamisel on piiratud
tookohtade valik. See piirang on seotud todkohtade tiilipidega, kuhu saab kandideerida.
Auditi kirjalik meetod, kui CV-d saadetakse posti teel, sobib kdige rohkem halduse,
tehnilise ja teiste nn valgekraede ametikohtadele. Enamiku algtaseme to6kohtade puhul
nagu ettekandja, kassapidaja, to6line ning kuller, on vaja aga isiklikku ehk personaalset
taotlust. Madalapalgaliste to6kohtade to6turu uuring eeldab ka isiklikku taotlust, mitte
kirjalikku. (Pager 2007: 111)

Probleemiks voib osutuda ka see, kui to6andja nouab koos CV-ga soovituskirju voi kui
tal on vdimalus muudest allikatest kontrollida CV-s toodud infot voi otsida juurde
taustainfot muudest allikatest. (Anspal, Kallaste 2007: 16)

Kui vaadata audituuringu kirjalikku meetodit meeste ja naiste ebavordse kohtlemise
vélja selgitamisel t66le kandideerimisel, siis iihest kiiljest voib tookuulutustele erinev
vastamine niidata diskrimineerimist, teisest kiiljest aga todandja ootuseid nais- ning

meestOotajate tulevikukditumise suhtes (Anspal 2009: 120).

Kahe audituuringu tiitibi omadusi, eeliseid ning puudusi kokku vottes koostas selle

teadustoo autor kokkuvotliku tabeli 1.

Tabel 1. Audituuringu kahe ldhenemisviisi vordlus

Isiklik audituuring Kirjalik audituuring
+ Isiklik kontakt - Kontakt posti, faksi voi telefoni teel
+ Lai tookohtade valik - Piiratud tookohtade valik
+ Téielik info tédandjal - Piiratud info todandjal
+ Selge rassi signaliseerimise meetod - Toootsija omaduste signaliseerimine
Tulemuseks kvantitatiivsed ja -~
+ - Tulemuseks kvantitatiivsed andmed

kvalitatiivsed andmed

Raske reaalsete kandideerijate otsing

Raske kandidaatide omavaheline + Lihtne — fiktiivsed t66otsijad
sobitamine
- Kallis + Odav
- Ajamahukas + Votab vihe aega
- | Rassi, rahvuse mittejuhuslik midramine + Rassi, rahvuse juhuslik mddramine
- Inimtegur + Inimtegur kdrvaldatud

Allikas: koostatud autori poolt.
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Tabeli koostamisel proovitakse vorrelda kaht audituuringu meetodit voimalikult
detailselt. Tuginedes tabelile, on molema ldhenemisviisi korral viis eelist ja Vviis
puudust. Kui vaadata nditeks kirjaliku audituuringu juures info piiratust, siis see
tadhendab seda, et tédandja saab tdootsijalt ainult CV-s toodud informatsiooni. Kuid
todandja voib kiisida soovituskirja, mida pole praktiliselt voimalik teha voi hakkab
otsima tdiendavat informatsiooni teistest avalikest allikatest. VVaadates informatsiooni
hulka isikliku audituuringu puhul, voib teha jarelduse, et todandja saab tiieliku
informatsiooni potentsiaalse kandideerija kohta, sest tal on kéttesaadav mitte ainult CV,
vaid ka intervjuu ehk isikliku kontakti kaudu saadav info. Kirjalik meetod on parem
selle poolest, et see on odav, ei ole ajamahukas, pole vaja otsida reaalseid inimesi
kandideerimiseks. Samas on isikliku auditi ldhenemine eelistatud, sest tulemusena
annab see rohkem informatsiooni todandja kiitumise, valiku tegemise, intervjuu
labiviimise kohta edasisteks teadusuuringuteks. Samuti voib selle meetodi abil
kandideerida suuremale tookohtade arvule ehk nii valgekraede ametikohtadele kui ka
madalapalgalistele ametikohtadele, mida pole voéimalik teha kirjaliku audituuringu

kasutamisel.

Kokkuvotteks voib Oelda, et kui nditeks Kirjalik uuring ei ole populaarne eluaseme
otsingutel, siis isiklikud auditid on ebapopulaarsed mingis teises valdkonnas. Kdige

paremaks lahenduseks oleks molema tiiiibi uuringu kombinatsioon (Pager 2007: 112).

Sarnaselt koigi teiste meetoditega pShinevad ka audituuringud erinevatel eeldustel, nii
otsestel kui vaikimisi, ning seoses sellega on meetod pélvinud ka kriitikat. Heckman
(1998: 111) toob vilja, et mittejdlgitavate tunnuste probleem jdab ka intervjuumeetodit
kasutades ikkagi lahendamata: ei ole tdendoline, et koik tunnused, mis vdivad
tootlikkust mojutada, on isegi hoolikalt valitud kandidaatidel tapselt iihesugused. T66
saamise tdendosust voib mojutada lihtsalt ka todlesoovija suutlikkus jétta endast hea
esmamulje. Seda efekti iiritasid elimineerida Bank, Neumark ja Van Nort (1996), kelle
uurimuses todsoovijad edastasid tooandjale ainult oma CV (hinnati tdendosust olla
kutsutud intervjuule) ning toosoovijad kasutasid vaheldumisi iiksteise CV vorme, et

valtida voimalikku CV vormistuse muljest tulenevat efekti.

Heckman (1998) osutab ka Beckeri (1957) toole viidates, et juhuslikult valitud né

keskmistes ettevotetes diskrimineeriva kaitumise testimine ei viljenda adekvaatselt
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diskrimineerimise tegelikku moju todturul. Moju avaldab ainult nende ettevotete
kaitumine, kus naised reaalselt tootavad voi tootada sooviksid. Lisaks piirab meetodi
vaartust ka see, et see on rakendatav ainult madalamapalgalistel ametikohtadel, kus ei
eeldata CV-de kontrolli, isiklikke soovitajaid, referentside kontrolli jne (Hellerstein,
Neumark 2006: 29, 32).

Uurides ettevotete kiditumist potentsiaalsete tootajate valimisel, voib leida, et mdned
tooandjad kasutavad etnilist, S00, vanuse ja toOstaatuse tunnuseid taotlejate
sorteerimiseks ja see ongi diskrimineerimine. Kuid enamikku sellest kirjandusest saab
kritiseerida selle poolest, et tulemused ei peegelda tegelikku diskriminatsiooni
(Eriksson, Lagerstrom 2007: 2).

Internetipdhise CV-de andmebaasi tekkimine annab teadlastele vdoimaluse uurida seda
probleemi teisiti. Selle ldhenemisviisi eeliseks on see, et nii ettevotte Kkui uurija
kdsutuses on tdpselt sama informatsioon — inimeste CV-d internetiandmebaasis.
Sellistes otsingukanalites pohineb todotsija ja tooandja esmane kontakt ainult

informatsioonil, mis on toodud CV-s (Eriksson, Lagerstrom 2007: 2).

Lisaks on regressioonanaliiiisi abil voimalik uurida, millisel méaral koiki muid CV-s
esitatud karakteristikuid arvesse vottes to0soovija sugu vOi voOrapdrane nimi mdojutab
toendosust, et potentsiaalsed todandjad tdOsoovijaga kontakteeruvad (Eriksson,

Lagerstrom 2007: 3).

Audituuringute arutelud viivad kindlasti eetiliste kiisimusteni. T66andja ei tea tapselt,
kas toole kandideerib reaalne inimene vOi mitte. See vOib olla ebaeetiline. Kuid
eksisteerivad konkreetsed kriteeriumid, mis reguleerivad selliseid teadustdid ja peaaegu
iga pohjalik ja ldabimdeldud audituuring sisaldab neid kriteeriume. Tavaliselt nouab
uuring koikide osapoolte noustumist eksperimentide ldbiviimiseks. Kuid audituuring
eeldab osapoolte teadmatust nende osavotmise kohta. Enamik audituuringuid tekitab
kaks peamist ohtu: to6andja aja kaotamine fiktiivsete CV-de ldbivaatamiseks ja diguslik
vastutus (Pager 2007: 126). Riach ja Rich (2004) rohutavad, et seda laadi
majandusuuringuid ei  saa ldbi  viia  laboratoorselt, erinevalt  niteks
meditsiiniuuringutest, sest kompleksset reaalsust ei ole voimalik laboris korrata. Samuti

el ole vOimalik katsealuseid eelnevalt uuringust informeerida ilma, et see
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katsekeskkonda oluliselt muudaks. Audituuring toimub tavalistes turutingimustes ning
osalejate jaoks on tegemist nende igapdevaste ning teadvustatud otsustega. Sellest
tulenevalt ei saa sellist uurimisviisi pidada ebaeetiliseks, sest ettevitete personalijuhid
puutuvad CV-dega kokku igapdevaselt ning otsuste vastuvotjatel on alati vidhe
informatsiooni, mille pohjal tuleb valik langetada. Kiill aga peetakse vajalikuks, et
positiivse vastuse saamisel uurijad toOpakkumise otsekohe &dra iitleksid, et viltida
lisakulusid ettevdtetele. Lisaks arvavad Riach ja Rich, et audituuringud annavad koige
tdpsemalt informatsiooni voimalikust asiimmeetriast. Ankeetkiisitlustes voi intervjuudes
voivad kiisitletavad anda teadlikult voi ebateadlikult ebatépset informatsiooni, mille
tulemusena voivad tulemused olla vddrad. Audituuringu puhul seda probleemi ei teki
(Riach ja Rich 2004: 463).

Lisaks koigile iilaltoodud takistusele eksisteerib molema audituuringu tiiibil ka
tilehinnatud olulisuse oht (exaggerated significance). Kuna potentsiaalsed todotsijad on
viga sarnased ja kandideerivad samale tookohale, siis audituuring voib iile hinnata
diskrimineerimise tdhendust. Kui to6andja puutub kokku nende peaaegu identsete

toootsijatega, siis ta hakkab otsima mingit kriteeriumit, mille abil saab teha otsuse.

Selles alapunktis kirjeldati audituuringu kaht tiitipi — isiklikku ning kirjalikku
audituuringut. Teise ldhenemisviisi puhul toimub kandideerimine 14bi fiktiivsete CV-de
saatmise. Isikliku auditi puhul aga toimub potentsiaalsete todotsijate ning todandja
kohtumine ja intervjuu lédbiviimine. Mdlemal meetodil on nii eeliseid kui ka puudusi.
Naiteks isikliku audituuringu kasutamisel tekib ebavordse kohtlemise oht vilimuse,
radkimise, nahavirvi ja teiste tegurite alusel. Juba nende tunnuste pohjal voib
potentsiaalne téoandja teha otsuse. Kirjaliku meetodi puhul selline vdimalus puudub,

sest informatsioon, mida saab todandja elulookirjeldusest, on piiratud.

1.4. Varasemate uuringute ulevaade

Uks esimesi audituuringuid on tehtud 1970. aastal, mille libiviijad Jowell ja Prescott-
Clarke uurisid diskrimineerimist valgekraede ametikohtadel Inglismaa neljas kdige
suuremas regioonis. Selle uuringu kéigus kasutati kirjalikke taotlusi (elulookirjeldusi).

Igale ametikohale saadeti kaks vdga sarnast CV-d, millest iiks oli Suurbritannia
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valgenahalise kodaniku oma ning teine Aasia (India/Pakistan), Austraalia, Kiiprose voi
Lééne-India kodaniku oma, kes elas Suurbritannias (Riach, Rich 2002: F492).

Kolm aastat hiljem tegid Mclintosh ja Smith (1974) Inglismaal uuringu juhtivatel ning
professionaalsetel ametikohtadel, et teha kindlaks, kas diskrimineerimine eksisteerib voi
mitte. Molemad uuringud néitasid, et vahemusgrupi liikmetel on oluliselt vihem

voimalusi saada tookohta vorreldes valgenahaliste enk enamuse esindajatega.

Brown ja Gay (1985) viisid 1dbi uuringu rassilise diskrimineerimise kindlaks tegemiseks
toole kandideerimisel. Uuringuks kasutati nii fiktiivseid CV-sid kui ka isiklikku
uuringut telefoni teel. Selleks kaasati uuringusse kolm vabatahtlikku inimest. Uks
toootsija oli valgenahaline, teine mustanahaline Léaane-Indiast ning kolmas
mustanahaline Aasiast. Kirjaliku audituuringu puhul peeti positiivseks vastuseks kutset
intervjuule ning negatiivseks téoandjapoolse tagasiside mittesaamist voi vastamist
eitavas vormis. Telefoniuuringu tegemiseks helistasid kolm vabatahtlikku té6andjale
oma kandidatuuri pakkumiseks konkreetsele tookohale. Positiivseks vastuseks oli kas
to0 pakkumine, kutse intervjuule voi palve helistada pakutava t66 aruteluks hiljem.
Negatiivne vastus registreeriti sellisel juhul, kui todotsijale vastati eitavalt voi paluti
helistada hiljem, sest antud hetkel ei olnud kohal kedagi, kes selle kiisimusega tegeleks.
Uuring viidi 14bi iihe aasta jooksul, millest iile 90% tehti 1984. aastal. Elulookirjeldused
saadeti rohkem kui 450 to6dandjale, neist iile 250 vastasid. Telefoniuuringu puhul
helistasid kolm fiktiivset todotsijat iile 100 todandjale ning said vastuse umbes 70
todandjalt. Browni ja Gay uuringu tulemusena leiti, et Inglismaal eksisteerib 49%-ne
rassiline diskrimineerimine to6turul. Valgenahalise toootsija kogutaotlused olid 90%

edukamad vorreldes kahe mustanahalise 63%-ga.

Riach ja Rich (1991) uurisid rassilist diskrimineerimist Melbourne’is aastatel 19861988.
Nad valisid Austraalia sellepirast, et umbes veerand seal elavatest inimestest on
immigrandid. Nagu teised teadlased, leidsid ka Riach ja Rich 41%-se diskrimineerimise

Austraalias valgenahaliste (kreeklased) ja Vietnamist parinevate inimeste vahel.

Bovenkerk, Gras ja Ramsoedh uurisid 1995. aastal rassilist diskrimineerimist Hollandis
valgenahaliste ehk hollandlaste ja marokolaste vahel (sest marokolaste arv Hollandis on

koige suurem vorreldes teiste etniliste gruppidega). Uuringu ldbiviimiseks kasutati
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auditi meetodi kaht ldhenemisviisi. Telefoni teel 14bi viidud audituuringu jaoks leiti
meessoost inimesi kahest grupist vanuses 20-25 aastat. Enne uuringut ldbisid nad
koolituse ning said juhendi, kuidas nad intervjuul kdituma peavad. To6kuulutused leiti
ajalehtedest, mis on vdhem kulukas ja lihtne meetod. Uuring viidi 14dbi perioodil
12.1993-04.1994, mil tehti 277 auditit. Nendest ainult 175 testi kasutati analuiisiks, sest
tilejadanud inimesed said negatiivse vastuse tihti selleparast, et tookoht oli juba tdidetud.
Uuringu kaigus ilmnes kaht tiiiipi kohtlemist. Ebavordseks kohtlemiseks nimetati selles
uuringus olukorda, kui iihele todotsijale pakuti tookohta, teisele aga mitte. Teist
olukorda, kui t66le voeti molemad todotsijad voi ei voetud todle kumbagi, nimetati
selles uuringus vordseks kohtlemiseks. Erandiks oli juhtum, kui valgenahalisele pakuti
korgeastmelist tookohta ning marokolasele madalamal astmel t66kohta samas
ettevottes. Uuringu tulemusena voib jareldada, et Hollandis eksisteerib etniline

diskrimineerimine 36,6% ulatuses marokolaste vastu.

Sama uuringu teises osas uurisid Bovenkerk et al diskrimineerimise olemasolu
Hollandis meessoost surinamelaste vastu, kasutades kirjalikku auditit (Bovenkerk et al
1995: 25). Uuringu tegemise perioodiks valiti 10.1993-06.1994 ning selle aja jooksul
saadeti 299 paari CV-sid ja kaaskirju. Fiktiivsed CV-d olid peaaegu identsed sama
haridustaseme, t00kogemusega, vanusega 23-28 aastat. Fiktiivseid CV-sid ja kaaskirju
saadeti Opetaja, labori assistendi, finantsjuhi/administraatori ning personalijuhi
ametikohtadele. Tulemusena sai toootsija kas kutse intervjuule, eitava vastuse voi tema
CV-d hoiti tooandja andmebaasis juhuks kui niiteks see tookoht jadb vabaks voi
vabaneb teine tookoht. Uuringu tulemusena kinnitasid Bovenkerk, Gras ja Ramsoedh
(1995), et Hollandis on valgenahalised kodanikud 27% vorra edukamad Kui

surinamelased ehk vahemusgrupi litkmed.

Samal aastal kasutasid Bank, Neumark ja Van Nort auditi meetodit to6turu soolise
diskrimineerimise uurimiseks restoranide sektoris Philadelphias. Restoranide valimisel
kasutati Philadelphia Restoranide giidi (Zagat’s Philadelphia Restaurant Guide) selleks,
et valida kolme tiilipi restorane: kallimaid (toidu keskmine hind tle 30$), keskmiseid
(15%$-30%) ning odavamaid (hinnad alla 15$). Uuringu kdigus saadeti kaks meessoost
ning kaks naissoost tudengite fiktiivset elulookirjeldust t6ole kandideerimiseks

kelneriteks/ettekandjateks 65 restorani. Autorid uurisid soolisi erinevusi intervjuule
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kutsel ja t66 saamisel. Uuringu kdigus sai 93 taotlust 130st positiivse vastuse, sh oli 54
kutset intervjuule ning 39 toopakkumist. Tulemusena said mehed rohkem kutseid
intervjuule ning toOpakkumisi kallimates restoranides samal ajal, kui naisi kutsuti
rohkem tootama odavatesse restoranidesse. (Bank et al 1996: 6,7) Kui odavamates
restoranides on tootajate palgad madalamad, siis voib teha jarelduse, et naisi vOetakse
pigem madalapalgalistele tookohtadele ning nende todtasu on jérelikult vdiksem kui

meestel, seega toimub ka soopdhine diskrimineerimine palkamisel.

Eestis on uuritud peamiselt palgaerinevusi meeste ja naiste vahel. Uheks selliseks
uuringuks on 2010. aastal tehtud soolise palgalohe analiiiis Eestis. Anspal, Kraut ja
ROOm uurisid oma t66s, kuidas muutus sooline palgalohe Eestis aastatel 2000—-2008.
Léhtuvalt teoreetilistest aspektidest soltub palga suurus mitmetest teguritest, nagu
nditeks, sugu, eriala, haridustase, perekonnaseis, laste arv, vanus jt (Anspal et al 2010:
6). Meeste ja naiste palgaerinevus on viimase kiimne aasta jooksul kasvanud ning
viimaste andmete kohaselt on see kdrgeim Euroopa Liidus. Vaadates Statistikaameti
andmeid, saab jéareldada, et sooline palgaerinevus on sellel perioodil kasvanud rohkem
kui veerandi vorra. Kui néiteks 2000. aastal oli meeste palk 24% suurem kui naistel, siis
kaheksa aasta pérast oli selline erinevus kasvanud juba 7 protsendipunkti vorra (Anspal
et al 2010: 7). Jarelikult erineb meeste ja naiste to6tasustamise kord mérgatavalt ja See

on Eestis aja jooksul suurenenud.

Kinnituseks sellele, et eksisteerib ka vanuseline diskrimineerimine, leidis Bendick
(1996), et USA-s kutsuti 32-aastaseid taotlejaid intervjuule 47% vdorra rohkem kui
57-aastaseid. Vanuselist diskrimineerimist tanapdeval Kinnitasid oma uuringus Riach ja
Rich (2007), leides, et Inglismaal eelistatakse (intervjuule kutsete alusel) 21-aastaseid
diplomiga naisi 65% vorra rohkem kui 39-aastaseid. Samuti kutsutakse intervjuule 68%
rohkem 27-aastaseid mehi kui 47-aastaseid. Sarnane tulemus esines ka Prantsusmaal ja

Hispaanias.

Vaadates soopdhist diskrimineerimist piitidsid Goldin ja Rouse (2000) oma uuringus
vorrelda nais- ja meessoost muusikute toendosust saada todle siimfooniaorkestrisse.
Uuringu pdhiidee seisnes selles, et todle kandideerijad olid kas ndhtavad voi eraldatud

hindajast sirmiga. Uuringu tulemusena leiti, et kui naised olid té6andjale néhtavad, siis

29



nende tdendosus toole saada oli 50% vorra vidiksem kui naistel, kes olid eraldatud
sirmiga. (Anspal et al 2009: 121)

Uks kdige tuntumatest on Bertrandi ja Mullainathani 2004. aasta uuring. Autorid
analiiiisisid valgenahaliste ja afroameerika nimede rolli té6le votmisel. Uuringu jaoks
koostati kaks paari fiktiivseid CV-sid, kus iiheks erinevuseks olid rassilist tunnust
signaliseerivad nimed. Samuti olid pooled tdoootsijatest korgema kvalifikatsiooniga
selles mottes, et neil oli suurem to6kogemus, vihem auke tdokogemuse ajaloos, autasud
ja/voi keelte oskus. Tavaliselt saatsid uurijad neli CV-d igale tooandjale, millest kaks
olid kdrgema kvalifikatsiooniga inimesed ja kaks madalama kvalifikatsiooniga. Uuringu
kéigus saadeti aastate 2001-2002 jooksul kokku iile 5000 fiktiivse CV enam kui 1300
ettevottesse Chicagos ja Bostonis. Tulemusena leidsid Bertrand ja Mullainathan, et
valgenahaline inimene peab saatma 10 CV-d selleks, et saada iiks positiivne vastus.
Samal ajal peab afroameeriklane iihe positiivse vastuse saamiseks saatma umbes Vviis
CV-d rohkem. Seega said valgele rassile viitavad nimed umbes 50% rohkem positiivset
tagasisidet (st kutseid todintervjuule). (Bertrand, Mullainathan 2004: 994)

Burger ja Jafta (2006) uurisid t66turu diskrimineerimise olukorda Louna-Aafrikas
apartheidijargsel perioodil. Analiiiisi jaoks vaadeldi leibkonnauuringuid aastatel 1995
1999 ning t66jou-uuringuid 2000-2004. Uuritavatele esitati kaks kiisimust. Esiteks, kui
suur oli tema igakuine palk/tulu. Kui inimene loobus vastamisest, siis paluti tal méaérata
oma tulu intervall. Teiseks kiisiti, mitu tundi nad tavaliselt nddalas to6tavad. Uuringu
jaoks kasutati dekomponeerimise meetodit. Vaadates tulemust aastail 1995-1999, saab
Oelda, et valgenahaliste inimeste to6tuse méadr oli ainult 6% vdrreldes mustanahaliste
38%-ga, indiaanlaste 14%-ga ning muu nahavérviga inimestega, kelle to6tuse mairaks
oli 23%. Aastaks 2004 tekitas todturu kiire kasv kiirema to6tuse kasvu, mis mdjutas nii
valge- kui ka mustanahalisi inimesi. Vaga olulist rolli hakkas méngima ka haridustase.
Kuid aastatel 2000-2004 oli mustanahaliste to6tuse maédr tunduvalt suurem Kui
valgenahalistel. (Burger, Jafta 2006: 17) Uldiselt, mustanahaliste olukord aastatega viiga
ei paranenud, kuid palga osas 1995-2004 aastatel v3ib niha palgldhe vihenemist musta-
ja valgenahaliste tootajate vahel. See on vdimalik ka seepérast, et alates 1995. aastast ja
pdrast valgenahaliste tooOtajate toOkaitse 10petamist puhas diskrimineerimine

mustanahaliste to6tajate suhtes vihenes. (1bid: 28)
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Carlsson ja Rooth (2007) viisid 1dbi uuringu Rootsi to6turul, kasutades rootsipéraseid
ning idamaiseid nimesid. Autorid leidsid, et Pakistani paritolule vihjava nimega inimene
Rootsi tooturul on mérgatavalt halvemas seisus kui rootsi nimega ehk eksisteerib kuni
50%-ne erinevus toole kandideerimisel. See, kus vilismaa péritolule vihjava nimega
inimene on saanud oma hariduse, mingib sealjuures véga viikest rolli. Samuti leiti
Erikssoni ja Lagerstromi (2007) Rootsi uuringus, et kontaktide arv oli vdiksem teatud

etnilisse gruppi kuuluvate, vanemaealiste ning to6tute todlesoovijate puhul.

Bonikowski, Pager ja Western (2009) uurisid etnilise diskrimineerimise olukorda
tooturul madalapalgalistel tookohtadel New Yorgis. Testis osalesid valgenahalised,
mustanahalised ning latiino mehed vanuses 22-26 aastat, sarnase pikkusega, enamasti
korgharidusega. Neid valiti verbaalsete oskuste, suhtlemisstiili, kditumisviisi ning
fiiisilise atraktiivsuse jirgi. Uks grupp ei olnud seotud kriminaalasjadega, aga teine oli
hiljuti vanglast vabastatud parast 18-kuulise karistuse kandmist narkokuritegude eest.
Uuringu meetodiks valiti isiklik audit. Kokku saadeti fiktiivsed elulookirjeldused 340
tooandjale 2004. aasta iiheksa kuu jooksul. Tulemuseks saadi, et 171 tédandjalt said
31% valgenahalisi inimesi positiivse vastuse voi t66 vorreldes 25,2% latiinode ja 15,2%
mustanahalistega. Samuti said valgenahalised, kellel oli mingi karistus, kokku 169
tooandjalt vaid 17,2% positiivseid vastuseid vorreldes 15,4% latiinode ning 13%
mustanahalistega (Bonikowski et al 2009: 783). Kokkuvotteks on ndha
diskrimineerimist mustanahaliste ning eriti latiinode vastu. Kuigi vanglast vabastatud
said vihem tagasisidet tooandjalt (kutse intervjuule, t66 pakkumine), on siiski
valgenahaliste osakaal jille suurem. Samal ajal mustanahaliste olukord oluliselt ei
muutunud — vaid 3% vorra, kuid valgenahaliste olukord muutus mérgatavalt — 31%-st
17,2%-ni.

Veel iks wuuring tegeles diskrimineerimisega to6turul Austraalia erinevate
vahemusgruppide vastu. Selle uuringu viisid 2009. aastal 1dbi Booth, Leigh ja
Varganova. Analiiiisi jaoks koostati fiktiivsed CV-d, kus rahvuse tihistamiseks kasutati
tiiiipilisi polisrahvaste, anglosakside, itaallaste, hiinlaste ning L&his-lda nimesid, sest
eesmargiks oli vOrrelda ebavordset kohtlemist erinevate etniliste gruppide vahel, mitte
keskenduda ainult tihele. Auditi meetodit kasutades saatsid uuringu autorid to6andjatele

iile 4000 fiktiivse CV 2007. aasta seitsme kuu jooksul. Uuringu tulemusena leiti, et
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rahvusviahemused peavad saatma rohkem CV-sid selleks, et saada sama palju kutseid
intervjuule kui enamuse esindajad. Samuti soltuvad erinevused ka testitavast grupist,
nditeks itaallasi diskrimineeritakse vahem Kkui hiinlasi ja Lé&his-Ida péritoluga
toootsijaid. Kdige parem olukord oli aga anglosaksidel ning pdlisrahvastel. Vorreldes
Riachi ja Richi poolt 1991. aastal ldbiviidud uuringuga ei olnud diskrimineerimine

tooturul ka 16 aasta parast oluliselt muutunud.

Samal aastal viis Sotsiaaluuringute Riiklik Keskus (The National Centre for Social
Research) diskrimineerimise Kinnitamiseks 1&bi uuringu, mille kdigus saadeti 3 CV-d
987 ettevottesse ehk kokku 2961 CV-d: iiks CV valgenahalise inimese nimega (valge
britt) ja veel kaks vdhemustaustale (Pakistan ja Aafrika) viitava nimega. Uuringus
osalesid nii meeste kui ka naiste fiktiivsed nimed. Ka siin leiti, et valge briti nimi tagab
50% rohkem vastuseid, sest valgenahaline tddotsija pidi saatma 9 CV-d ning
vahemusgrupi esindaja 16 CV-d selleks, et saada iiks positiivne vastus. (Recruiters
Discriminate... 2009)

lirimaal l&biviidud audituuring oli esimene omataoline eksperiment to6jouturu
diskrimineerimise vélja selgitamiseks. Seda tegid 2009. aastal Lunn, McGinnity, Nelson
ja Quinn. Auditi jaoks saadeti ligi 500 identset CV-d to6andjatele Dublini piirkonnas.
Uuringu andmetel leiti, et iiripdrane nimi annab kogunisti kaks korda rohkem
positiivseid vastuseid ehk kutseid vestlusele kui immigrantide nimed. Huvitav on
asjaolu, et kdiki immigrantide gruppe (Aafrika, Aasia ja Saksamaa) koheldi tldiselt
ithtemoodi halvasti. Kohalike eelistamine ei ole seotud iiksnes nende kohalikesse
oludesse paremini sobiva kvalifikatsiooniga. Autorid seostavad oma tulemusi asjaoluga,

et lirimaa on ,,uus sisserdnde riik*. (Lunn et al 2009)

Jargmisel, 2010. aastal uurisid Kaas ja Manger etnilist t66jouturu diskrimineerimist
Saksamaal, kasutades kirjaliku lahenemisviisi. Kokku 528 tookuulutusest (praktika
tudengitele) saadeti igale tédandjale kaks identset elulookirjeldust, millest iiks oli
tirgipdrase ning teine saksaparase nimega. Lisaks saadeti ka kaaskirjad, keskkooli
tunnistused ning tdendid iilikoolist. Saksamaa t66jouturul on koik need dokumendid
vajalikud moistliku tagasiside maédra saavutamiseks (Kaas, Manger 2010: 7). Uuring
viidi 1abi kokku kolme kuu jooksul 2007. ja 2008. aastal, kasutades suuremaid

toootsinguportaale internetis.  Leiti, et saksapdrane nimi tdstab keskmist
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tagasihelistamise tdendosust umbes 14% vorra. Eriti suur diskrimineerimine on
viiksemates ettevotetes, kus saksapédrase nimega inimene saab 24% rohkem kutseid

(Kaas, Manger 2010: 3).

Vaadeldes Euroopa ja Eesti iildist olukorda diskrimineerimise kiisimuses, Viis
Eurobaromeeter 2009. aastal 14bi diskrimineerimise teemalise uuringu. Selle tulemustest
selgub, et 16% eurooplasest viidavad, et on isiklikult kogenud diskrimineerimist. Samal
ajal tunneb 64% ecurooplastest muret, et majandussurutisega kaasneb iitha enam
vanuselist diskrimineerimist to6turul. Koige sagedasema diskrimineerimise pohjusena
nimetati vanust — 6% vastanutest. Vanuselist diskrimineerimist peab selles uuringus
oma riigis levinuks 58%. Sellist liiki diskrimineerimist kinnitas aga 53% vastanutest
ehk ise kokku puutusid selle probleemiga. Paljudes Euroopa Liidu riikides voib see
avalduda majanduse aeglustumisest tingitud noorte to6tuse kasvus. Samuti voib see
number peegeldada teadlikkuse kasvu neis diskrimineerimise valdkondades. VVaadeldes
lahemalt Eesti riiki, pidasid ligikaudu pooled vastanud eestlased sagedaseks
diskrimineerimist vanuse ja puude alusel. Seevastu ebavordset kohtlemist seksuaalse
orientatsiooni vdi religiooni tottu ei peeta EestiS viga levinuks — see on vastavalt 28% ja
18%. Tooalase diskrimineerimise puhul pidasid vastanud eestlased kdoige
toendolisemaks ebavordset kohtlemist seoses vanuse (56%), vdlimuse (53%) voi
puudega (52%). Tunduvalt vihem hinnati probleemiks nditeks todle kandideerija
nahavérvi voi etnilist paritolu — potentsiaalseks diskrimineerimise aluseks pidas seda

23% vastanutest. (Eurobaromeeter... 2009)

Eestis on seni 14bi viidud iiks arvestatav nimekuju késitlev audituuring (Uudmae, 2012).
Modningast kvalifikatsiooni ndudvatele toddele Tallinnas saadeti neli fiktiivset CV-d,
kusjuures koik kandidaadid olid kdrgharidusega (bakalaureusekraad), kuid erinesid
iksteisest keeleoskuse ja nime paritolu poolest. Valitud téokohad olid eeskétt
kontoritdd ning nodudsid korgemat kvalifikatsiooni, kuid mitte laialdast klientidega
suhtlemise vajalikkust. Tulemusena leiti, et eestipdrane nimi annab umbes 30% rohkem
vastuseid kui veneparane nimi, eesti ega vene keele oskus aga intervjuule kutsumise
toendosusele olulist moju ei avaldanud. Teine tudeng, Anna Bostrova (2011: 32)
kirjutas oma 16putd6 sarnasel teemal ja proovis kinnitada diskrimineerimise olemasolu,

saates ainult 104 CV-d. Tulemusena eksisteerib ebavdordne kohtlemine, kuid eestlaste
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vastu, sest venepdrase nimega inimene sai 8 kutset intervjuule, samal ajal kui eesti
nimega fiktiivne tddotsija sai vaid 6 kutset. Kuid ettevotete ning CV-de koguarv oli

Bdstrova tods vaga viike selleks, et teha olulisi jareldusi.

Ulaltoodud varasemate uuringute paremaks iilevaateks on koostatud kokkuvdte
allolevas tabelis 2. Tabelisse on koondatud need varasemad uuringud, mis kasutasid
analliiisi jaoks audituuringu meetodi kirjaliku ldhenemisviisi. Ainult tiks uuring
allolevas tabelis sisaldas nii kirjalikku kui ka isiklikku auditit selles mottes, et

potentsiaalsed toole kandideerijad helistasid to6andjatele.

Tabel 2. Varasemate ldbiviidud audituuringute kokkuvatlik tabel

Uuringu . . . Saadetud
libiviijad Periood | Piirkond Osalejad CV-de arv Tulemus
Jowell, | . Diskrimineerimine:
Prescott- . va'ge- ning vahemusgrupi
1969 | Inglismaa vihemus- .
Clarke srased nimed liikmetel on raskem
1970 parase tookohta saada
Valge- Cv-d
Brown, 02.1984 Suur- nahalised, iile 4.50)3 49%-ne mustanahaliste
Gay . britannia musta- telefonikoned | o\ rimineerimine
1985 03.1985 - tile 100
nahalised e
todandjale
10.1993 Valge- 299 paari 27%-ga eksisteerib
eBtoglle;gggk - Holland nahalised, CV-sid ja diskrimineerimine
06.1994 surinamelased kaaskirju surinamelaste vastu
Mehed saavad rohkem
Banketal | 1993 | philadelp . 130 taotlust | | coid Kallimatesse
nédalat . Mehed, naised | 65 restorani . ;
1996 hia restoranidesse, naised
kevadel
odavamatesse
Bertrand, 2001 | Boston, Valged, Ule 5000 Valgepirased nimed
Mullaina— 2002 Chicago | afroameerika- CV 1300 saavad 50% rohkem
than 2004 USA pérased nimed ettevottese positiivset tagasisidet
Kaas, 12.2007 Tiirgi- ja CV-d 528 Saksa nimega saab
Manger 01.2008 | Saksamaa | saksapéirased S5andiale 14% vorra rohkem
2010 12.2008 nimed . tagasihelistamist
Uudmiie 12.2011 Tallinn Vene- ja 1000 CV-d Eesti nimi saab 30%
2012 - Eesti ’ eestiparased 250 rohkem kutseid
03.2012 nimed ettevottele vestlusele

Allikas: koostatud autori poolt varasemate uuringute iilevaade pohjal.

Vaadates varasemaid uuringuid, saab teha kindla jarelduse, et 1970. aastast (kui hakati

kasutama auditmeetodit) kuni tdnapdevani viitavad koik uuringud

sellele, et

diskrimineerimine eksisteerib maailmas jatkuvalt . Kuigi seadustega piiiitakse olukorda

reguleerida, probleem siiski ei kao, vaid jadb viga aktuaalseks ja oluliseks teemaks.
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Enamik analtusidest uurib rassilist diskrimineerimist, kasutades CV-des selliseid
nimesid, mis viitavad rassilisele tunnusele. To6andja saab kohe niha, kas tegemist on
pigem enamusgruppi kuuluva tédotsijaga voi vahemusgrupi esindajaga. Tulemustest
jareldub, et nimi mojutab otsust selle kohta, keda eelistakse rohkem tdole

kandideerimisel.
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2. KIRJALIKU AUDITUURINGU METOODIKA

Kédesoleva to6 empiirilise analiiiisi meetodiks on valitud audituuringu Kirjalik
lahenemisviis. Selline valik tehti just selle meetodi eeliste parast, mida uuriti eelmises
peatiikis. Kéesolevas peatiikis  tutvustatakse ldhemalt audituuringu Kirjaliku
mootmisviisi metoodika pohimdtteid. Esimeses alapunktis Kirjeldatakse Kirjaliku
lahenemisviisi metoodikat, mida kasutati eelmises peatiikis vaadeldud varasemates
uuringutes. Teises alapunktis seletatakse metoodikat, mida kasutati kédesoleva t6o

uuringu jaoks.

2.1. Varasemate uuringute metoodika

Uuringu tegemiseks on vaja kdigepealt luua CV-de pdhjad, mida analiiiisi jooksul saab
muuta vastavalt tooandja ndoudmistele. Selles punktis on védga oluline koostada
realistlikud ja esinduslikud elulookirjeldused, mis voiksid kuuluda tegelikele
toootsijatele, kuid mitte kasutada tegelikke CV-sid. Selle eesmirgi saavutamiseks
voetakse ndidisteks internetis todotsinguportaalides olevad CV-d ning nende pdhjal
luuakse fiktiivsed CV-d (Bertrand, Mullainathan 2004: 6). Téhtsaks momendiks on
nimede valimine. Nimi peab signaliseerima potentsiaalse tddotsija rassilist/etnilist
kuuluvust. Kaas ja Manger (2010: 7) tuginesid nimede valikul kdige populaarsematele
ees- ja perekonnanimedele Saksamaal aastatel 1986-1988 (fiktiivsete todotsijate
stinniaastad). Samuti kontrollisid nad Saksamaa internetiportaalidest, et selliste
eesnimede ja perekonnanimede kombinatsioonidega ei oleks reaalseid inimesi. Selleks,
et selgitada vilja, missugused nimed on tihti kasutatavad, arvutasid Bertrand ja
Mullainathan ~ (2004:  7)  valgenahaliste  ja  afroameerikapdraste = nimede
esinemissagedused, tuginedes aastatel 1974-1979 siindinud laste arvule ning nendele

erinevate nimede andmisele. Lisaks viisid nad 14abi vaikese kiisitluse Chicago erinevates
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avalikes kohtades. Uudméde (2012: 44) valis toootsijate nimesid ldhtuvalt
Rahvastikuregistris toodud andmetest ning perekonnanimede reitingust.

CV-d konstrueeritakse peaaegu identsena: sama soo0, haridustaseme, tookogemusega
jne. Need erinevad ainult nimede poolest, mis viitavad erinevale etnilisele/rassilisele
taustale (Bursell 2007: 12; Kaas, Manger 2010: 3; Booth et al 2009: 2; Riach, Rich
2002: F481; Bertrand, Mullainathan 2004). Etnilisuse efekti piiiitakse torjuda hea
keeleoskusega (Kaas, Manger 2010: 3). Kui analiiiisitakse erinevusi meeste ja naiste

vahel, siis on siin peamiseks erinevuseks sugu.

Viga olulised on tagasiside voimalused. Peaaegu igale toootsijale luuakse individuaalne
e-posti aadress ja/voi telefoninumber, kuhu to6andja saab kirjutada voi helistada juhul,
kui ta soovib kutsuda kandidaati vestlusele v3i pakkuda t66d (Kaas, Manger 2010: 8).
Viga harva votab to6andja iihendust tddotsijaga tavaposti teel (Bertrand, Mullainathan
2004: 9).

Tavaliselt saadetakse tooandjale ainult CV voi CV ja kaaskiri. Kaas ja Manger ning
Bursell kasutasid oma uuringutes mdlemat dokumenti. Samuti kasutasid Booth et al
(2009: 8) nii CV-d kui ka lihikest kaaskirja. CV-d ja kaaskirjad moodustatakse
juhuslikult. Kuigi need elulookirjeldused ja kaaskirjad olid iiles ehitatud enne uuringut,
sobitati iga ankeet kokku eelkdige tookoha ndudmistega. Naiteks kui tookuulutuses oli
madratud kandideerija juhiloa olemasolu vajalikkus, konkreetne tédkogemus (nt
vihemalt viis aastat) vOi mingite programmide tundmine, siis kandideerimisavaldust

korrigeeriti vastavalt ndudmistele (Bursell 2007: 11).

Tookuulutuste otsing toimub tavaliselt ajalehtede kaudu (Riach, Rich 2002: F484;
Bertrand, Mullainathan 2004: 2) vai internetis todotsinguportaalide kaudu (Bursell
2007: 10, Kaas, Manger 2010: 5; Bostrova 2011; Uudméde 2012). Kuna tdnapdeval on

internet laialt kasutatav, siis tood otsitakse peamiselt erinevatest internetiportaalidest.

Tavaliselt vOib tuginedes varem ldbiviidud uuringutele jareldada, et esimesena
saadetakse tooandjale vahemusgrupi inimese CV ning mone aja pérast ka enamuse
esindaja CV (Riach, Rich 2002: F482; Kaas, Manger 2010: 7). Kahe vdi enama
elulookirjelduste saatmisel on oluline jilgida ajaintervalli. Naiteks Kaas ja Manger

37



saatsid CV-d kahepdevase intervalliga (Kass, Manger 2010: 8). Samas Jowell ja
Prescott-Clarke saatsid molemad elulookirjeldused iihel paeval (Jowell and Prescott-
Clarke 1970: 412). Riach ja Rich aga maéirasid pooletunnise kuni tunnise intervalli kahe
CV saatmise vahel (Riach, Rich 2002: F482). Anna Bostrova uuringus kasutati

tihepéevalist intervalli (Bostrova 2011).

Selleks, et saada paremat tulemust, piiiitakse piirata toovaldkondade ulatust. Tavaliselt
kandideerisid mitmetes uuringutes fiktiivsed inimesed t66le konkreetses toovaldkonnas.
Kaas ja Manger (2010: 5) vdtsid uuringu jaoks konkreetse segmendi — majanduse ja &ri
valdkonna. Niiteks Bank, Neumark ja VVan Nort valisid teenindusvaldkonna ja piirasid
seda veel rohkem, poorates peamist tihelepanu restoranide sektorile (Bank et al 1996:
3). Booth, Leigh ja Varganova (2009: 7) otsisid to6kuulutusi peamiselt neljas
valdkonnas: miiik, klienditeenindus, sh eraldi klienditeeninduse valdkond baarides,
restoranides, bistroodes ja hotellides ning andmesisestus. Bertrand ja Mullainathan,
nagu ka Booth et al, piirasid oma analiiiisi nelja valdkonnaga: miiiik, klienditeenindus,

administratiivtood ning kontorit6od (Bertrand, Mullainathan 2004: 6).

Uuringute tulemused sdltuvad ka piirkonnast ja selle suurusest. Analiiiisi jaoks tuleb
eelistada suuremat piirkonda, sest to6joundudlus seal peaks tdenéoliselt olema suurem.
Booth et al valisid oma uuringu jaoks kolm Austraalia suurimat linna (Booth et al 2009:
8). Bertrand ja Mullainathan (2004: 2) valisid uurimiseks kaks USA suurt linna —
Chicago ja Bostoni. Anna Bostrova (2011) ja Evelyn Uudmée (2012) valisid samuti
oma uuringute labiviimiseks Eesti suurima linna. Nagu juba mainitud, soltub piirkonna
suurusest ka tookuulutuste arv. Kui Booth et al ja Bertrandi ja Mullainathani toddes olid
suured piirkonnad, siis nad saatsid vastavalt iile 4000 ja 5000 fiktiivse CV. Samas
Tallinn on véike, mistdttu Uudmae saatis ainult 1000 fiktiivset CV-d 250 to6andjale.

Lisaks kdigile iilaltoodud punktidele peab tdhelepanu podrama ka perioodile, millal
CV-d saadetakse. Kui on vdimalus valida, siis v0iks teha valiku kevadise vOi uue aasta
jargse perioodi kasuks, kui on védga palju erinevaid to6pakkumisi. Kuna Brown ja Gay
(1985: 16) tegid uuringut tihe aasta jooksul, oli osa sellest perioodist talvel, kui on tildse
vihe tookuulutusi vorreldes nditeks kevadise perioodiga (vdga palju toopakkumisi
suveks). Seega oli oht, et sellel perioodil ei saa mitte keegi kutset todle. Samuti sdltuvad

tulemused ka perioodi pikkusest, nditeks Bank et al (1996: 2) saatsid CV-d kolme
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nédala jooksul. Samal ajal Booth et al valisid perioodi pikkuseks seitse kuud (Booth et
al 2009: 9). Sarnane periood oli valitud ka Bertrandi ja Mullainathani (2004) uuringu

jaoks.

Samuti soltub tdendosus toole saada ning vastuse kiirus oluliselt ka t66jou pakkumisest
tooturul. See tdhendab, et kui pakkumine on suur, siis jarelikult tekib tugevam
diskrimineerimine, sest ettevotted saavad valida endale parima tootaja suurest
kandideerijate arvust (Kaas, Menger 2010: 18). Vaadates vastuse kiirust, vdib tuua
nditeks sama uuringu, mille kdigus ettevotted reageerisid peamiselt mone toOpaeva
jooksul. Positiivne vastus anti keskmiselt umbes 11 pédeva jooksul, aga negatiivset
vastust oodati kauem ehk 17 pdeva. Samuti reageerivad viiksemad firmad kiiremini kui
suuremad (Kaas, Manger 2010: 14).

Uuringu labiviimisel tuleb podrata suurt tdhelepanu ka eetilisuse aspektile. Nelja CV
saatmine ihele tooandjale, eriti véikeses ettevottes, vOib moonutada todandja taju
to0jou pakkumise suhtes (Bursell 2007: 11). Kui todotsija kutsutakse vestlusele
kirjalikult, siis eetiline oleks, kui todotsija Kirjutab kohe vastuse t66andjale voi uuringu
labiviija teatab telefoni teel, et talle juba pakuti teist tookohta. Seda tehakse, et
viahendada t66andja ja reaalsete toootsijate ebamugavust (Bovenkerk et al 1995: 29).
Samuti vastati Riachi ja Richi (2002: F482) uuringus igale to6andjapoolsele tagasisidele
kohe ja viisakalt eitavas vormis. Kui vastamine toimus telefoni teel, siis vastasid
konedele spetsiaalselt koolitatud inimesed ning radkisid, et praegusel hetkel
kandideerijat kodus ei ole ja ta helistab ise tagasi, kui tuleb. Jirgmise sammuna helistas
uuringu jélgija kandideerija rollis tooandjale ja radkis, et ta juba leidis endale teise
tookoha. (Bovenkerk et al 1995: 29).

Kokkuvotteks voib iilaltoodud punktide pdhjal delda, et peaaegu kdik need sammud
peavad olema tdidetud selleks, et saada paremat, realistlikku ning mérkimisvairset
tulemust ja teha jareldusi diskrimineerimise olukorra kohta.

2.2. Kaesoleva kirjaliku audituuringu metoodika

Kéesoleva wuuringu metoodika on vidlja tootatud eelmises alapunktis toodud

informatsioonile tuginedes.
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Kéesoleva t06 audituuringu labiviimiseks oli vaja kdigepealt koostada ja saata avaldus
Tartu Ulikooli Inimuuringute Eetikakomiteele loa saamiseks. Pirast komisjoni arutelu

see luba anti (vt. Lisa 1). Seega oli esimene punkt analiiiisi tegemiseks tdidetud.

Seejdrel oli vaja otsustada, mis linnas hakatakse audituuringut tegema. Vattes arvesse
varem tehtud uuringuid ning ka Bostrova (2011) ja Uudmaée (2012) t6id, otsustas selle
analiitisi autor valida Eesti suurima linna ehk Tallinna (ja lisaks ka Harjumaa). Valikut
vOib pdhjendada esiteks sellega, et linna suurusest soltub ka téopakkumiste arv.
Loodetavasti voib leida seda rohkem tédpakkumisi, mida suurem linn. Teiseks on
vaiksemas linnas suurem avastamisoht, sest siin on margatavalt vihem elanikke, eriti
konkreetsete nimekombinatsioonidega, ning todandja voib kontrollida ka avaliketest
allikatest, kas selline inimene on fiktiivne vOi reaalne. Kuna Tallinn on suurim Eesti

linn, siis arvatakse, et sealsed t66andjad ei hakka nimede reaalsust kontrollima.

Kuigi eelmisel aastal Uudmée juba uuris korgharidusega naiste diskrimineerimist
toojouturul vene- ja eestipdraste nimede jérgi, otsustas kédesoleva to6 autor siiski samuti
uurida naiste olukorda etnilise tunnuse pdhjal. Erinevalt eelmisest to0st otsustas selle

t00 autor uurida kdrghariduse asemel kesk- ja kutsekeskharidusega naiste olukorda.

Uuringu jaoks oli vaja koostada kaks paari fiktiivseid CV-sid ehk kaks venepéirase
nimega ja kaks eestiparase nimega (vt. Lisa 2). CV-de koostamisel kasutati ndidiseid ja
soovitusi Eesti Tootukassa kodulehelt ning CV koostamise portaalist. Kéesolevas t00s
otsustas autor kasutada ka kaaskirju. Nende koostamisel tugines autor kaaskirjadele ehk
ndidistele, mis olid antud ka Eesti Too6tukassa ning CV koostamise portaalis.
Kaaskirjades seletati iga todotsija haridustaset, tookogemust, positiivseid kiilgi, oskusi,
eesmargiga ndidata, miks just see kandidaat on kdige sobilikum antud ametikohale (Vt.
Lisa 3). Nagu ka Uudmie t66s (2012: 46), muutis kédesolevas uuringus autor

kaaskirjades ainult tddandja nime ning ametikohta, millele kandideeritakse.

CV-de koostamisel oli peamiseks sammuks nimede ja perekonnanimede valimine. Voib
tekkida oht, et selle magistrit6o kaigus koostatud fiktiivne CV viiakse (ekslikult) kokku
mone tegeliku inimesega. Selle viltimiseks tuleb valida kdige sagedasemad
nimekombinatsioonid. Nimede valimisel tugines autor Siseministeeriumi eesnimede

statistikale. Kuna valitud potentsiaalsed to6otsijad on noored ja Iopetasid hiljuti kooli
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ning on vidhese to0kogemusega, siis nende siinniaastaks valiti 1992. aasta.
Siseministeeriumi kodulehekiiljelt vaadati just 1992. aastal siindinud lastele enim
pandud nimede statistikat. Populaarseimate venepiaraste nimede seast valiti kaks nime —
Anna ja Olga. Eestiparasteks nimedeks valiti aga Liisi ja Riina (Lastele enim... 2013).
Edasi uuriti, missuguseid perekonnanimesid valida. Siin kasutas autor, nagu ka Evelyn
Uudmade, artiklit ,,TOP-500: Eesti koige levinumad perekonnanimed”. Tuginedes
artiklis toodud andmetele, on kdige populaarsemate cestipiraste perekonnanimede seas
Kukk, Kask, Lepp, Mégi ja venepdraste seas lvanov, Petrov, Vasiliev, Semenov.
(Ladonskaja et al 2008) Vottes arvesse statistika informatsiooni, moodustas autor neli
eesnime ja perekonnanime kombinatsiooni: Anna lvanova ja Olga Petrova esindavad
vene nimedega inimesi; Liisi Kask ja Riina Lepp on eestipdraste nimedega fiktiivsed
isikud. Edasi, kontrollis autor nimekombinatsioone Google’i ja Facebooki
otsingumootorites. Kombinatsioon ,,Riina Lepp* annab Facebookis iile 20 vastuse, teine
eesti nimekombinatsioon annab natuke vihem tulemusi. Vaadates venepéraseid nimesid
Facebookis, annavad molemad iile 50 vastuse. Seega vaib jareldada, et fiktiivsed nimed
on edukalt valitud ning konkreetselt ei saa kandidaati kellegagi siduda. Kuna tegemist
on kandideerimisprotsessi esimese etapiga, siis tavaliselt ettevotted pdhjalikku

taustauuringut ei tee.

Fiktiivsete isikute elukoha valimisel kasutasid Anna Bdstrova (2011: 26-27) ja Evelyn
Uudmaie (2012: 44) oma toodes ldhituttavate elukoha aadresse, selleks et véltida
avastamisohtu. Kéesoleva t60 autor ndustub selle seisukohaga ning lisaks vaatab ja
uurib valitud aadresse ka Google Mapsi abil. Valitud elukohtade aadressid asuvad

Kesklinnas, Lasnamael ning Nommel.

Tavaliselt annavad tooandjad tagasisidet toootsijale kas telefoni vai e-posti teel. Seega
tehti neli erinevat meiliaadressi iga fiktiivse CV jaoks, kasutades selliseid domeene
nagu Hotmail, Gmail ning Mail.ru. Samuti oli iga fiktiivse nime jaoks eraldi
telefoninumber, kasutati konekaarte. Tavalise kdnekaardi numbri jérgi otsides ei anna
otsingumootorid mingit informatsiooni selle omaniku kohta. Kuna kokku oli neli
erinevat telefoninumbrit, siis aitasid autori tuttavad, kes vabatahtlikult ndustusid
vastama telefonikonedele. Lisaks said abistajad vajaliku informatsiooni ning

instruktsioonid, kuidas kédituda ja mida tooandjatele vastata.
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Valides kooli, kus fiktiivsed toole kandideerijad voiksid dppida, ldhtus t66 autor pigem
asukohast, nii, et need koolid oleksid fiktiivsetes CV-des toodud elukoha ldheduses,
mitte aga koolide edetabelist. Siinjuures tuleb arvesse votta ka nime seost emakeele
ning kooliga. Venepéraste nimedega naised l0petasid vene Oppekeelega kooli, eesti

nimedega naised aga eesti dppekeelega kooli.

Tookogemuse loomisel ladhtuti naiste siinniaastast ja kooli 10petamise aastast. 1992.
aastal sindinud inimesed 16petasid kooli 2011. aastal ja neil on vihemalt poolteist aastat

tookogemust. Tookogemusele lisandub ka suvevaheajal to6tamine.

Kéesoleva t66 autor lisas kahele CV-le ka kutsehariduse. See tdhendab, et naine 10petas
9 Kklassi tildhariduskoolis ja siis Oppis Tartu Kutsehariduskeskuses voi Tallinna
Teeninduskoolis miiiija erialal. Nende koolide vastuvotutingimuste jargi on miiiijaks
Oppimine vdimalik pShihariduse baasil ning see votab kokku kolm aastat, seega nii
keskhariduse kui ka kutsekeskhariduse omandamine loppes 2011. aastal (Suvine...
2013; Vastuvott 2013/2014).

Keeleoskuse juures mérgitakse CV-des eesti, vene ning inglise keele valdamine kas
emakeelena, kesk- voi korgtasemel. Voorkeelte oskus madratakse juhuslikult, kuid
arvestades todandja ndoudmisi. Kui nditeks td0andja nduab eesti ja vene keelt
korgtasemel, siis CV-des olevat keeleoskuse informatsiooni korrigeeritakse vastavalt
ndudmistele. Samal ajal peavad kahe inimese CV-d iihele todkohale kandideerides
sisaldama peaaegu samal tasemel keeleoskust. Uuringu kaigus ka vahetatakse CV-des
olevat keeleoskust selleks, et erinevad nimed saaksid nii kesk- kui ka

kutsekeskhariduse.

Samuti olid igas CV-s sellised punktid nagu arvutioskus, huvid ja lisainfo. Arvutioskuse
punktis olid igal fiktiivsel todotsijal sarnased kogemused, niiteks Microsoft Office,
internet ja/voi mingi lisaprogramm. Neid oskusi muudetakse vastavalt tookuulutusele
ehk kui néiteks té6andja ndudmisel voi soovitusel on mingi programmi tundmine, siis

voib selle ka arvutioskuste nimekirja lisada.
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Lisainfona oli antud juhiloa olemasolu. Kuna enamik té6andjatest nduavad voi soovivad
B-kategooria juhiloa olemasolu, otsustas autor lisada igasse CV-sse ka juhiloa

olemasolu. See annab eelise toole kandideerimisel.

Kutsehariduse madramisel valiti miilija eriala, sest peamine todvaldkond, kuhu
kandideerivad naised, on teenindus ja miiiik, sh kauplused, kohvikud, paljud teised
firmad, telefonimiiiigi ettevotted, kuhu voib kandideerida miiiijaks, klienditeenindajaks,
ettekandjaks jne. Sellist valikut voib seletada asjaoluga, et teeninduses on viga palju
suhtlemist inimeste vahel — kliendi ja miilija vahel. Seega on siin keeleoskus viga
oluline, aga suhtlus jaab samal ajal iildiselt pinnapealseks. Eeliseks voiks olla
rohkemate keelte valdamine, kusjuures viga hea valdamine ei pruugi olla oluline.
Samuti voib olemasolevaid toopakkumisi vaadates kinnitada, et ettevotted otsivad viga

palju tootajaid just sellesse valdkonda.

Kuna autor ise ei ela Tallinnas, siis on raske otsida t66kuulutusi ajalehtedest. Seega on
peamisteks t66 otsingu voimalusteks internetis olevad téootsinguportaalid nagu CV-
Online, CV Keskus ja Kandideeri.ee. Sobivaid tookuulutusi otsiti nii kasutades

maérksonu ,,klienditeenindaja“ ja ,,miitija* kui ka valides sobivaid valdkondi.

Periood, millele Inimuuringute Eetikakomitee andis loa ning mille kdigus toimub
audituuring, on 2013. aasta kolm kuud — veebruar, mirts ja aprill. Perioodi esimesel
ning viimasel kuul v&ib olla védga palju tookuulutusi, sest need on vastavalt uue aasta

jargne periood ning kevadine periood, mil hakatakse otsima vaga palju todtajaid suveks.

Kui varasemad uuringud kisitlesid eetilist probleemi, siis ka kdesoleva analiiiisi
tegemisel voeti seda arvesse. Peamine eetiline probleem audituuringute juures on see, et
toopakkujad peavad fiktiivseid CV-sid analiitisima uskudes, et tegu on toeliste
kandidaatidega. See on lisakulu ettevdtetele, sest tegelikku kandidaati sellise CV taga ei
ole. Samuti ei ole see viisakas teiste reaalsete tdOotsijate suhtes. Teiselt poolt on
tegemist tdiesti reaalse turusituatsiooniga, sest ka reaalsed inimesed vastavad sageli
intervjuu Kkutsele eitavalt. Asjatute kulude vahendamiseks on kavas vestluse kutsetele

vastata Kiiresti eitavas vormis, kuid viga viisakalt.
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Vastuste saamisel vottis autor arvesse varasemaid uuringuid. Seega positiivseks
vastuseks on kutse intervjuule kas telefoni voi e-posti teel. Negatiivseks vastuseks

loetakse tagasiside mittesaamist voi vastamist eitavalt.

Vaadates Uudmde t66d, (2012: 47) otsustati ka selles uuringus vastata lisakiisimustele,
mida esitatakse tookuulutustes. Kiisimustele piiiitakse vastata sarnaselt, samal ajal
peavad vastused teatud maiiral erinema, et todandjal ei tekiks kahtlust. Naiteks kui
téoandja kiisib: ,,Mis on sinu jaoks eclus oluline?*, siis vastatakse, et elus on oluline
suhtlemine, sest suhtlemine teistega on véga tdhtis klienditeenindaja ametikohal.
Teiseks vastuseks voib kirjutada nditeks, et elus on oluline olla mdistetud, mis on
oluline klienditeeninduses, sest toOtaja peab aru saama, mida klient vajab ja kdituma
vastavalt sellele. Kui lisakiisimuses palutakse kirjeldada oma tugevaid kiilgi, Siis

vastamisel ldhtutakse kaaskirjas toodud informatsioonist.

Enne pohjaliku audituuringu tegemist viidi 1dbi pilootuuring. Selle magistrit6o
pilootuuringu eesmaérgiks oli vélja selgitada, millised probleemid vdivad tekkida
toopakkumiste otsimisel ja CV-de saatmisel valitud td6andjale ning leida voimalusi
neid probleeme viltida. Vaadates to6pakkumisi 20.01.2013 seisuga, leidis autor, et CV
Keskuses on marksonade jargi 100 pakkumist ja valdkonna jargi 305 tookuulutust. CV-
Online portaalis tldiselt erinevusi ei ole: nii marksona kui ka valdkonna jargi on umbes
350 toopakkumist (méarksona jargi on isegi rohkem pakkumisi). Seega tegi autor
jarelduse, et CV-Online lehekiiljel otsitakse rohkem miiiijaid ja klienditeenindajaid
(mitte juhte, proviisoreid, vaid pigem miilijaid, miiiigiesindajaid jne), sest otsing nii
mérksona jargi kui ka valdkonna jargi annavad sarnase tulemuse. CV Keskuses

otsitakse neid vdhem, rohkem otsitakse spetsialiste.

Kuid nii suur tookuulutuste arv vdheneb veel oluliselt, sest teenindus on seotud ka
selliste ametikohtadega nagu kokk, haldur, juht jt. Kui iiks ettevote pakub iiheaegselt
t6od nditeks miiligiesindajale ja klienditeenindajale, siis iihe paari fiktiivseid CV-sid

voib saata lihele ametikohale kandideerimiseks ja teise teisele.

Pilootuuringu kiaigus saadeti kokku 16 CV-d 8 todandjale. Kaks avaldust saadeti 1dbi
CV Keskuse ja tlejaanud 14 1abi CV-Online’i. Toole kandideerimine toimus 2013.

aastal ajavahemikus 18.01-27.01, kuid vastused saadi ainult kahest ettevottest (mis olid
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CV-Online lehekiiljel) — iiks CV-le vene nimega (eesti ja inglise keel korgtasemel ning
keskharidus 12 aastat) ja teine CV-le eesti nimega (vene ja inglise keel kdrgtasemel

ning kutsekeskharidus).

Pilootuuring aitas vilja selgitada, mis probleemid voivad tekkida, kui alustada CV-de
saatmist tooandjatele. CV Keskuses on umbes kolm korda vihem CV-sid mérksdnaga
H~miija“ voi ,klienditeenindaja“ vorreldes CV-Online lehekiiljega. Kui radkida
otsingust, siis parem oleks vaadata t6opakkumisi nii valdkonna kui ka kindlasti
mirksona jérgi, sest miilija ja klienditeenindaja ametikohad voivad esineda ka

reklaamis/turunduses, meedias, logistikas voi turismis/hotellinduses.
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3. LABIVIIDUD KIRJALIKU AUDITUURINGU
TULEMUSED

Kéesoleva t60 eelmises peatiikis vaadati varasemate uuringute metodoloogiat ning
nendele tuginedes tootati vélja selle t66 uuringu metoodika. Selles peatiikis hakatakse
analiilisima teostatud audituuringu kirjaliku meetodi tulemusi. Koigepealt esitatakse
tulemuste kirjeldav statistika ehk koige iildisemad niitajad. Jargmisena piistitakse
mudel ja viiakse 14bi tulemuste analiilis kasutades Logit mudelit. Samuti Kirjeldatakse

analiilisi kaasatavaid sdltumatuid muutujaid.

T606 uuringu tulemusena piititakse leida kinnitust ebavordse kohtlemise eksisteerimisele
voi mitteeksisteerimisele etnilisel alusel ehk vene nimedega inimeste vastu. Samuti

vorreldakse saadud tulemusi varasemate uuringutega.

Selles t60s kasutatakse audituuringu meetodi itht 1dhenemisviisi, mida nimetatakse

Kirjalikuks audituuringuks.

3.1. Labiviidud uuringu tulemuste kirjeldav statistika

Kéesoleva t66 kirjalik audituuring viidi 1dbi kolme kuu jooksul ehk perioodil veebruar—
aprill 2013. Uuringu kidigus saadeti kokku 600 CV-d (30.04 seisuga) 300 ettevottesse.
Igasse ettevottesse saadeti liks komplekt ehk paar elulookirjeldusi koos kaaskirjadega.
Esimesena saadeti, nagu oli planeeritud, venepérase nimega naise CV ja kaaskiri ning
iihe pieva pirast saadeti eesti naise CV koos kaaskirjaga. Uhele todandjale saadeti

mdlemad CV-d sarnase haridusega (kesk- voi kutsekeskharidusega).

Jargmises tabelis on toodud saadetud CV-de arvu ning tagasiside nditajad (vt. tabel 3).
Selle t66 kontekstis nimetatakse negatiivseks tagasisideks eitavat vastust tddandja poolt

kas venepérase nimega naisele, eesti nimega naisele voi mdlemale ning {ildse vastamata
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jatmist. Positiivseks tagasisideks nimetatakse kutset intervjuule, mis esitati kas iihele
inimesele voi molemale. Seega kasutatakse kdesolevas toos moisteid positiivne

tagasiside, positiivne vastus ning kutse intervjuule/vestlusele stinoniitimidena.

Tabel 3. Uuringu tulemuste iildised néitajad

CV-de arv Osakaal kogu Osakaal
kokku (tk) CV-de arvust | VaStuse saanud
CV-de arvust
Saadetud CV-de 600
koguarv
Tagasiside saanud 243 40,5%
CV-de arv
Positiivse tagasiside 160 26,67% 65,84%
saanud CV-de arv
Negatiivse tagasiside 440 73,33%
saanud CV-de arv
sh eitava vastuse 83 13,83% 34,16%
saanud CV-de arv
sh vastamata 357 59,5%
CV-de arv

Allikas: koostatud autori poolt labiviidud kirjaliku audituuringu tulemuste pdhjal.

Nagu on niha tabelist 3, sai autor uuringu kaigus kokku vastuse 40,5% CV-dele kogu
saadetud CV-de arvust. Nendest 40,5%-st on ainult 13,83% negatiivseid vastuseid ja
tilejaanud 26,67% on positiivsed. Kui vaadata positiivsete ja negatiivsete vastuste suhet,
siis kokku vastatud CV-dest kutse vestlusele said 65,84% toootsijaid. Vastamata jdid
59,5% CV-dest ehk 357.

Saadud vastuste pohjal saab jareldada, millist tagasiside voimalust téoandjad sageli
kasutavad. 243 vastustest 126 oli saadetud posti teel ning 117 antud telefoni teel. Seega
puudub oluline erinevus, millist tagasiside vdimalust t66andja kasutab. Samuti voib
vaadata, kas erinevate tagasiside voimaluste valimisel méngib rolli ettevdtte suurus (Vt.
tabel 4). To6 autor eeldab, et mida suurem on ettevote, seda suurem on tdendosus, et
toole kandideerijale hakatakse vastama telefoni teel, sest selline voimalus hoiab kokku
aega ja tooandja saab kohe kone jooksul teha otsuseid vastavalt sellele, kas todotsija
vastas eitavalt voi positiivselt. E-posti teel vastamine votab rohkem aega, sest tdandja

peab kirjutama kandidaadile Kkirja, ootama vastust ja tihti oma postkasti kontrollima.
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Tabel 4. Tagasiside kanalid ettevotte suuruse 10ikes

Tagasi- Ettevétte suurus Kutsed vestlusele Eitavad vastused
side
~ Kokku kesk— kesk— kesk—
voima— suur - viike | suur - viike | suur - viike
lus mine mine mine
Telefo—

o 117 35 27 55 35 27 55 - - -
nikone

E-post 126 33 37 56 11 11 21 22 26 35

Kokku 68 64 111 | 46 38 76 22 26 35

243 243 160 83

Allikas: autori koostatud labiviidud kirjaliku audituuringu tulemuste pdhjal.

Tabelis 4 on toodud telefoni ning e-posti teel vastamine todotsijatele sdltuvalt ettevotte
suurusest. Tabelist voib ndha, et vdikesed ettevotted vastavad kandideerijale peaaegu
vordselt nii telefoni kui ka e-posti teel. Suured ettevotted vastavad samuti viga sarnaselt
telefoni ja e-maili teel, samal ajal kui keskmised ettevotted eelistavad pigem
elektroonilise kirja saatmist. Kui vaadata positiivsete ja negatiivsete vastuste 10ikes, siis
selgub, et koik ettevotted kasutavad e-posti rohkem negatiivse tagasiside andmiseks.
Vihe kasutatakse e-posti selleks, et kutsuda toole kandideerijat vestlusele. Samuti pole
kasutatud telefoni selleks, et anda negatiivset tagasisidet. Nagu kdesoleva uuringu autor
eeldas, eelistavad suuremad ettevotted potentsiaalse tootajaga telefoni teel radkimist,
mitte e-posti kasutamist. Lisaks eelistavad ettevotted telefonikdnesid positiivse
tagasiside andmiseks, sest nagu autor eeldas, on e-posti teel intervjuule kutsumine
ajamahukam, sest on vaja oodata, kuni toootsija vastab. Seega voib olla, et e-maili

kasutatakse rohkem eitavate vastuste andmiseks.

Kokkuvotteks vaadeldi selles alapunktis kirjaliku auditi uuringu kaigus saadud
tulemuste Kirjeldavat statistikat. Kokku saadeti 600 CV-d, millest 160 sai positiivse
tagasiside. See moodustab 26,67% saadetud 600 CV-st. Uldise tagasiside sai 40,5%
CV-dest ning iildse vastamata jdi 59,5% CV-dest. Vaadates tagasiside kanaleid, siis
positiivse tagasiside andmiseks eelistavad ettevotted kandideerijatele helistada, samal

ajal kui meili teel antakse rohkem eitavaid vastuseid.

3.2. Mudeli pustitus ning séltumatute muutujate iseloomustus

Selles alapunktis piistitakse koigepealt analiiiisi jaoks vajalik mudel ning seejérel

tutvustatakse soltumatuid muutujaid.
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Kirjaliku audituuringu tulemuste analiiiisimiseks voib kasutada Logit mudelit, sest selles
uuringus on tegemist binaarse muutujaga, mis omab ainult kaht véartust — 0 voi 1, kus 1
tahendab Kkutset intervjuule (Logit mudeli puhul Y=1). Logit mudeliga saadud tulemused
nditavad mdjusuunda, aga tulemuste sisuliseks tdlgendamiseks kasutatakse
marginaalseid efekte, mis niitavad, kuidas muutub endogeense muutuja oodatav

vaartus, kui eksogeenne muutuja muutub marginaalselt ehk tihiku vorra.

Vajalik Logit mudel nieb vélja jargmiselt:
(1) P, =E =11X;) = o + P1X1i + B2X2i + B3X3i + BaXaj + PsXsj + PeXej +
B7X7; + & +7;
kus B, — vabaliige
X,; — eesti- voi venepérane nimi,
X,; — voorkeeleoskus (eesti voi vene keel kesk- ning korgtasemel),
X3; — haridus (kesk- voi kutsekeskharidus),
X,j — ettevotte suurus,
Xsj — ettevotte juhi rahvus,
Xej — ettevotte keelekeskkond,
X7 — ettevotte juhi sugu,
g; — kandideerijate tunnuste jaakliige,

T._

y ettevotte tunnuste jadkliige.

Esimene soltumatutest muutujatest on nimi, kas eestipdrane v3i venepdrane. Jirgmisena
on toodud keeleoskus. Vaadates voorkeele oskust (eesti ja vene), valiti see juhuslikult
kas kesk- voi korgtasemel. Seega, vene nimega naiste CV-des voorkeelena oli mérgitud
eesti keel ja selle tasemeks oli valitud kas ,,korge* voi ,,keskmine®. Eesti nimega naiste
puhul oli voorkeeleks vene keel samuti tasemel ,kdrge* voi ,keskmine”. Kuigi
voorkeelteoskus mdéérati juhuslikult, voeti siiski arvesse ka konkreetse todandja
ndoudmisi. Néiteks kui to6andja ndudis eesti ja vene keelt viga heal tasemel, siis médrati
molemale tddle kandideerijale voorkeeleoskus korgtasemel. Kuna keeleoskus oli
maédratud juhuslikult, siis todandjatele saadeti CV-d, kus keeleoskused olid jargmised
(vt. tabel 5):
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Tabel 5. Voorkeelteoskuse pohilised néitajad

Eesti keele oskus | Vene keele oskus Molemal Molemal
voorkeelena voorkeelena kandideerijal kandideerijal
keskta- | korgta- | keskta- | korgta- | voorkeeleoskus | voorkeeleoskus
semel semel | semel semel | ,kesktasemel“, | ,kdrgtasemel®,
komplektid komplektid
Kokku
saadetud 118 182 161 139 117 138
CV-de arv
Tagasiside 41 110 62 89 41 87
Positiivne 27 76 41 62 26 61
tagasiside 22,88% | 41,7% | 25,47% | 44,6% 22,22% 44,20%
Sh kutse 14 43 20 37 14 37
molemale
Sh kutse
Vene nimega 5 15 7 13 5 13
naisele
Sh kutse
eesti nimega 8 18 14 12 7 11
naisele

Allikas: autori koostatud 14bi viidud kirjaliku audituuringu tulemuste pdhjal.

Vaadates tabelit 5, voib nidha, et CV-de varieeruvuse tdttu on keeleoskuse tasemed
eestipdrase ning venepidrase nimega kandideerijate gruppide vahel erinevad. Kokku
saadeti 117 komplekti (39% kogu saadetud komplektide arvust), kus mdlemal

138  komplekti
15%

voorkeeleoskus  kesktasemel,
(46%)

voorkeeleoskusega. Seega iiks komplekt koosnes eesti keele kesktasemel oskusest ning

kandideerijal  oli korgtasemel

voorkeeleoskusega ning ilejadnud komplekte oli  segatud
vene keele korgtasemel oskusest ning 44 komplekti olid vastupidi kesktasemel vene
keelega ning korgtasemel eesti keelega. Koige rohkem tagasisidet ja positiivseid
vastuseid said need kandideerijad, kelle vodrkeeleoskuse tase oli kdrge. Kuigi vene
keele kesktasemel oskusega CV-sid saadeti rohkem, vastasid ettevotted siiski rohkem
CV-dele, kus vene keele vodrkeelena oskus oli kdrge. Samal ajal, kui todandja kutsus
vestlusele ainult eesti nimega todotsijaid, vastas ta ronkem nendele, kellel oli vene keele

oskus vOorkeelena kesktasemel.

Protsentuaalselt, positiivne tagasiside on leitud kokku saadetud CV-de arvu suhtes
vastava keeleoskuse taseme juures. Mdlema nimega naised said rohkem positiivseid

vastuseid (iile 40%) korgtasemel vodrkeeleoskuse juures. Kesktasemel voorkeeleoskuse
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puhul nii eesti-, kui ka venepdrase nimega naised said umbes 20% positiivseid
vastuseid.

Samuti markisid mdned ettevotted oma to6pakkumise ndudmistes, et toole kandideerija
emakeel peab olema eesti keel, mis kohe viib ebavordse kohtlemiseni teiste to0otsijate
suhtes, kelle emakeel ei ole eesti keel. Mitmed ettevotted kirjutasid sellise kriteeriumi
eelistuste/soovituste hulka, mitte ndudmistesse. Kuid selline olukord viib ka
diskrimineerimiseni, sest tootaja valimisel kandideerijate hulgast annab téoandja
eelistuse isikule, kelle emakeel on eesti keel. Oli ainult iiks toé6pakkumine, kus to6andja

soovis vene keele oskust emakeelena.

Uuringusse oli kaasatud ka iiks ettevote, kes allkirjastas Mitmekesisuse kokkuleppe,
millega vottis endale vabatahtliku iilesande edendada mitmekesisust ja vdordset
kohtlemist oma ettevottes (17 Eesti... 2012), kuid saadud vastuste jargi voib 6elda, et

antud ettevote ei tdida oma iilesannet uute potentsiaalsete tootajate suhtes.

Kolmas oluline soltumatu muutuja on haridus (vt. tabel 6). Antud t66s uuritakse
toendosust saada kutset todintervjuule soltuvalt hariduse tasemest — kas kesk- voi
kutsekeskharidusest. Kdesoleva t66 autor eeldab, et, kuna selles uuringus vaadatakse
teenindussektori ning kutsekeskhariduseks on vastavalt miiiija eriala, siis vestlusele

kutsutakse toendoliselt rohkem neid inimesi, kellel on kutsekeskharidus.

Tabel 6. Hariduse Kkirjeldav statistika

Kokku Positiiv— sh kUtfe sh k.u t_ge Positiiv— | Kokku
. ne sh kutse | venepa— | eestipi— .
Hariduse saadetud .. 51 ne tagasisi—
tase Cv-de | tagasisi—f mole rase 1€ | tagasisi- | de, CV-
de, CV- male nimega nimega !
arvust .. .. de, % de arv
de arv isikule isikule
g(lf:kha“* 308 78 52 9 17 | 2532% | 128
Kutse- 292 82 62 11 9 28,08% 115
haridus
Kokku 600 160 114 20 26 26,67% 243

Allikas: autori koostatud 14bi viidud kirjaliku audituuringu tulemuste pohjal.

Tabelis 6 on antud hariduse tasemete niitajad kokku saadetud CV-de puhul ning
tagasiside saanud naistel, kus eraldi vaadeldakse positiivset ja negatiivset tagasisidet.
kokku 308 CV-d Kkeskharidusega ning 292 CV-d

300 ettevottesse saadeti
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kutsekeskharidusega, mis moodustab vastavalt 51% ning 49%. Seega suurt erinevust ei
ole. Uurides detailsemalt, moodustab tagasiside (nii positiivne kui negatiivne) kokku
keskhariduse puhul 41,6% selle haridustasemega saadetud CV-de arvust ja 21,3% kogu
saadetud CV-de arvust ning kutsekeskhariduse puhul on see niitaja vastavalt 39,4% ja
19,2%. Vaadates positiivset tagasisidet, siis keskhariduse puhul said kutse 78 CV-d ning
kutsekeskhariduse puhul neli CV-d rohkem. Seega, autori eeldus leidis kinnitust ja
intervjuule kutsutakse rohkem kutsekeskharidusega naisi. Samuti said venepérase
nimega naised rohkem kutseid CV-dele, kus oli mérgitud kutsekeskharidus, samal ajal

kui eestipdrase nimega naised said rohkem kutseid keskhariduse tasemega CV-dele.

Lisaks keeleoskusele ja haridusele uuris kdesoleva t66 autor ettevotteid, sh nende
suurust, keelekeskkonda firmas, ettevotte juhi rahvust ja sugu, sest ka sellest sdltub
toole kandideerijate valimine. Kdigepealt méérati ettevOtete suurus seal toodtavate
inimeste arvu pohjal. Uue VKEde (Viikesed ja keskmise suurusega ettevotjad)
madratluse jargi madratakse ettevotte suurus jargmiselt: kuni 10 to6tajatega ettevote on
mikroettevdte; vdikeses ettevottes todtab kuni 50 todtajat, keskmises ettevattes kuni 250
tootajaid. Kui tootajaid on 250 voi rohkem, siis see on juba suur ettevote (Uus VKEde...
2006: 14). Kdesolevas t66s on mikro- ja viikesed ettevotted pandud tihte gruppi. Vaib
eeldada, et mida suurem on ettevote, seda suurem on tdendosus saada sealt positiivset
tagasisidet. Kdesoleva t60 autor eeldab, et mida vdiksem on ettevote, seda suurem on
toendosus, et seal tootavad ainult {ihe etnilise grupi liikkmed. Seega, vastust vdiksemast
ettevottest saab tdendoliselt kas venepdrase nimega naine voi eesti nimega naine. Kui
aga ettevote on suur, siis suurema tdoendosusega seal todtavad erinevate gruppide
litkkmed ja suurem tdendosus, et vastust saavad molemad kandideerijad. Kuid, see eeldus
voib kokku puutuda ettevotte keelekeskkonda. Samas mida véiksem on ettevote, seda

Kiiremini voib todandja vastata todle kandideerijale.

Tagasiside andmise iildine informatsioon ettevotte suuruse jargi on toodud tabelis 7.
Tabelist voib ndha, et kdige rohkem vastasid fiktiivsetele isikutele viikesed ettevotted,
mille osakaal kogu tagasisidet andud ettevotete arvust on 45,27%. Samuti esitasid
viikesed ettevotted koige rohkem kutseid tdointervjuule — 75, mis moodustab
osakaaluna kogu kutsete arvust 46,88% ning osakaaluna kogu saadetud CV-de arvust

vaikeettevottesse — 23,15%.
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Tabel 7. Saadud vastuste lilevaade ettevotte suuruse jargi

Tagasiside Kokku Kokku Positiivne | Minimaalne Maksimaalne

ettevotte saadetud vastuste tagasiside | tootaiate ar tootajate
suuruse jargi CV-de arv arv g ootajate arv arv
Suured 140 68 46 250 4500
Keskmised 136 65 39 50 244
Viikesed 324 110 75 4 48

Allikas: autori koostatud 14bi viidud kirjaliku audituuringu tulemuste pohjal.

Keskmise suurusega ettevotted esitasid kutseid 39 taotlusele, suured ettevotted aga
vastasid positiivselt 46 taotlusele. Keskmise suurusega ettevotted andsid iildise
tagasiside kolme CV vdrra vihem vorreldes suurte ettevotetega. Vaadates keskmiste
ettevotete kutseid intervjuule osakaaluna kogu positiivsest tagasisidest, siis see protsent
on 24,38. Kui vaadata suurte ettevotte positiivsete vastuste osakaalu kogu 160 kutsetest,
siis see moodustab 28,75%. Vaadates nende ettevotete positiivse tagasiside osakaalu
kokku saadetud CV-de arvust suurettevottesse, siis see moodustab 32,86%. Seega,
vaadates positiivse tagasiside osakaalu kokku saadetud CV-de arvust teatud gruppi
ettevottesse protsentuaalselt, siis tulemused vastasid t66 autori ootustele selles mottes,
et koige rohkem oodati tagasisidet just suurtest ettevotetest ning koige vdhem —

viikestest ettevOtetest.

Kui vaadata ettevotte suurust seal maksimaalsete ja minimaalsete toGtavate inimeste
arvu jargi, siis vidiksemates ettevotetes, kus tootab tavaliselt kuni 50 inimest, oli
minimaalselt neli todtajat ning maksimaalselt 48. Keskmiste ettevdtete puhul oli
minimaalne ja maksimaalne to6tajate arv ennustatav, sest keskmise ettevotte suurus
madratakse 1abi tootajate arvu 50-249. Suurte ettevotete puhul, kus médratluse jargi

tootab 250 voi enam inimest, oli maksimaalselt umbes 4500 t66tajat.

Kui vaadata ettevotete vastamise kiirust, siis tavaliselt vastasid todandjad uuringu
kdigus umbes néddala jooksul. Kuid oli ka erandeid, nditeks vastati juba samal voi
jargmisel toopdeval. Kuid selline tagasiside oli enamasti e-maili teel, seega oli voimalus
vélja moelda pohjus ja kirjutada tédandjale eitav vastus. Samuti oli ettevotteid, kes
vastasid kolme nidala pirast voi isegi viie niddala pirast. Sellist olukorda voib seletada
esimese ettevotte puhul sellega, et see on viga suur rahvusvaheline firma. Teine ettevote

on aga viike. Seletuseks vOib olla ka see, et mdlema ettevdtte puhul olid vastused
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negatiivsed ehk voib arvata, et positiivse tagasiside andsid need ettevotted kiiresti ja

parast hakati vastama iilejaanud kandidaatidele, kes ei sobinud antud ametikohtadele.

Veel iiks oluline aspekt, mida t66 autor soovib uurida, on vastanud ettevotete juhid.
Esialgu t66 autor planeeris analiilisida ettevotte omanikke, kuid uuringu kéigus selgus,
et parem oleks vaadata ettevotte juhte, sest teatud ettevote kéttesaadavate andmete
pohjal on tegemist rohkem mitte omanikuga, vaid juhiga. Kéesoleva t60 kontekstis
vaatab autor juhi rahvuse tema nime pohjal ehk kas ettevotte juht on veneparase nimega,
eestipdrase nimega voOi vilismaine. T66 autor eeldab, et sellest tunnusest ka sdltub

toendosus saada kutse intervjuule (vt. tabel 8).

Tabelist 8 voib ndha, et uuringu kdigus vastasid ning andsid positiivset tagasisidet koige
rohkem need ettevotted, mille juhiks on eestiparase nimega inimene. Selliste ettevotete
vastamismaéraks on 72,43% ehk 176 vastust. Positiivset tagasisidet andis neist 117

ettevotet (73,12%) ja 59 ettevotet andis eitava vastuse.

Tabel 8. Tagasiside kirjeldav statistika soltuvalt juhi nimest

Kokku Kokku Osakaal Positiivset
o tagasisidet tagasisidet tagasisidet
Juhi tiiiip saadetud dnud dnud dnud Osakaal
CV-de arv andnu andnu andnu
ettevotted ettevotetest ettevotted

j\;ﬁltlsmame 138 55 22,63% 35 21,88%
Eestipdrase 412 176 72,43% 117 73,12%
nimega
Venepirase 0 o
nimega 50 12 4,94% 8 5%
Kokku 600 243 160

Allikas: autori koostatud 14bi viidud kirjaliku audituuringu tulemuste pohjal.

Kodige viahem vastasid need ettevotted, kelle juht on venepérase nimega. Kokku vastasid
need ettevotted ainult 12 kandideerijale (4,94% kogu tagasisidet andnud ettevdtetest)
ning andsid positiivset tagasisidet enamusele ehk 8 toootsijale, mis moodustab 5

protsendipunkti kogu positiivse tagasiside arvust.

Vilismaise juhiga ettevotted andsid tagasisidet peaaegu 4,5 korda rohkem kui
ettevotted, kelle juht on venepérase nimega ning umbes kolm korda vdhem kui eesti
juhiga ettevotted. Vilismaised ettevotted andsid 21,88% positiivset tagasisidet kogu

positiivseid vastuseid andnud ettevotete arvust ning eestipérased ettevotted — 73,12%.
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Samuti ptiiitakse uurida uuringusse kaasatud ettevotete keelekeskkonda, sest sellest voib
soltuda tooandja eelistus kandideerijate valimisel. Ettevotte keelekeskkonda tavaliselt
moddeti seal todtavate inimeste nimede jargi. Kui ettevotte kodulehel on avatud
tootajate nimed (tavaliselt vdikeste ja harva ka keskmiste ettevotete puhul), siis nende
pohjal tegi autor otsuse selle kohta, milline keskkond on teatud ettevottes. Kui ettevottes
domineerivad eesti nimega todtajad, siis keelekeskkond on eesti ja vastupidi. Kui,
nditeks viikeses ettevottes, mille suurus on 6-15 tootajat, tootavad eestipdraste
nimedega inimesed ja liks venepdrase nimega inimene, siis keelekeskond on ka eesti.
Kui aga selles ettevottes tootab juba kaks voi rohkem venepérase nimega inimesi, siis
keelekeskkond on juba segatud. Kui aga to6tajate nimesid ei saa vaadata, eriti suurte
firmade puhul, siis t60 autor vaatas konkreetse ettevotte kodulehe internetis. Kui
kodulehel toodud informatsioon oli ainult iihes keeles, nditeks eesti keeles, siis voib
jareldada, et ettevottes domineerib eesti keelekeskkond ja vastupidi. Kui kodulehel on
toodud piisavalt informatsiooni nii eesti, kui ka vene keeles, siis jdrelikult selles

ettevottes on sega-keelekeskkond.

Voib eeldada, et ettevotte juht ning keelekeskkond on omavahel seotud. See tiéhendab,
et venepdrase nimega juht voib eelistada samast rahvusest toootsijaid, samal ajal kui
eesti nimega juht votab toole rohkem eesti nimega todle kandideerijaid. Vilismaise juhi
eelduste kohta on raske midagi Oelda ja jéreldusi tehakse pigem saadud tulemuste
pohjal. Seega vaib eeldada, et vene juhiga ettevottes domineerib vene keelekeskkond ja

to0le vietakse suurema tdoendosusega vene nimedega inimesi.

Samuti huvitas autorit ka see, kuidas soltub tdendosus saada kutset intervjuule ettevotte
juhi soost. Kuna kéesoleva t66 uuringus osalevad naissoost fiktiivsed isikud, siis voib

eeldada, et neid rohkem kutsuvad vestlusele samast soost juhid (vt. tabel 9).

Tabeli 9 jargi saadeti fiktiivsed CV-d lisna sarnaselt eesti ja sega-keelekeskkonnaga
ettevottesse, kuid oluliselt rohkem andsid tagasisidet eesti keelekeskkonnaga ettevotted.
Positiivne tagasiside oli nende puhul 30% kokku 300 saadetud CV-st. Sega-
keelekeskkonna puhul on see umbes 24%. Vene keelekeskkonnaga ettevotete positiivne

tagasiside on umbes sama suur nagu sega-keelekeskkonna puhul.
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Tabel 9. Ettevotte keelekeskkonda ja juhi soo kirjeldav statistika

Ettevotte keelekeskkond Ettevotte juhi sugu
eesti vene segatud mees naine

Kokku saadetud
CV-de arv 300 44 256 452 148
Tagasiside 149 11 83 183 60
P05|t|_|\{ne 20 9 61 115 45
tagasiside
Osakaal saadetud | 3000 | 504506 | 23830 | 2544% | 3041%
CV-de arvust

Allikas: autori koostatud 14bi viidud kirjaliku audituuringu tulemuste pohjal.

Vaadates ettevotte juhi sugu, siis positiivse tagasiside osakaal mees- ja naissoost juhtide
puhul erineb 5% vdorra ehk nagu t60 autor eeldas, kutsuvad naissoost juhid todle

kandideerijaid vestlusele rohkem kui meessoost juhid.

Kokkuvotteks voib antud alapunkti kohta oelda, et uuringusse kaasati nii isiku
tunnuseid, nagu nimekuju, haridustase ja keeleoskus, kui ka ettevotte tunnuseid nagu
selle suurus, keelekeskkond, juhi rahvus ja sugu. Keeleoskuse puhul saadeti koige
rohkem CV-sid korgtasemel eesti keele oskusega ning kesktasemel vene keele
oskusega. Hariduse puhul saadeti iildiselt vordselt molema haridustasemega CV-sid,
kuid ettevotted kutsusid vestlusele rohkem kutsekeskharidusega naisi. Ettevotte
tunnuste jargi andsid koige rohkem tagasisidet suured eesti keelekeskkonnaga ettevotted

ning need, kus juht on eestipdrase nimega naine.

3.3. Kirjaliku audituuringu tulemused, kasutades pustitatud

mudeli analuusi

Selles alapunktis tuuakse vilja detailsem tulemuste analiilis ning lisaks analiiiis

kasutades Logit mudelit ja tulemuste tdlgendamine kasutades marginaalseid efekte.

Detailsemat iilevaadet CV-dest, mis said positiivseid vastuseid, voib ndha tabelis 10.
Tabelisse 10 on pandud positiivse tagasiside nditajad. Siin vaadati, kas tiks tddandja

vastas positiivselt ainult iihele kandideerijale kahest voi molemale.
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Tabel 10. Positiivse tagasiside varieeruvus

Osakaal kogu Osakaal positiivsest
CV-de o .. .
arv pOSItI_I\(sest tagas1_s1_dest iihele

tagasisidest isikule
Vordne kohtlemine
quﬂuvsed vastused 114 71,25%
molemale
Ebavordne kohtlemine 46 28,75% 100%
sh positiivsed vastused
ainult venepdrase nimega 20 12,50% 43,48%
naisele
sh positiivsed vastused
ainult eestipdrase nimega 26 16,25% 56,52%
naisele

Allikas: koostatud autori poolt 14bi viidud kirjaliku audituuringu tulemuste pdhjal

Uurides tabelit 10, voib jareldada, et kdige rohkem kutsus tooandja vestlusele mdlemaid
toootsijaid ehk nende nditajate pohjal saab Gelda, et 71,25% juhul eksisteerib vOrdne
kohtlemine. Ulejasnud 28,75% juhtudel tekkis ebavdrdne kohtlemine kas vene- vdi
eestipdrase nimega inimese suhtes. Kogu todandja kutsete arvust said venepédrase
nimega naised ainult 20 kutset ehk 12,5%, samal ajal kui eesti nimega naised said 6
positiivset vastust rohkem, mis moodustab 16,25% kogu positiivse tagasiside arvust.
Vaadates kahe viimase nditaja omavahelist suhet, voib jdreldada, et eesti nimedega
kandideerijad said 56,52% kogu positiivsest tagasisidest ning venepdraste nimedega
naised said tilejddnud 43,48% kutseid todandjalt. Kuid seda tulemust vdivad mdjutada
ka teised tegurid, nagu haridus, keeleoskus, ettevotte suurus, keelekeskkond, juhi rahvus

jasugu, mida on vaja ka uurida.

Jargmises tabelis 11 on toodud positiivse tagasiside analiilis. Siin on toodud kd&ik
positiivsed vastused vene ning eesti nimega tddotsijatele, vottes arvesse ka sellist

tagasisidet, kui tdoandja kutsus intervjuule molemat naist.

Tabel 11. Uldise positiivse tagasiside varieeruvus ja suhe

Kokku saadetud | Kokku positiivne | Osakaal Suhe
CV-de arv tagasiside
P05|t||yne tag-a3|5|de. . 77 25 67%
venepérase nimega isikule
Positiivne tagasiside 600 11
eestipirase nimega 83 27,67%
naisele

Allikas: autori koostatud 14bi viidud kirjaliku audituuringu tulemuste pohjal.
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Tabelist 11 voib ndha, et kokku said venepérase nimega naised 77 positiivset vastust
(20+57) ning eestipirase nimega naised said kokku 83 positiivset vastust (26+57), mis
annab kokku 160 positiivset vastust. Kutse vestlusele venepirase nimega naistele
moodustab 25,67% kogu saadetud CV-de arvust, samal ajal kui positiivne vastus eesti
nimega naistele moodustab 27,67% ehk 2% vorra rohkem. Nende omavaheline suhe on
1,1, mis tidhendab, et eksisteerib 10%-ne ebavordne kohtlemine venepdrase nimega
toootsija suhtes. Kui eestipdrase nimega toootsija saadab 10 CV-d tédandjatele, siis
venepérase nimega todotsija peab saatma 11 CV-d selleks, et saada sama palju kutseid
intervjuule nagu eesti nimega todotsija. Kuid see suhe tuli statistiliselt ebaoluline

olulisusnivool 0,05.

Jargmisena analiiiisitakse saadud andmeid, kasutades Logit mudelit. Analiiiisi kdigus
viidi 14dbi klasterdamine. Klasterdamist kasutatakse selleks, et korrigeerida standardvigu
mudelis, kui on tegemist veastruktuuriga (Wooldridge 2003: 133). See tdhendab seda, et
uuringu tulemusena saadeti 600 CV-d 300 ettevottesse ehk kaks CV-d igasse
ettevottesse, mis tdhendab, et kokku jaotati 600 CV-d ehk vaatlust 300 klastrisse.
Kogutud andmeid hinnati kahe mudeliga. Esimeses mudelis hinnati selliseid tunnuseid
nagu nimi, haridustase ning ettevotte tunnustest ettevotte suurust, keelekeskkonda, juhi
rahvust ja sugu. Teises mudelis hinnati lisaks ka t6ole kandideerijate keeleoskust ehk
teises mudelis vaadeldi voorkeeleoskuse ja nimekuju ristefekti. Hinnatud Logit mudeli
tulemused on toodud tabelis 12. Tabelis on toodud parameetri hinnangud ja
marginaalsed efektid, mida kasutatakse Logit mudeli hindamistulemuste
tdlgendamiseks. Sulgudes on toodud standardhilbed. Iga toodud mudeli Pseudo R? on
0,0476, mis nditab mudeli headust. Iga néitajate grupi puhul on toodud referentsgrupp

ehk selline muutuja, millega vorreldakse teisi soltumatuid muutujaid.

Logit mudeliga analiiiisi ldbiviimiseks piistitab t66 autor sellise nullhiipoteesi, et iga
inimene (eesti- ja venepérase nimega), kes saadab CV ettevottesse, saab tdendoliselt
kutse toodintervjuule. Teisisonu tdhendab see, et kui kaks fiktiivset isikut saadavad oma
peaaegu vordsed CV-d ja kaaskirjad ettevottesse, siis toendoliselt saavad molemad kas

positiivse vO1 negatiivse tagasiside.
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Tabel 12. Hinnatud Logit mudeli tulemused ja marginaalsed efektid

Mudel 1 Mudel 2
parameetri | marginaalsed | parameetri | marginaalsed
hinnang efektid hinnang efektid

Nimi (referentsgrupp: eestiparane nimi)

Venepirane nimi | -0,10 -0,019 (0,023) | -0,352 -0,054 (0,035)
(0,121) (0,222)

Hariduse tase (referentsgrupp: keskharidus)

Kutseharidus 0,127 0,024 (0,044) 0,128 0,019 (0,035)
(0,230) (0,229)

Ettevotte suurus (referentsgrupp: viikeettevote)

Keskmise 0,527 0,107 (0,069) 0,527 0,088 (0,056)

suurusega ettevote | (0,321) (0,319)

Suurettevote * 0,885 0,186 (0,074) 0,790 0,136 (0,058)
(0,333) (0,332)

Ettevotte keelekeskkond (referentsgrupp: eestimaine)

Vene -0,072 0,014 (0,093) 0,129 0,020 (0,086)

keelekeskkond (0,503) (0,523)

Segatud -0,652 -0,121 (0,055) | -0,655 -0,121 (0,054)

keelekeskkond * (0,307) (0,308)

Ettevotte juhi rahvus (referentsgrupp: eesti juht)

Vene juht -0,711 -0,116 (0,064) | -0,779 -0,097 (0,052)
(0,472) (0,487)

Vilismaine juht -0,081 -0,015 (0,061) | -0,010 -0,001 (0,051)
(0,326) (0,331)

Ettevotte juhi sugu (referentsgrupp: meessoost juht)

Naissoost juht 0,355 0,071 (0,056) 0,254 0,040 (0,045)
(0,269) (0,269)

Voorkeeleoskuse tase

Korgtasemel eesti 0,235 0,037 (0,047)

keel*venepédrane (0,286)

nimi

Korgtasemel vene -0,235 -0,043 (0,050)

keel*eestipdrane (0,286)

nimi

Vabaliige * -1,119 -1,393
(0,241) (0,269)

Pseudo R? 0,0476 0,0476

*- niitaja on statistiliselt oluline 0,05 olulisusnivool
Allikas: koostatud autori poolt 1dbi viidud Kirjaliku audituuringu tulemuste pohjal.

Vaadates tabelit 12, saab teha jarelduse, et iildiselt on molemad mudelid statistiliselt
olulised. Esimese mudeli marginaalse efekti jargi on venepdrase nimega inimesel
eestipdrase nimega inimesega vorreldes 1,9% vorra viiksem tdendosus saada ettevottest
positiivset tagasisidet. Kuid see néditaja on statistiliselt ebaoluline ehk tdepoolest ei saa
kindlasti jireldada, et nimi mdjutab ettevotte otsust. Statistiliselt olulised soltumatud

muutujad on ettevotte suuruse puhul suurettevote ja ettevotte keelekeskkonna puhul
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segatud keskkond. Tdendosus saada kutse vestlusele on suurettevottes 18,6% vorra
suurem vorreldes viikeettevottega. Ettevotte segatud keelekeskkond véhendab
toendosust saada positiivset tagasisidet 12,1% vorra vorreldes eesti keelekeskkonnaga.

Ulejasnud muutujad olid statistiliselt ebaolulised.

Seega mojutavad positiivse kutse saamist pigem ettevotte tunnused, mitte isiku
tunnused. Vaadates esimest mudelit, suurendab kutsehariduse tase tOendosust saada
kutset intervjuule 2,4% vorra vorreldes keskharidusega. Veel iiks huvitav nditaja on
ettevotte juhi sugu. Mudeli 1 pdhjal voib jireldada, et kui ettevotte juht on naine, siis
toendosus saada positiivset tagasisidet antud ettevdttest suureneb 7,1% vorra vorreldes

meessoost juhiga.

Vaadates teist mudelit, kuhu on lisatud voodrkeeleoskus korgtasemel, saab teha
jarelduse, et korgtasemel eesti keele oskus viahendab tdendosust saada kutset intervjuule
venepdrase nimega inimesel 5,4% vorra (vihenes 3,5% vorreldes esimese mudeliga).
Vaadates nimekuju ja keeleoskuse ristefekti, voib jireldada, et vestlusele kutsutakse
rohkem neid kandideerijaid, kellel on eesti keele oskus vodrkeelena kdrgtasemel ning
vihem neid, kelle vene keele oskus voorkeelena on samal tasemel. Suurettevotte puhul
vihendas korgtasemel voOorkeeleoskuse lisamine mudelisse tdendosust saada kutset

vestlusele 5% vorra.

Ettevotte segatud keelekeskkonna protsent ei muutunud kahes mudelis, seega see
keskkond vihendas tdendosust saada kutset intervjuule 12,1% vdrra vorreldes eesti

keelekeskkonnaga.

Kokkuvotteks voib delda, et venepdrane nimi kahes mudelis oli statistiliselt ebaoluline
0,05 olulisusnivool. Seega nimi iildiselt ei mdjuta positiivse tagasiside saamist.
Positiivset vastust mojutavad ettevotte suurus ja keelekeskkond. Vodrkeeleoskuse puhul
eelistavad antud uuringusse kaasatud ettevotted intervjuule kutsuda venepérase nimega
inimesi, kellel on eesti keele oskus korgtasemel ja eestipdrase nimega inimesi, kellel on
vene keele oskus kesktasemel. Niisiis méngib eesti keele oskuse tase olulist rolli, kuid
vene keele oskus ei ole vdga oluline to6le kandideerimisel. Samuti eelistatakse kutsuda

vestlusele neid inimesi, kellel on kutsekeskharidus.

60



Jargmisena vaadeldakse detailsemalt tagasiside varieeruvust ettevotte selliste tunnuste

alusel nagu suurus, juhi rahvus ja sugu ning keelekeskkond (vt. tabel 13).

Tabel 13. Tagasiside varieeruvus ettevotte tunnuste jargi

Kokku Positiivne Kutse Kutse Kutse
saadetud tagasiside Osakaal | mdlemale venepiirase | eestipirase
CV-de (tk) (%) naisele nimega nimega
arv (tk) (tk) naisele (tk) | naisele (tk)
Ettevotte suurus
suur 140 46 32,86% 32 7 7
keskmine 136 39 28,68% 32 1 6
viike 324 75 23,15% 50 12 13
Ettevotte juhi rahvus
eesti 412 117 28,4% 82 12 20
vene 50 8 16% 4 4 1
vilismaine 138 35 25,36% 28 4 5
Ettevotte keelekeskkond
eesti 300 90 30% 62 8 20
vene 44 9 20,45% 4 4 1
segatud 256 61 23,83% 48 8 5
Ettevotte juhi sugu
mees 452 115 25,44% 82 14 19
naine 148 45 30,41% 32 6 7

Allikas. autori koostatud 14bi viidud kirjaliku audituuringu tulemuste pohjal.

Tabelist voib ndha, kuidas ettevotted andsid positiivset tagasisidet sh kutseid intervjuule
vastavalt erinevatele tunnustele. Esimesena on toodud ettevotte suurus. Kdige vihem
said kutseid venepdrase nimega naised keskmise suurusega ettevotetest. Suured ja
keskmise suurusega ettevotted annavad vordselt kutseid molemale kandideerijale.
Lisaks eelistavad keskmise suurusega ning viikesed ettevotted anda tagasisidet ehk
kutseid eestipdrase nimega naistele, samal ajal kui suured ettevotted kutsuvad vestlusele

vordselt nii eesti kui ka vene nimega kandideerijaid.

Vaadates ettevotte juhi tunnuste jargi, Siis vene nimega juht eelistab venepirase nimega
naisi. Samal ajal eelistab eesti nimega juht kutsuda intervjuule eestipiraste nimedega
naisi. Vilismaisel juhil puuduvad eelistused, sest ta kutsub vestlusele peaaegu vordselt

nii vene- kui ka eestipdrase nimega kandideerijaid.

Ettevotte keelekeskkonna seisukohalt eelistavad need ettevotted, kus on voi domineerib
eesti keelekeskkond, eestipdraste nimedega inimesi 2,5 korda rohkem kui vene

nimedega inimesi. Ettevotted, kus domineerib vene keelekeskkond, eelistavad rohkem
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venepdrase nimega kandideerijaid. Samal ajal segatud keelekeskkonnaga ettevotted (sh
eesti ja vene, eesti ja muu, vene ja muu keel) eelistavad intervjuule kutsuda venepéraste

nimedega naisi.

Vaadates aga, mis soost ettevotte juht on, siis protsentuaalselt naissoost juhid kutsuvad
todintervjuule viie protsendipunkti vorra rohkem naisi vorreldes meessoost juhtidega.
Samas meessoost juhid annavad rohkem positiivset tagasisidet eestiparaste nimedega
kandideerijatele. Samal ajal naissoost juhid kutsuvad vestlusele umbes samapalju vene-

ja eestipdraste nimedega naisi.

Kokkuvotteks oli Logit mudeli jdrgi tdendosus saada kutset intervjuule soltuvalt
nimekujust statistiliselt ebaoluline, olulisusnivool 0,05. Seega oluliselt ei sdltu
kandideerija nimekujust ettevotte otsus, kas kutsuda teatud tédotsija intervjuule voi
mitte. Statistiliselt olulised olid vaid ettevdtte suurus ning segatud keelekeskkond. See
tdhendab, et suuremas ettevlttes on suurem tdendosus saada kutse intervjuule ehk
suurettevotte puhul on venepirase nimega naise toendosus saada positiivne vastus kahe
mudeli jéargi 13,6-18,6% suurem vdrreldes viikeettevottega. Samal ajal ettevotte sega-
keelekeskkond vidhendab tdendosust saada kutset vestlusele 12,1% vorreldes eesti

keelekeskkonnaga.

3.4. Saadud tulemuste tolgendus ja vordlus varasemate

uuringutega

Eelmises alapunktis analiiiisiti detailselt kirjaliku audituuringu tulemusi. Kokku
saadetud 600 CV-st said 243 vastuse. Nendest vastuse saanud
CV-dest oli tagasiside positiivne 160 CV puhul. Venepirase nimega naised said kokku
77 kutset todintervjuule ja eestipdrase nimega naised said kuue CV vdrra rohkem
positiivseid vastuseid. Nende néitajate omavahelise suhte leidmiseks vattis autor kokku
positiivsed vastused eestipdrase nimega naistele ning kutsed venepédrase nimega
naistele. Nende néitajate omavaheline suhe on 1,1. Selle pdhjal voib teha jarelduse, et
tildiselt ebavordne kohtlemine puudub voi see on viga viike ehk ainult 10%, ja nagu
kédesoleva t60 autor eeldas, eksisteerib ebavordne kohtlemine venepérase nimega naiste

suhtes. Nagu juba 6eldud, siis selleks, et saada vordset arvu kutseid toovestlusele
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vorreldes eestiparase nimega kandideerijaga, peab venepirase nimega todotsija saatma
tthe CV vorra rohkem. Logit mudeli jargi on positiivse tagasiside soltuvus nimekujust
statistiliselt ebaoluline ehk ei saa viita, et nimekuju mojutab ettevotte juhi otsust, kas
kutsuda kandideerija vestlusele voi mitte. Seega kdesoleva uuringu jaoks piistitatud
nullhiipoteesi, mis seisneb selles, et kui inimene saadab CV ettevottesse, siis ta
toendoliselt kutsutakse vestlusele, ei saa limber liikkkata, kuna erinevus positiivse

tagasiside saamisel eesti- ja venepirase nimedega naiste vahel ei ole statistiliselt oluline.

Analiiiisi jargi mdjutavad todandja otsust ainult ettevltte suurus (suurettevote) ja
keelekeskkond (segatud). Mida suurem on ettevote, seda suurem on tdendosus saada
kutset intervjuule. Samal ajal viheneb tdendosus saada positiivset tagasisidet segatud
keelekeskkonna puhul vorreldes eesti keelekeskkonnaga. Ulejisinud niitajad ei

mojutanud oluliselt tddandja otsust positiivse tagasiside andmisel.

Vaadates eelmisel aastal Eestis 1dbi viidud uuringut (Uudmaée, 2012), mille tulemusena
eksisteeris tugevam 30%-ne diskrimineerimine vene nimega naiste suhtes, tuli
kdesolevas to0s see protsent kolm korda viiksem. See erinevus voib olla seotud
olukorraga, et 2012. aasta uuringus analiiiisiti kdrgharidusega naisi ja to6valdkond oli
pigem seotud majandusalaga. Kédesolevas toos analiiiisiti madalama hariduse tasemega
naisi ning oli valitud laiem to6valdkond — teenindus. Teisisonu olid eelmise aasta t60s
kandideerijad rohkem spetsialiseerunud konkreetsematele ametikohtadele ja voib olla
tookohtade arv  oli piiratud. Klienditeeninduse valdkonna ametikohtadele
kandideerimiseks pole vaja konkreetseid oskusi, samuti ei ole tookogemus selles
valdkonnas alati vajalik ega vidga oluline, kuigi annab eelise. Teiseks on
toootsinguportaalides vidga palju erinevaid to6pakkumisi, eriti rohkelt pakutakse t66d
suuremates voi uutes avatud kauplustes ning sellest tulenevalt on t66j6undudlus siin
suurem. Samuti vOib loota, et vordse kohtlemise seadused mojutavad todandjaid ja
méangivad olulist rolli, kui tddandja hakkab valima to6le kandideerijatest koige

sobivamat.

Tulemuseks saadud vidiksem ebavordse kohtlemise protsent voib olla seotud ka
toopuuduse nditajatega noorte seas. Statistikaameti andmete pdhjal oli to6tuse méadr
2013. aasta I kvartalis 10,2%. Vorreldes eelmise aasta I kvartaliga, kui Evelyn Uudmée

viis 1dbi oma uuringu, vdhenes téopuudus 1,3 protsendipunkti vorra. ,,Kuigi 15-24-
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aastastest noortest enamik (61%) on majanduslikult mitteaktiivsed (valdavalt dpingute
tottu), on toOtus noorte seas alati vanemaealistest korgem. Sellel on mitmeid pdhjusi,
nditeks veel lOpetamata haridustee ning vdhene voOi puuduv todkogemus®, teatab
Statistikaamet. Naiste toohdive natuke kasvas ning meeste hdive vidhenes. (Noorte...

2013)

2011. aastal Eestis lébi viidud pilootuuringu pdhjal (Bostrova: 2011) saavad veneparase
nimega toootsijad rohkem kutseid kui eestipdrase nimega toodotsijad. Vorreldes seda

Uudmée uuringu ning kéesoleva uuringuga on tulemused vastupidised.

Kui vaadata varasemaid uuringuid iile maailma (vt. 1.4 alapunkt), siis kdige sarnasem
kéesolevale tulemusele on Kaasi ja Mangeri audituuring t66jouturul etnilisel alusel, mis
viidi  1dbi 2010. aastal Saksamaal. Kaas ja Manger said tulemuseks 14%
diskrimineerimist tiirgiparaste nimede suhtes, samal ajal kui kdesolevas t60s on see
tulemus ainult neli protsendipunkti vorra vdiksem ehk véga sarnane, kuid samal ajal

statistiliselt ebaoluline.

Ulejéinud 14bi vaadatud uuringute puhul toimub suurem diskrimineerimine. Niiteks
Bertrand ja Mullainathan leidsid 2004. aastal oma uuringuga 50% diskrimineerimise
afroameerikaparaste nimede suhtes ehk diskrimineerimine oli viis korda suurem kui
kdesolevas t60s. Viaga sarnase tulemuse said ka Brown ja Gay oma 1985. aasta
uuringus, mille tulemusena selgus diskrimineerimine 49% juhtudest ehk samuti peaaegu
5 korda suurem tulemus kui antud t66s. Samuti leidsid Riach ja Rich oma 1991. aastal

14bi viidud analiiiisis mitu korda rohkem ebavdrdset kohtlemist rassilise tunnuse jargi.

Kuigi varem ldbiviidud uuringute puhul eksisteeris suurem ebavordne kohtlemine kui
selles uuringus, siiski iildiselt eksisteerib diskrimineerimine vdhemusgrupi liikmete
suhtes (v.a Anna Bdstrova pilootuuring), kuid kéesolevas uuringus see tuli statistiliselt

ebaoluline.

Samuti vOib vaadata ebavordset kohtlemist ldhtudes ettevotte tunnustest. Nditeks voib
tootaja valik sdltuda ettevotte suurusest, juhi rahvusest ja soost ning keelekeskkonnast
ettevottes. Selles to0s selgus, et vene nimega juhid eelistasid toole votta pigem

venepdrase nimega naisi, samal ajal kui eesti nimega juhid eelistasid vastupidiselt eesti
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nimega toootsijaid. Kuid see tulemus ei ole paris tdpne sellepdrast, et uuringusse

kaasatud valimi maht on viike.

Ettevotte keelekeskkonna puhul eksisteerib ka sama tulemus nagu ettevotte juhi rahvuse
puhul. Kui vaadata kutseid intervjuule sdltuvalt haridusest, siis vaatamata sellele, et
saadeti rohkem CV-sid keskharidusega kui kutsekeskharidusega, said positiivset
tagasisidet rohkem CV-d, kus haridustasemeks oli mairgitud Kutseharidus.
Voorkeeleoskuse puhul eelistatakse mirgatavalt rohkem vene nimega naisi, kelle eesti
kui vodrkeele oskus on kdorgtasemel, samal ajal kui eestipdrase nimega naiste puhul

eelistatakse vene keele oskust vaid kesktasemel.

T66 autorit huvitas viga ka selline aspekt, et otsus voib soltuda sellest, kas to6andja, kes
teeb valiku t66le kandideerijate vahel, on nais- voi meessoost. Voib olla votab naissoost
tooandja todle rohkem naissoost inimesi, samal ajal kui meessoost tddandja voib votta
toole rohkem mehi ja vihem naisi. Analiitisi kdigus selline arvamus leidis tdestust, ehk
naissoost juht kutsub vestlusele umbes viis protsendipunkti vorra rohkem naisi

vorreldes meessoost juhiga.

Kuid kédesoleva t66 uuringu tulemusena saadud ebavordse kohtlemise protsendi vdivad
mojutada moned tegurid. Naiteks, ettevotte juhi tunnused ei pea alati md&jutama
positiivse tagasiside andmist. See tihendab, et juht ja inimene, kes tegeleb todtajate
viarbamisega ehk kes votab todle voi kutsub vestlusele tddotsijaid on kaks erinevat

inimest. Kuid kdesolevas t00s eeldati, et positiivse vastuse andmine sdltub just juhist.

Lisaks méangivad olulist rolli ka tehnilised pdhjused. T66otsinguportaalides saadeti CV-
d lisadena ehk manuses, mis votab todandjal rohkem aega selle ldbivaatamiseks.
Tavaliselt sisestatakse CV-d portaali ehk koostatakse portaalikeskkonnas, ja kui
toootsija kandideerib sellise elulookirjeldusega, siis tooandjal on lihtsam sellist CV-d
vaadata ja teistega vorrelda. Samuti voib tekkida olukord, kui eraldi failina saadetud CV
jadb todandjale ndhtamatuks, sest ta lihtsalt ei mérganud seda. Naiteks kui ettevote sai

eesti nimega naise CV ja ei ndinud voi ei mirganud venepdrase nimega naise CV-d.

Esimene asi, mida to6andja ndeb, kui vaatab to6le kandideerija CV-d, on nimi. V3ib

olla vaatab diskrimineeriv todandja koigepealt eestipdrase nimega kandidaate ja alles
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siis, kui nende hulgas puudub sobilik voi ka huvi pérast vaatab ka venepirase nimega

kandidaatide CV-sid.

Vaadates kdesoleva uuringu diskrimineerimist teooriate aspektist, siis siin leiab
Kinnitust nii Beckeri eelistuste teooria kui ka statistilise diskrimineerimise teooria.
Beckeri teooria leiab kinnitust selles mdttes, et ettevote, kus on rohkem eestipirase
nimega tootajaid, kutsub ka vestlusele rohkem eestiparase nimega kandideerijaid. Sellel
juhul on tagatud segregatsioon ehk iihes kollektiivis tootavad iihe ja sama etnilise grupi
inimesed. Tegelikult v3ib see olla ratsionaalne kditumine ja pdhjendatud ebavordne
kohtlemine, kuid vaadates Beckeri teooriat, on see kindlasti pdhjendamata ebavdrdne
kohtlemine ehk diskrimineerimine. Beckeri eelistuste teooria jargi voetakse toole nii
enamuse kui ka vdhemuse esindajaid, kuid viimastele makstakse madalamat palka.
Kuna kéesoleva t60 analiilisi tulemusena eksisteerib vaid 10%-line ebavdrdne
kohtlemine venepéraste nimedega naiste suhtes, siis tildiselt v3ib Gelda, et todvestlusele
kutsutakse peaaegu vordselt nii eesti- kui ka venepdraste nimedega naisi ehk nii
enamuse kui ka vihemuse esindajaid. Kui aga t66le voetakse modlemaid kandideerijaid,

siis voib oodata tootasude ebavordsust nende vahel.

Statistilise diskrimineerimise teooria viib ka esineda kdesoleva t66 uuringu puhul, sest
vaadates kandideerija nimekuju, kasutab todandja kogu etnilise grupi keskmist
tootlikkust, sest ta ei tea konkreetse kandideerija oskusi. Seega voib kogu grupi
keskmine tootlikkus olla alahinnatud vdrreldes konkreetse todle kandideerija oskustega.
Léhtuvalt sellest ebatdiuslikust informatsioonist ehk miira-signaalist (noise signal) voib

tooandja valtida nende kandideerijate vestlusele kutsumist.

Kokkuvotteks voib kdesoleva uuringu tulemuste pohjal jareldada, et kuigi jatkuvalt
eksisteerib ebavordne kohtlemine venepéraste nimedega naiste puhul, siiski niitid ei ole
see tulemus statistiliselt oluline. Seega td6otsija nimekuju pigem ei mdjuta todandja
otsust kutsuda konkreetne isik intervjuule voi mitte. 10%-line ebavdrdne kohtlemine
voib olla seotud nii CV-des toodud haridustasemega, mis on madalam vdrreldes eelmise
aasta uuringuga kui ka toodsektoriga, kus otsiti sobivaid todpakkumisi. Lisaks voivad
tulemust mdjutada ka to6puuduse nditajad, kuna on ndha tdopuuduse vihenemist 2013.

aasta esimeses kvartalis vOrreldes sama kvartaliga eelmisel aastal ning seepérast
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noudlus t60hdivele suurenes, mis toob omakorda kaasa ebavordse kohtlemise

viahenemise.

Samuti voivad uuringu tulemusi mojutada mitmed pShjused, mida uuringu lébiviija saab

eemaldada voi neile moju avaldada, kuid ka sdltumatud pohjused, mida muuta ei saa.

Lisaks voib oOelda, et todandjad vaatavad vene nimega naise CV-d 1dbi rangemalt
vorreldes CV-ga, kus on toodud eestipidrase nimega naise andmed. Uuringu alguses
eeldas autor seda, et keeleoskus méngib olulist rolli tddle kandideerimisel, sest
kdesolevas uuringus vaadati teenindussektorit, kus on viga palju klientidega suhtlemist.
Saadud tulemuste pdhjal voib delda, et niisugune eeldus leidis kinnitust vaid veneparase
nimega naiste puhul. Kuigi uuring viidi 1&bi Tallinnas, kus vene keelt emakeelena
kasutab 46,4% tallinlastest, kutsuti todintervjuule siiski rohkem naisi, kelle eesti keele
oskus on korgtasemel ning eestipdrase nimega naiste puhul eelistati kesktasemel vene
keele oskust. Kuid tegelikkuses on vaja ka korgemal tasemel vene keele oskust, selleks

et tagada parim klienditeenindus.
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KOKKUVOTE

Kéesolevas magistritods uuriti erinevate nimekujude (tdpsemalt vene- ja eestipdrased
nimed) moju todle kandideerimise protsessis toovaldkonnas, kus eeldatakse palju
suhtlemist klientidega. Esimeses peatiikis uuriti diskrimineerimise mdistet, selle

teooriaid ja mootmisviise ning analiitisiti diskrimineerimise olukorda teoreetiliselt.

Diskrimineerimine on inimdiguste rikkumine ja erinev suhtumine ldhtudes sellistest
tunnustest nagu rass, etnilisus, vanus, puue, sugu jt. Samuti nimetatakse
diskrimineerimiseks olukorda, kui isikuid koheldakse vordselt, kuid nad on erinevates
situatsioonides. Eksisteerib nii negatiivne diskrimineerimine kui ka positiivne, Kui

viahemuse esindajale antakse rohkem 0igusi ja eeliseid vorreldes enamuse esindajaga.

Erinevaid allikaid uurides selgus, et eksisteerib kaks peamist ebavordse kohtlemise
teooriat mis leidsid kinnitust kdesoleva t66 uuringu kaigus. Esimene neist on Beckeri
teooria, mis pohineb eelistustel, ning teine on statistiline diskrimineerimine, mis on
seotud ebatdieliku turuinformatsiooniga. Esimese teooria puhul voetakse todle ka
vahemusgrupi liikmeid, kuid neile makstakse niiteks madalamat palka. Selles t66s
eelistuste teooria leidis kinnitust selles mottes, et selle teooria pohjal tagatakse
segreegeerimist, kui ettevote, kus tootavad niiteks eesti nimedega inimesed, annab

positiivset tagasisidet rohkem sama etnilise taustaga kandideerijatele.

Statistilise diskrimineerimise puhul ei tea tooandja to6le kandideerija oskusi ja seepérast
votab arvesse selle etnilise grupi keskmist nditajat, kuhu kuulub teatud todotsija, mitte
konkreetse inimese tootlikkust. Tegelikkuses v3ib see nditaja olla vdiksem vorreldes
konkreetse isiku tootlikkusega ja oskustega. Sellepérast vilditakse vihemuse esindajate
toolevotmist. VOib eeldada, et ka kdesoleva t66 uuringus todandja kasutab ebétaiusliku
turuinformatsiooni tottu mitte konkreetse inimese, vaid kogu etnilise grupi tootlikkuse

keskmist. See on miira-signaal ning kui see signaal on liiga miirane, siis tddandja kutsub
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toole pigem enamuse esindajat ehk véldib anda postiivset tagasisidet venepérase nimega

inimesele.

Diskrimineerimist t66jouturul moddetakse tavaliselt kas dekomponeerimise meetodi
abil voi audituuringuid kasutades. Selles t60s kasutati audituuringute Kkirjalikku

meetodit.

Samuti anti esimeses peatiikis iilevaade mitmetest varasematest uuringutest nii iile
maailma kui ka Eesti kohta, mis kinnitavad seda, et eksisteerib ebavdrdne kohtlemine

s00, vanuse, etnilise tunnuse voi rassi alusel.

Teine peatiikk kirjeldab nii varasemate uuringute kui ka kéesoleva uuringu metoodikat.
Varasemate analiiiiside audituuringu kirjaliku ldhenemisviisi metoodika on véga oluline,

sest sellele tuginedes tootati vilja selle t66 uuringu metoodika.

Viimases peatiikis analiiiisiti saadud tulemusi, kasutades Logit mudeli ja vodreldi neid
varasemate uuringutega. Uuringu kdigus saadeti kokku 600 CV-d 300 ettevottesse ja
positiivse tagasiside said 160 CV-d, sealhulgas 77 neist olid venepirase nimega CV-d
ning tilejaanud 83 eestiparase nimega. Nende suhe on 1,1, mis tdhendab, et ebavordne
kohtlemine eksisteerib 10% ulatuses vene nimega todotsijate suhtes. See erinevus on
viga viike vorreldes varem 1abi viidud uuringutega. Lisaks Logit mudeli tulemuste
pohjal venepdrase nimega naistel on raskem saada kutset todintervjuule vorreldes
naistega, kellel on eestipdrane nimi. Samas see tulemus on statistiliselt ebaoluline,
olulisusnivool 0,05, ehk ei saa tdpselt jireldada, et nimekuju mingib olulist rolli
todandja otsuste langetamisel, kas kutsuda inimene tédintervjuule voi mitte. Kuna
saadud tulemus viitab voimalikule ebavordsele kohtlemisele, siis juhul, kui see oleks ka
statistiliselt oluline, tuleks kéesoleva magistritod0 empiirilises osas piistitatud
nullhiipotees, mis Seisneb selles, et kui tdootsija saadab oma CV ettevottesse, siis
toendoliselt teda kutsutakse intervjuule, iimber liikata ja vastu votta alternatiivne
hiipotees. Kuid kuna ebavordse kohtlemise protsent sdltuvalt nimekujust tuli
statistiliselt ebaoluline, siis tegelikkuses nullhiipoteesi imber liikata ei saa. Vaatamata
sellele, et ebavordse kohtlemise protsent ei ole statistiliselt oluline, kdesolevas td0s

pistitatud eesmérk on tdidetud.
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Kéesolevas t00s uuriti lisaks nimekujule tdendosust saada positiivset tagasisidet
tooandjalt soltuvalt haridustasemest, keeleoskustest ning ettevotte tunnustest (suurus,
keelekeskkond, juhi rahvus ja sugu). Todintervjuule kutsumist mojutavad positiivselt
haridus, ettevotte suurus, juhi sugu ning keeleoskus venepdrase nimega naise puhul.
Tooandjad eelistavad anda rohkem positiivset tagasisidet nendele, kellel on
kutsekeskharidus vorreldes todotsijatega, kellel on keskharidus. Vestlusele kutsutakse
rohkem venepédrase nimega naisi, kellel on eesti keele oskus voorkeelena korgtasemel,
samal ajal kui eestipdrase nimega naiste puhul eelistatakse madalamal tasemel vene

keele kui voorkeele oskust.

Kuna kiesoleva t60 uuringus vaadeldi naiste tdendosust saada kutset intervjuule, siis
naissoost juhi olemasolu suurendas tdendosust saada kutset vestlusele vorreldes
meessoost juhtidega. Seega, saadud tulemuste pohjal vaib Gelda, et kdesolevas uuringus
naissoost juhid eelistavad votta toole rohkem endaga samast soost inimesi. Samal ajal,
sellise jarelduse tdpsustamiseks, kinnitamiseks on vaja vaadata ka meeste olukorda toole
kandideerimisel. Vaadates ettevotte suurust, siis mida suurem on ettevote, seda suurem

on tdendosus saada positiivset tagasisidet.

Positiivse tagasiside saamise toendosust mdjutavad negatiivselt ettevotte juhi rahvus ja
osaliselt ka keelekeskkond. Kui ettevotte juht on vene vdi vilismaise nimega, siis
venepdrase nimega isikule vdhendab see tdendosust saada kutset todintervjuule
vorreldes ettevottega, kus juht on eestlane. Venepirase nimega isikule mojutab sega-
keelekeskkond tdendosust saada kutset vestlusele negatiivselt ning vene keelekeskkond

positiivselt.

Nendest néitajatest on statistiliselt olulised 0,05 olulisusnivool ainult ettevotte tunnused:
segatud keelekeskkond ja ettevotte suurus (suurettevote). Seega mojutavad téoandja
otsust, kas kutsuda to6le kandideerija vestlusele voi mitte, vaid ettevotte suurus ja
keelekeskkond. Nii nimekuju, haridustase, keeleoskus, ettevotte juhi rahvus kui ka sugu

el mojuta oluliselt seda, kas ettevote annab positiivset tagasisidet vOi mitte.

Kuid saadud tulemust vdivad mdjutada mitmed tegurid, mida uuringu lébiviija ei saa
kuidagi muuta ega eemaldada. Kui vaadata 2012. aastal Uudmaée 14bi viidud uuringut,

siis tulemuste erinevus on markimisvaarne. Eelmise aasta to0s leiti, et Kui eestipérase
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nimega naine saadab tédandjatele 10 CV-d, et saada kutset intervjuule, siis venepérase
nimega naine peab saatma kolme CV vorra rohkem, et samuti positiivset vastust saada
(statistiliselt oluline). Niisugune erinevus voib tuleneda haridustasemest ning valitud
toovaldkonnast. Eelmise aasta uuringus valitud tookohad olid eeskitt kontoritddd, mis
ndudsid korgemat kvalifikatsiooni, kuid mitte rohket klientidega suhtlemist. Kéesolevas
magistritods vaadeldi aga madalama haridustasemega to0otsijaid ning peamiseks
valdkonnaks oli valitud teenidussektor, kus eeldatakse viga palju suhtlemist klientidega.
Voib tunduda, et ebavordne kohtlemine on madalama haridusega to6kohtadel vihem
oluline kui kdrge haridusega tookohtadel. See voib seostuda asjaoluga, et eesti keele

oskus mingib olulisemat rolli pigem t66puuduse kui palga juures.

Samuti vdivad kahe uuringu erinevused olla seotud olukorraga Eesti to6turul, eriti
noorte seas. Kuna nii 2012. aasta kui ka 2013. aasta uuringud viidi 14bi vastavate aastate
esimeses kvartalis, siis toopuuduse néitajaid vorreldakse just nende kahe kvartali vahel.
Vaadates 2013. ja 2012. aasta esimese kvartali to6jouturu niditajaid, on niha, et to6hdive
on suurenenud 1,3 protsendipunkti vorra. Samas suunas muutus t66hdive ka noorte
seas, kuid 15-24 aastaste inimeste grupi nditaja on jitkuvalt kdrgem vorreldes
vanemaealiste inimeste grupiga. Ka voivad kidesolevas to0s saadud tulemused olla
seotud toohoive erinevustega soopohiselt, sest toOpuudus naiste seas monevorra

kahanes vorreldes meestega, kelle toopuuduse nditaja suurenes.

Kiill aga ei ole tulemus 10plik ka sellepidrast, et positiivne tagasiside antud t66s on kutse
intervjuule, mitte t60 saamine. Intervjuust sdltub, kas kandideerija sobib antud
ametikohale voi mitte. Kui CV-d ja kaaskirja vaadates tundub, et inimene on
ametikohale koige sobilikum, voib intervjuu kdigus siiski selguda, et kandidaat ei sobi
tildse. Kui aga inimene ei saa kutset vestlusele oma rahvuse pérast, siis pole tal isegi
voimalust ennast intervjuul toestada ja sellel juhul ebavdrdsus piisib. Seega kui viia 1abi
uuring, kus isikud peavad osalema ka vestlustes, siis voib tulemus olla teistsugune ning
ebavordse kohtlemise protsent voib olla suurem voi véiksem, vastupidine, voi puudub

ebavordsus tldse.

Kui vaadata selle uuringu edasiarendusi, siis v3ib 6elda, et kuna nimekujude osatihtsuse

uurimine todle kandideerimisel ei ole vdga laialt levinud Eestis, siis on véga palju

71



erinevaid ldhenemisviisi selleks ning materjale ja etniliseid gruppe selliste uuringute

teostamiseks.

Seni uuriti naiste olukorda todle kandideerimisel soltuvalt nende etnilistest tunnustest ja
uuring viidi 14dbi Tallinnas. Kuigi jargmiseid uuringuid voiks 1dbi viia ka teistes
linnades, on need siiski vdiksemad ja tekib suurem avastamise oht. Kuid vaatamata
avastamise ohule oleksid tulemused vdga huvitavad erinevates Eesti riigi osades, néiteks
Tartus, kus elab rohkem inimesi, kelle emakeeleks on eesti keel, vdi Ida-Virumaal, kus
elavad peamiselt venepéraste nimedega inimesed. Samuti leiab t66 autor, et koige
parem oleks jargmine kirjalik audituuring viia 1dbi meestega ja vorrelda saadud tulemusi

naistega. Samuti oleks tulemus viga huvitav, kui analiitisitaks nii mehi kui ka naisi.

Veel iiheks edasiarendamise suunaks voib olla ka teiste meetodite kasutamine. Kuna
audituuringu kirjalik 1dhenemisviis annab ainult kvantitatiivseid andmeid, siis isiklik
audituuring annab lisaks ka kvalitatiivseid andmeid, mis vdimaldab saada
pohjalikumaid tulemusi. Kui kirjaliku audituuringu tulemuseks on vaid kutse
toovestlusele, mis ei tdhenda veel t60 saamist, siis isiklik audituuring ongi intervjuu,
mille kdigus selgub, kas teatud todotsija saab t66d vOi mitte. Seega vOib jargmistes
uuringutes kasutada kas ainult isiklikku audituuringut voi isegi kombineerida kaht
audituuringu moOOtmisviisi, mis annaks tdiuslikumaid tulemusi ning aitaks teha

tdpsemaid jareldusi.
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huviga Teiega kokkusaamist.

Lugupidamisega,
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88



Lisa 3 jarg
Liisi Kask
Rahu 5a, Tallinn

Telefon: 58972259

E-mail: liisi.kask25@gmail.com

kuupédev

Olen huvitatud Teie poolt vilja kuulutatud konkursilt ettevotte ........... .............

ametikohast.

Antud ametikoht pakub mulle huvi, sest leian, et tinu oma varasemale to6kogemusele
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Analiiiisides antud toopakkumises esitatud nduded, leian, et tdnu minu varasemale
tookogemusele klienditeenindajana, inglise ning vene keele oskusele olen hea ja

konkurentsivoimeline kandidaat sellele tookohale.

Minu positiivsed kiiljed on tdpsus, korrektsus, vOime teisi kuulata ning tdoGtada
meeskonnas. Olen sotsiaalne inimene, kes lisaks ise radkimisele ka kuulab viga hea

meelega.

Leian, et tootamine antud ametikohal soodustab minu isikliku kasvu ning voimaldab
anda endast parima. Teie ettevote oleks mulle heaks voimaluseks, kus saan kasutada

oma varasem tookogemus.

Lugupidamisega,

Riina Lepp
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SUMMARY

THE IMPORTANCE OF ESTONIAN AND RUSSIAN SOUNDING NAMES IN
APPLYING FOR JOBS IN THE SERVICE SECTOR

Jelena Logina

The theme of this work is very actual because people who live in Estonia are from
different ethnic groups. According to 2011™ Estonian Census data, about 30% of the
population talking the Russian language as a mother tongue. Also, the majority of them
live in Tallinn and Ida-Virumaa. In the other cities, this percentage is less.
Consequently, at least 30% of the people have a Russian sounding name, and thus they
may have some problems with ethnic background, such as recruitment, remuneration,
etc. Also according to Eurobarometer 2009. analysis in the employment discrimination
Estonians considered the most likely responded to unequal treatment with regard to age
(56%), appearance (53%) or disability (52%). Much less problematic was employment
discrimination by job applicant skin color or ethnic origin - 23% of the respondents

considered it.

This thesis aims to analyze the treatment of people with Estonian and Russian sounding
names applying for jobs in a lower-skilled service sector. This work seeks to analyze the
course of the study, if job-seekers with the Russian sounding names and secondary or
vocational secondary education are treated unequally in comparison to those who have

Estonian sounding name.

In Estonia are more analyzed wage differences between workers, as well as examining
the gender-based differences in wages, using Oaxaca-Blinder decomposition method.
But how the name ethnic type affects the likelihood of obtaining employment was

examined only in two studies. For those analyze is commonly used the correspondence
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tests. This approach involves sending fictitious CVs to the company for applying
specific job. Based on the employer's decision whether or not to invite job-seekers an

interview, is appropriate conclusions.

The first such study was conducted in the year of 2011 by Anna Bdstrova. During
research have been sent 104 CVs and as a result exists unequal treatment in the name of
the Estonian people. Thus if job-seekers with Russian sounding name were invited eight
times, than job-seekers with Estonian sounding names, who were invited to interview
two times less or only six times. However, due to the small volume of this study, the
results may be inaccurate. Also Bostrova work main idea was not to conduct the study,
but rather bringing out the completion of the study methodologies that can be applied in

other major studies, and whose can be used to make significant conclusions.

Another study was conducted in the year of 2012, and performed by Evelyn Uudmae.
She examined the role of young women with Russian and Estonian sounding names and
with higher education of economics in the hiring process. During this survey were sent
1000 fictitious CVs to the 250 companies. As a result there was a 30% difference in
treatment towards women with Russian sounding name. In other words, if a woman
with Estonian sounding name send 10 CVs in order to receive an invitation for
interview, then a woman with a Russian sounding name must send three CVs more to

get the same number of invitations for interviews.

In Both studies was examined young women’s access to employment opportunity. In
this study was examined the situation of women, but education level was selected as
secondary or vocational secondary at the vendor specialization and the area of work, by
which those jobs were selected, was the service sector. Both of the previous two, as well
as this work correspondence test were conducted in Tallinn, because it is the largest city
in Estonia, therefore, the appropriate number of vacancies will be higher compared to

other cities.

To perform this study thesis author has set the following research tasks:
e to identify the definition of discrimination, the theories and measurement;

e to analyze previous researches of discrimination in the world and in Estonia;
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e to introduce the methodology of previously conducted studies as well as of this
study;

e to carry out a correspondence test study using fictitious CVs to find out whether
there are differences between people with Estonian and Russian sounding names
applying for the job;

e to analyze the survey results, to do conclusions and to compare them with results
of previous studies.

This thesis consists of three chapters. The first chapter describes the theoretical
background of unequal treatment and discrimination. Unequal treatment is any violation
of human rights, which are not justified. Unequal treatment is usually carried out by
various characteristics such as gender, race, ethnicity, etc. While inequality and
discrimination are not completely similar concepts, the author of this study still uses

them interchangeably.

There are two main theories of the discrimination. One of them is Becker’s taste theory,
according to which employers recruit representatives of the majority as well as the
minority, but paid a lower wage to the representative of the minority group. Another
theory is a statistical discrimination, which lies in the fact that the employer avoids to
hire the minority group members because he did not know the candidate's skills in a
particular group, and therefore uses this ethnic group average productivity, which may

differ from the productivity for the certain job-seekers.

It is used the two main methods to measure unequal treatment. One of them is the
Oaxaca-Blinder decomposition, which means wage distribution into two parts-founded
and unfounded, and which is used to explain the wage gap. The second type of
measurement is audit studies (in-person audits and correspondence tests). In this work

was used a second audit study approach.

In the second part of this study author brought out the methodology of previous studies
as well as of this study. In the empirical part are shown results of this study research and
according to them were made conclusions of the existence of unequal treatment. Also

the results were compared with the previous studies in Estonia and in the world.
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During this study research (February— April of 2013) were sent 600 fictitious CVs to the
300 companies and the positive feedback which means invitation to the interview
received 160 CVs or 26.67% of the total number of CVs sent. During the survey
collected data was analyzed using the Logit model. Based on these results there is only
a 10% difference in treatment towards women with Russian sounding names. Thus,
when the woman with Estonian sounding name sends 10 CVs, the woman with Russian
sounding name must send 11 CVs in order to get as many invitations for interviews.
However, this result is not statistically significant at the statistical significance level of
0.05.

Compared to the survey of the year 2012, the percentage of unequal treatment is
significantly reduced, which may be due to decreased level of unemployment, education
levels and the differences in the work sectors. The last year study idea was to examine
the office work, where was a little interaction with the customers, but it was important
to employ qualified candidates, this year’s study was based on the lower-skilled job
seekers, but with a wider customer interaction. In recent years due to the economic
downturn the unemployment rate increased in the world as well as in Estonia.
Especially it was high among young people, who may have lower qualifications and
less experience. However, compared to last year's first quarter, when Uudmaie
conducted her survey, in the first quarter of the tear 2013 which was carried out in this

work study, overall employment increased.

In addition to the form of name, the present study also examined other characteristics
what could affect the results of this research. These features are the level of education,
language skills (for woman with Estonian sounding name it is Russian language, for
woman with Russian sounding name it is Estonian language as a foreign language).
Employers prefer to invite to the interview women who have vocational secondary
education. Moreover employers prefer women with Russian sounding names, who talk
Estonian language at the high level and women with Estonian sounding names, who talk

Russian language at the intermediate level.

It also examined the characteristics of the company such as company size, language,
environment, the manager gender and nationality. As the result, the larger is company,

the greater is the probability of getting an interview call. The female managers prefer to
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invite for interviews 5% more women than male managers. Looking at the language of
the environment, the author divided it into three-Estonian environments, which is
dominated by the Estonian sounding names of the employees, the Russian language
environment, which is dominated by Russian sounding names of the staff, and the
mixed, which consist of employees with both Estonian and Russian sounding names.
As a result of the companies, which is dominated by the Estonian language of
environment, give more positive feedback just for women with Estonian sounding
names, thus it was confirmed Becker's taste theory. The opposite result is in the
companies with environment of the Russian language. Looking at the head of the
nationality, the author assumed that invitation to the interview depends on the Estonian,
Russian sounding or foreign name of the manager. The most feedback gave managers
with the Estonian sounding names and the least — the managers with the Russian

sounding names.

Looking Logit model, statistically significant variables are only the company size (large
company) and a mixed language environment at the significance level of 0.05. Others
independent variables influence the likelihood of response is not statistically significant.
Also, this study has confirmed the theory of statistical discrimination, which is based on
the noise signal. According to this theory, an employer avoids to invite to the interview
women with the Russian sounding names, because he does not know the skills of the
specific woman and can use just this ethnic group average productivity, which can vary

greatly from individual skills.

However, it is not the final result because the positive feedback in this work is only an
invitation to an interview, rather than getting a job. Of the interview it depends whether
a candidate is suitable for the specific work position or not. If looking CV and cover
letter seems that people is most appropriate to the work, during the interview process,
however, reveal that the candidate does not fit at all. However, if the person does not get
the invitation for an interview after his nationality, he will not even have the opportunity
to prove himself during the interview, and in this case, inequality persists. Thus, if a
study in which individuals must participate in the discussions, then the result may be
different and unequal treatment, the percentage may be higher or lower, the opposite, or

no gap at all.
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