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Eessona

Eesti ettevotted tegutsevad uutes tingimustes, piirideta turgudel ja peavad toime tulema (iha
tiheneva konkurentsiga. Omaks tuleb vétta euroopalikud véartused, kohaneda uute 6igus-
normidega, osata moelda ja tegutseda sotsiaalselt vastutustundlikult ja ressursisaastlikult.

Iga organisatsiooni vdi firma péhiressursiks on inimene. Seda teadvustavad ka Eesti juhid, kelle
jaoks on aasta-aastalt muutunud tha olulisemaks kvalifitseeritud t66jou leidmine ja hoidmine.
Neli erasektori juhti viiest on seisukohal, et naiste ja meeste vordne kohtlemine ettevéttes
tdmbab ettevottesse paremaid, pddevamaid to6lesoovijaid.’ Seega peitub sotsiaalses vastutus-
tundlikkuses ka otsene kasu todandjale ja organisatsioonile.

Kdesolev juhendmaterjal on méeldud eelkbige eraettevotete juhtidele, kellel on huvi ja soov
arendada oma organisatsiooni just inimestele panustades ning kes ei karda sénapaari ,sooline
vordoéiguslikkus”. Loomulikult véivad seda kogumikku kasutada ka teist tiilipi organisatsioonide
juhid ja muud huvilised.

Juhendmaterjal on vormistatud retseptiraamatuna ning sisaldab retsepte ja tegevusi, mida
jargida oma organisatsioonikultuuri muutmisel, personalipoliitika pdhimétete labivaatamisel,
palgasiisteemi tdiustamisel, tootajate arendamisel ning neile t66 ja eraelu Uhitamise voi-
maldamisel. Selline formaat valiti retseptiraamatutele omase lihtsuse ja kasutajasébralikkuse
tottu. Soovisime ka luua kogumiku, mis koosneks tksteisest sdltumatutest osadest ning mida
voib jargida valikuliselt, iga organisatsiooni vajaduste ja véimaluste kohaselt.

Siinne raamat on moeldud sissejuhatusena soolise vérddiguslikkuse teema kasitlemiseks or-
ganisatsiooni tasandil. Teema vastu stigavamat huvi tundvad lugejad saavad kasutada Eesti
Vabariigi Sotsiaalministeeriumi publitseeritud 6pikut ,Sugupoolte aspekt organisatsioonis” ja
kasiraamatut,Raputatult, mitte segatult”.

Head lugemist ja julget kasutamist!
Kadi Viik
Soolise vérdéiguslikkuse osakonna juhataja

Sotsiaalministeerium

Aprill 2008

1 Erasektori juhtide teadlikkus, praktika ja suhtumine vordéiguslikkuse normidesse ning nende edenda-
misse. (2007). Sotsiaalministeerium / TNS Emor.

2 Anna Wahl, Pia Ho6k, Charlotte Holgersson ja Sophie Linghag (2005). Sugupoolte aspekt organisat-
sioonis. Tallinn: Sotsiaalministeerium.

3 Doris Doblhofer, Zita Kiing. (2006). Soolise vorddiguslikkuse arengu juhtimise kdsiraamat ,Raputat-
ult, mitte segatult” (James Bond, aastast 1962). Tallinn: Sotsiaalministeerium. Elektrooniliselt kattesaadav
aadressil www.sm.ee.
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Eessona teisele kordush-ukile

Mul on siiralt hea meel kirjutada eessdna kadesoleva retseptiraamatu juba teisele kordustriikile.
Vajadust sellise kogumiku jarele nditab tdsiasi, et ettevétjad ja juhid on selle kui hinnatud abi-
lise vaga hasti vastu votnud. Raamatu kaasabil on seadusetundmine, naiste ja meeste vérdne
kohtlemine varbamisel, palgaarvestuses, edutamisel ning t66- ja pereelu Ghitamisel saanud
eduka juhtimise lahutamatuteks koostisosadeks.

Esimesest kogumiku triikist on méddunud neli aastat. Selle nelja aasta sisse on mahtunud
mitmeid Eesti Ghiskonda méjutanud siindmusi, sealhulgas majanduskriis, euro kasutuselevott
ja vordse kohtlemise seaduse jdustumine. Majandussurutisest toibuval Eestil ja Eesti ettevotjal
on nlilid paras aeg jarele méelda, mida kasulikku saab soolise vorddiguslikkuse edendamisel
kriisist 6ppida.

Majanduskriisi dppetunniks voib pidada nditeks soolise tasakaalustatuse olulisust erinevates
eluvaldkondades, tegevus- ja ametialadel ning meeste ja naiste vordset osalust otsustus-
protsessides. Meeste ja naiste vordsem jagunemine erinevatesse sektoritesse pehmendaks
majanduslangusest tulenevaid [66ke (ihele sugupoolele - olukorda, mille péhjustas kriisiaegse
ehitussektori langus ja mille tagajérjel meeste t66tus aastal 2010 hiippeliselt kasvas. Ka ettevo-
tete juhtimise tasandil - juhatustes ja ndukogudes - véimaldab mélema sugupoole kaasamine
langetada digemaid ja sihtgruppidega arvestavaid otsuseid, mis teenivad mélema sugupoole
huve.

Kuigi Eestil on soolise vorddiguslikkuse alal veel arenguruumi, on kdige hilisemaks rédmus-
tavaks arenguks naiste ja meeste palgaléhe vahendamise tegevuskava vastuvétmine valit-
suses. See nditab riiklikke prioriteete ja kdigi oma inimeste — nii meeste kui naiste - vordset
vaartustamist.

Loodan, et retseptiraamatu kordustriikk leiab palju,kokandushuvilisi” ja katsetajaid ning aitab
kaasa tasakaalustatuma ja seeldbi edukama ettevétluse arengule.

Liina Kanter

Soolise vérdéiguslikkuse osakonna juhataja
Sotsiaalministeerium

2012
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Enne kui asute avastama selles retseptiraamatus leiduvaid meetmeid soolise vérddiguslikkuse
edendamiseks ettevotetes, soovime teile tutvustada selle juhendmaterjali eemérki ja sisu.

Meks see re:(-sepl-bfaz:yv\.a:"?

Eestis osalevad naised ja mehed t66turul enam-vdahem vordselt. Samas on nende olukord selgelt

erinev ja nii moneski aspektis ebavordne:

* naiste ja meeste keskmise palga vahe on 27,6%, mis on Euroopa Liidus suurim ’;

o Eesti to6turul eristuvad nn meeste ja naiste t60d: nditeks 84,8% tervishoiu- ja sotsiaalhoo-
lekande sektori to6tajatest on naised, samas on 89,3% veondus-, laondus- ja sidesektori
tootajatest mehed?

e kolme- ja enamalapseliste emade t66hdive madar on 56,4%, sama laste arvuga isade puhul
on vastav nditaja tle 88%:.

Ehkki Eestis kehtib alates 2004. aastast soolise vordodiguslikkuse seadus?, on vdhesed ette-
votted teadlikud selle sisust ning ka seaduse eesmadrkide tahtsusest®. Selline suhtumine ja soolise
ebavérdsusega harjumine voib pidurdada Eesti arengut. Olukorra parandamisele saavad kaasa
aidata nii riigi-, era- kui ka mittetulundussektor.

Soolise vordoiguslikkuse edendamisel organisatsioonis mangivad olulist rolli tddandjad, toota-
jad, nende esindajad ja valdkondlikud eksperdid (nt juristid, juhtimis- ja varbamiskonsultandid,
soolise vordodiguslikkuse eksperdid).

Soolise vérddiguslikkuse pohimotete rakendamine ettevéttes toob kasu nii Ghiskonnale kui ka
ettevotetele endile. Ettevotted, kes tegelikkuses hoolitsevad selle eest, et naistel ja meestel olek-
sid vordsed digused, kohustused, véimalused ja vastutus (ehk valitseks sooline vorddiguslikkus),
parandavad oma konkurentsivoimet.

Juhendmaterjali 2. peatiikk annab Ulevaate sellest, kuidas aitab soolise vorddiguslikkuse eden-
damise 6igusnormide tditmine ja vastavate meetmete rakendamine kaasa ettevotte tootlikkuse
suurenemisele, tookvaliteedi paranemisele, tagab edukama t6dle varbamise, vahendab t66lt
puudumist ning mojutab positiivselt organisatsiooni kuvandit.

Retseptiraamatu Ulejddnud peatilikid tutvustavad vdimalusi ja vahendeid, mida saab kasu-
tada soolise vordoiguslikkuse edendamiseks toole varbamisel, to6tajate arendamisel ning
tootingimuste parandamisel.

1 Meeste ja naiste brutotunnipalga erinevus (protsent meeste keskmisest bruto-tunnipalgast). Eurostat
2008 http://epp.eurostat.ec.europa.eu/

2 Statistikaamet 2011
3 Eurostat. http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/statistics/search_database#

4 Vtlisa 2.

5 Ruth Alas, Tonu Kaarelson. (2007). Erasektori juhtide teadlikkus, praktika ja suhtumine vérdéiguslikkuse
normidesse ning nende edendamisse. Aruanne. Tallinn: Sotsiaalministeerium.

syojeesg °L



kKellede on r&"'S‘éP"LrMM,‘" mseldud?

Retseptiraamatu sihtriihmaks on eelkdige erasektori votmeisikud:

o ettevotete juhid,

o personalijuhid ja -tdotajad,

e  tootajad ja nende esindajad,

e tddandjate organisatsioonid ja valdkondlikud liidud,

* majandus- ja ettevdtlusalast kdrgharidust andvad koolid ning tdiendusépet pakkuvad
organisatsioonid,

o spetsialistid ja konsultandid, kes ndustavad erasektori ettevotteid.

Retseptid on kasulikud koéigile, kes soovivad edendada soolist vérddiguslikkust oma
organisatsioonis.

Mida retseptirammat sisaldab?

Juhendmaterjal jaguneb jargnevateks osadeks:

* Isutekitamiseks: kuidas saavad ettevotted naiste ja meeste vordsuse pohimotte
jargimisest kasu?
e majanduslik kasu
e positiivsed mojud organisatsiooni avalikele suhetele
o diskrimineerimisstilidistuste ennetamine
e positiivne méju Gihiskonnale

o Kuidas valmistuda soolise vordéiguslikkuse edendamiseks?
o ettevdtte hetkeolukorra analtilisimine soolise vorddiguslikkuse aspektist
o soolise vorddiguslikkuse alase koolituse korraldamine kollektiivile ja juhtkonnale,
vastutajate ning vastutusvaldkondade maaramine
e sotsiaaldialoogi arendamine
o partnerlussuhete loomine

* Retseptid soolise vordoiguslikkuse edendamiseks ...
e tddle varbamisel
o tdiendusdppel ja karjdari edendamisel
e todtasude madramisel
e td0 ja eraelu Ghitamise véimaldamisel

e Lisad
e andmed naiste ja meeste olukorra kohta Eesti tooturul
o soolise vorddiguslikkuse seadus
e kasulikud kontaktid
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Kuidas retseptivaamatud kasubada?

Oleme retseptiraamatus toonud nditeid senikasutatud meetmetest ja vahenditest nii Euroopa
Liidu liikmesriikides kui ka mujal. Kuna retseptid on kirjutanud Prantsuse eksperdid, on siin ka
paljud ndited Prantsuse ettevotetest. On ju Uldtuntud tdde, et Prantsuse kddk on maailmas
kérgelt hinnatud.

Selle retseptiraamatu on koostanud kaks Prantsuse ,peakokka” ehk mestiprojektis osalenud
soolise vorddiguslikkuse eksperdid Rachel Silvera ja Vicki Donlevy.

Vicki Donlevy on tegutsenud soolise vordoiguslikkuse alal tile 13 aasta.
Olles praegu rahvusvahelise osakonna juhataja ja vanemprogrammijuht
RACINEs, Prantsuse organisatsioonis, mis on spetsialiseerunud Euroopa
toohoive- ja koolitusprogrammidele, on ta muu hulgas olnud lle 10 aasta
vastutav soolise vorddiguslikkuse programmide eest (peamiselt Euroopa
Sotsiaalfondis). Selles valdkonnas on ta aidanud sadadel organisatsioo-
nidel ellu viia soolise vorddiguslikkuse projekte. Lisaks on ta Prantsuse
tooministeeriumi néunik. Vicki Donlevy on avaldanud triikiseid soolise
vordodiguslikkuse headest tavadest Euroopa projektide pdhjal, soolise
vorddiguslikkuse kdsiraamatuid, samuti mitmesuguseid Ulevaateid ja artikleid. Ta juhtis 2005.—
2006. aastal Guadeloupe'i soolise vorddiguslikkuse vorgustiku loomise projekti. Ta korraldab
soolise vordodiguslikkuse stivalaiendamise koolituskursusi ning haldab ka Euroopa Sotsiaalfondi
(ESF) Prantsuse soolise vorddiguslikkuse veebilehte http://egalitedeschances.racine.fr. Ta on
osalenud mitmes soolise vordodiguslikkuse ekspertide to6rihmas ELi tasandil, partnerlusprojek-
tides luhiajalise eksperdina (nt Ungaris ja TSehhis) ning on osalenud ESFi piirkondlikes soolise
vorddiguslikkuse stivalaiendamise projektides uurijana.

Rachel Silvera, on tegutsenud soolise vérddiguslikkuse alal tle 12
aasta, praegu Uks silmapaistvaimaid Prantsuse soolise vorddigus-
likkuse asjatundjaid. Majandusteooria vanemlektorina Pariisi X Uli-
koolis on ta eriti pihendunud té6turu kisimustele. Alates 1990.
aastast on ta olnud Prantsuse ekspert ELi EGGSIE (sugupoole, sot-
siaalse kaasatuse ja toohoive ekspertriihm) vérgustikus. 1995. aastal
oli ta Prantsusmaa Rahvusliku Teadusliku Uurimiskeskuse (CNRS)
,100turg ja sugu” uurimisrihma (ks kaasasutajatest. Rachel Silvera
tootab teadusajakirja ,T00, soolise vorddiguslikkuse edendamine

E ja Uhiskond” toimetuses. Ta on td0suhete vanemndunik ning toot-
anud Prantsuse ametilihingute uurimisinstituudis ISERES, mis on juhtiv ametilihingute majan-
dus- ja sotsiaaluuringute instituut. Ta on avaldanud suure hulga triikiseid, tlevaateid, uurimusi
ja artikleid soolise vorddiguslikkuse ja toohoéive poliitikast, sealhulgas mahukaid artikleid, mis
kasitlevad vordset tootasu, todgraafikut, toosuhteid ning t60 ja eraelu tasakaalu. Aastail 2001-
2005 koordineeris Rachel Silvera Euroopa Komisjoni uurimisprogrammi teemal, kuidas saavad
ametilihingud toetada soolist vorddiguslikkust. Ta on osutanud asjatundjana abi soolise vord-
oiguslikkuse alal mestiprojektis Slovakkiaga (2005-2006), mis hélmas soolise vérdéiguslikkuse
alast koolitust ja heade tavade kdsiraamatu koostamist.

11
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Autoritele olid suureks abiks formaadi valjatootamisel, Eesti statistika otsingutel, lisade ette-
valmistamisel ning muidu Eesti avastamisel mestiprojekti pikaajaline ndustaja Alain Laferté ja
tema assistent Ursula Toomri.

Igas etapis arutasid ja vaagisid juhendi erinevaid osi sotsiaalministeeriumi soolise vordéigus-
likkuse osakonna té6tajad Kadi Viik, Kathlin Sander ja Ulle-Marike Papp.

Retseptiraamatule on andnud heakskiidu Eesti asjatundjad paljudest ettevotetest ja
organisatsioonidest — Estonian Business School, Eesti Vdike- ja Keskmiste Ettevotjate
Assotsiatsioon (EVEA), Eesti Todandjate Keskliit (ETTK), Eesti Ametilihingute Keskliit (EAKL),
Ettevotluse Arendamise Sihtasutus (EAS), Eesti Teenistujate Ametiliitude Keskorganisatsioon
(TALO), aga ka mitmesugused spetsialistid Eesti ministeeriumidest (rahandusministeerium,
sotsiaalministeerium, majandus- ja kommunikatsiooniministeerium). Soovime tdnada kéiki,
kes leidsid aega retseptiraamatu mustandi lugemiseks ning andsid vaartuslikku tagasisidet
kommentaaride ja soovituste kujul.

Juhend too6tati valja projekti ,Meeste ja naiste vorddiguslikkus — téhusate ja jatkusuutlike
ettevotete pdhimote ja eesmark” raames, mille tegevuste hulka kuuluvad ka erasektori
tédandjate kisitlus, Euroopa Liidu lilkkmesriikide parimate kogemuste anallilisimine ning té6turu
osapooltele korraldatud seminarid. Kaesolev retseptiraamat on elektrooniliselt kattesaadav
sotsiaalministeeriumi kodulehekiljel www.sm.ee, kust leiab projekti kohta ka lisateavet.

Soovime teile head lugemist ja retseptide katsetamist oma ettevéttes.

Bon Appetit!

Vicki Donlevy ja Rachel Silvera
Detsember 2007

12



2. Tsw tekdamiseks

Selles peatukis tutvustame peamist kasu, mida toob kaasa naiste ja meeste vordsuse pdhimdtte
rakendamine firma personalipoliitikas. Lisatud on nditeid mitme firma soolise voérdéiguslikkuse
edendamise kogemustest ning asjakohaste uurimuste tulemusi.

Kasu on jaotatud nelja rithma:

e majanduslik kasu,

e positiivsed mdjud organisatsiooni avalikele suhetele,
o diskrimineerimissiitidistuste ennetamine,

e positiivne moju thiskonnale.

Peatuikkides 3, 4, 5 ja 6 esitatud retseptides on tdpsemalt esitletud iga soolise vorddiguslikkuse

edendamise valdkonna meetme rakendamisest tulenev kasu 16igus ,Millist kasu voib saada teie
ettevote?”.

13
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Tootlikkuse ja tulemuslikkuse parendamine

Soolise vordodiguslikkuse eesmadrkide arvestamine ettevotte personalipoliitika elluviimisel
toob kaasa ettevotete tootlikkuse ja tulemuslikkuse nditajate kasvu. To6tajad — nii mehed kui
ka naised —, kes tunnevad, et nende vajadustega arvestatakse, on motiveeritumad, tootavad
pihendunumaltja on tootlikumad. On kindlaks tehtud, et tasakaalustatum sooline koosseis loob
teatud sektorites (nt naiste suurem osakaal IT-sektoris ning meeste suurem osakaal kasvatus- ja
haridusvaldkonnas) parema té6keskkonna. Inimressursside juhtimise poliitikate analttisimine
soolisest aspektist ning vastavasisuline uuendamine suurendab tihti ka majanduslikku
téhusust.

2004. a tehti Ameerika Uhendriikides 353 ettevéttes uuring soolise vorddiguslikkuse
ja lisandvaartuse tekke seose kohta. Naiste osalust tippjuhtkonnas kasutati naiste ja
meeste vahel saavutatud vérdsuse pohinditajana ning omakapitali tootlikkust ja akt-
siondride kogutulu vaartuse tekke naitajatena. Tulemuste kohaselt oli ettevotetes,
mille tippjuhtkonnas oli rohkem naisi, finantstulemus palju parem kui nendes, kus nai-
si oli kdige vahem: omakapitali tootlikkus oli esimestes 35,1% ja aktsionaride kogutulu
34% suurem. Tulemus oli samasugune koigis vaadeldud majandussektorites. Seega on
need positiivsed tulemused selgelt seotud soolise vorddiguslikkusega: tulenegu need
siis naisjuhtide suuremast arvust voi juhtkonna tasakaalustatumast soolisest koos-
seisust ettevotetes.

Uuring ,The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender Diversity” [,Majandusndi-
tajad: korporatsiooni tegevuse edukuse seotus soolise mitmekesisusega”]. Naiste ja ettevétluse voi-
maluste infoportaal Catalyst (www.catalyst.org)

Kvalifitseeritud tootajaskond

Oiglase todle virbamise korra ja praktika juurutamine nii mees- kui ka naistd6tajate osas aitab
leida paremaid kandidaate, seejuures ka sektoritesse, kus on puudu kvalifitseeritud t66j6ust.
Uksikasjalisema lilevaate t66levotmisega seotud teemadest leiate 4. peatikist.

Prantsuse autotootja PSA Peugeot-Citroén on hulk aastaid seisnud silmitsi suur-
te raskustega kvalifitseeritud kandidaatide leidmisel teatud tookohtadele. Naiste
t6ohoive arendamise ning naiste ja meeste téoalase vordsuse kollektiivlepingu osana
votsid nad kasutusele uue varbamiskorra, mille eesmark on suurendada naistootajate
osakaalu firmas. Tanu uuele strateegiale on neil niitid véimalik palju kergemini tdita
vabu kohti vajalike oskustega t66tajatega.

Nagu vaidavad PSA Peugeot’-Citroéni Valenciennes'is asuva tehase personali-
juht ja direktor, on meeste ja naiste tasakaalu jalgimine t66le varbamisel praktiline
lahenemisviis, mille eesmark on suurendada firma majanduslikku téhusust: mida suu-
rem on erinevate oskustega kandidaatide hulk, seda suurem on ka véimalus vdrvata
vdga haid tdotajaid.
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Toolt puudumise viahenemine

Erinevate ettevotete kogemused on ndidanud, et soolise vorddiguslikkuse edendamise positiivne
tulemus on ka to6tajate t66lt puudumise vahenemine. Péhjusi on siin mitu:

e naiste ja meeste vordsuse pdhimdtet silmas pidades lahendatakse t60 ja eraelu
Uhitamise kusimused (mh transpordi, lastehoiuteenuse korraldamise ja todaja
paindlikkusega seotud kiisimused);

e tObtajad tunnevad, et neid hinnatakse;

o voetakse kasutusele uued ja paremad toomeetodid (nt naiste varbamine ehitussektorisse
on sageli toonud kaasa turvalisemate to6meetodite kasutuselevotu, millest on kasu ka
meestdotajatel) jne.

Kollektiivis, kus naisija mehion enam-vahem vérdselt,on mitmekilgsem ja avatum tookeskkond.
See vdhendab omakorda nii nais- kui ka meestdotajate t66lt puudumist.

Rennes'i linnas (Prantsusmaa) tehti algatus puhastusteenindajate (peamiselt naistootajate)
tédtingimuste parandamiseks, et leevendada t60 ja pereelu thitamise suuri raskusi, mil-
lega need téotajad olid silmitsi seisnud.

Linn otsustas muuta td6aegu: munitsipaaltdotajad hakkasid kdima t6dl kella 7.30 kuni
15.30 ja kella 10.45 kuni 18.45, nii oli véimalik koristustoid teha samuti tavapdrase t6dpde-
va jooksul. Puhastusteenindajad hakkasid t66tama paarides ning karjaari edendamise
huvides anti neile taistddajaga lepingud ja koolitati neid kutsealaselt. Nende muudatuste
tulemusel véhenes koigi linna tootajate to6lt puudumine 45% ja tootlikkus tdusis 15%.

Silvera, Buseyne & Donlevy. Articuler vie professionnelle et vie privée [,T66 ja eraelu (hildamise
kaitseks”], 2005, Ik 64 (www.racine.fr)

Personali vaiksem voolavus

Kvalifitseeritud, kogemustega ja pddeva personali hoidmine on véljakutse kéigile tédandjatele.
Selliste tootajate omamine on tunnustatud drieelis. Tootajad, kes on rohkem rahul oma téokesk-
konna ja karjaarivéimalustega, mis ei olene nende soost, sotsiaalsest ega majanduslikust olukor-
rast, on rahulolevamad ja soovivad jadda ettevottesse pikemaks ajaks. Naiste ja meeste vordse
kohtlemise pdhimétte rakendamine personalipoliitikas on Uks tootajate rahulolu suurendamise
ja sdilitamise viise.

Suurbritannia ettevote Farrelly Engineering and Facilities vottis liiga pika to6aja negatiivsete
maojudega voitlemiseks kasutusele t60 ja eraelu Ghitamise strateegia. Naiteks ei tohi keegi
alustada t6od enne kella 8.30 hommikul, téotada kauem kui kella 17ni voi t6od koju kaasa votta.
Iga pdev on vabas vormis koosolek, kus kdigil on vdimalus oma muresid jagada. Perekondlike
hadaolukordade korral on véimalik véaga paindlikult oma t66aega imber korraldada. Nende
meetmete tulemusena on personali voolavus firmas markimisvaarselt vahenenud. Lisaks on
muudatuste tegemisest alates miitk rohkem kui kahekordistunud ning ettevéte prognoosib
jargmiseks aastaks mudiginditajate suurenemist enam kui kolm korda. Firma sénul ,kuuluvad
klientide kaebused ja praakt6o peaaegu minevikku” ehk klientide kaebuste hulk on vahenenud
15%-It 1,5%-le koikidest muligitehingutest.

Infoportaal , Té6tavad perekonnad” (www.workingfamilies.org.uk/asp/awards/a_casestudies.asp)
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Rasedus- ja siinnitus- ning lapsehoolduspuhkusel olnud

naistootajate toole tagasi poordumine

Lastega tegelemine néuab mélemalt vanemalt omajagu aega ning tadhelepanu, kuid té6andja
peaks arvestama sellega, et tdnapdeva Eestis soovib tiha suurem hulk (kérgelt haritud) naisi parast
lapse stindi naasta téoellu ning jatkata karjaari edendamist.

Kui ettevétted ei pddra piisavalt tdhelepanu naistodtajate rasedus- ja slinnitus- ning lapsehooldus-
puhkusele ja td6le tagasi pédrdumise kiisimustele, voivad nad kergesti kaotada kvalifitseeritud nais-
tootajaid. Kui naised tunnevad end rasedus- ja siinnitus- ning lapsehoolduspuhkuse ajal oma t66and-
jast draldigatuna voi tdole naastes véhem vaartustatuna, siis hakkavad nad otsima uut todkohta voi
otsustavad to6tamisest Uldse loobuda. Ettevotted, kes kasutavad meetmeid tO6tajate sujuvalt rase-
dus- ja siinnitus- ning lapsehoolduspuhkusele minekuks (nt piisav etteteatamisaeg, asendaja leidmine
ja koolitamine), sdilitavad t06tajatega nende puhkuse ajal kontakti ja teevad pingutusi todle naasmise
hélbustamiseks, on oma to6tajate t66! hoidmisel edukamad.

Ettevottes British Petroleum Amoco (BPA) jagatakse koigile stuinnituspuhkusele mine-
vatele naistele néuandeid ja teabematerjale stinnituspuhkusega seotud diguste kohta.
Kui todtaja on slinnituspuhkusel voi monel teistlaadsel todpausil, saab teda toimuva-
ga kursis hoida ,Keep In Touch” [,Hoiame sidet”] teavitusstisteemi abil. Samuti aitab
see slisteem t60 taasalustamise kuupaevade, lapsehoiu véimaluste, teiste vanematega
koost6o tegemise ja ettevottesiseste teabematerjalidega seotud kusimuste korral.
Suisteemi kasutamise tulemusena on stinnituspuhkuselt tagasi tulijate hulk kasvanud
50%-It 99%-le.

Infoportaal ,T66tavad perekonnad’; (www.workingfamilies.org.uk/asp/awards/a_casestudies.asp)

Posihiivsed vwé)u.é orqmsd‘Swom
avalikele suhretele

Tasuta positiivne reklaam

Personalipoliitikas soolist vorddiguslikkust edendavad ettevotted pélvivad sageli meedia
tahelepanu ja sellistest ettevotetest kirjutatakse ka tihedamini artikleid. Firmadele vdidakse
anda autasusid (riiklikud autasud, ettevotlusauhinnad), mis toob endaga kaasa palju positiiv-
set meediatahelepanu. Selline positiivne reklaam aitab kaasa ettevotte tuntuse suurendamisele
ning usaldusvdarse kuvandi loomisele klientide ja potentsiaalsete tédlesoovijate silmis.

McKinsey & Company uuringu kohaselt peavad ettevotted muutuvate sotsiaalsete ja
tarbimistrendidega kohanemiseks (lha enam kaasama naisi oma tootearendus- ja ot-
sustamisprotsessidesse, kuna naiteks Euroopas teevad naised enam kui 70% olmet puu-
dutavatest tarbimisotsustest. Isegi tavaparastes meestarbijale suunatud téostustes (nt
autotdostus) on hakanud naistarbijate osakaal suurenema.

McKinsey & Company. Women Matter: Gender Diversity, a Corporate Performance Driver [,Naiste
kiisimus: sooline mitmekesisus, korporatiivse tulemuslikkuse stiimul”], 2007
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Suurbritannias voitis 2006. a parima Ulemuse auhinna (Britain’s Best Boss) vadikese
masinatootmisettevotte Geotechnical Instruments to6taja. Vdistluse kohtunikele jai
sellest firmast esitatud kandidaat silma, kuna ta oli muutnud vdga traditsioonilist in-
seneribliroo kultuuri, vottes kasutusele suurel hulgal tootajatele méeldud hiivesid.
Voitja sonul hindavad tema t66tajad kdige enam paindlikku téokorraldust — 85 t6ota-
jal on enam kui 40 erinevat té6vormi ning méned td6tavad ainult osalise tédajaga voi
koolide dppeperioode arvestava t66- ja puhkusegraafikuga (term time working). Té6ta-
jatel on voimalik vétta lihtsustatud korras vaba aega perekondlikel péhjustel. Ette-
vote pakub ka lapsehoiuvautsereid, tasuta ravikindlustust, néustamist ja isegi tasuta
hommikusodki ja puuvilju.

Sellised tegevused on méjunud &rile vaga positiivselt. Tanu personali vdga madalale
voolavusele ja to6lt puudumise headele nditajatele on firma muutunud edukaks
vdiketootjaks. Auhinnaga kaasnenud positiivne tasuta reklaam on maérkimisvaarselt
suurendanud avalikkuse huvi ning firma tuntust varustajate ja tarnijate hulgas.

Ettevotte sotsiaalne vastutus

Ettevotte sotsiaalne vastutus seisneb selles, et dritegevusega aidatakse Uhelt poolt kaasa
Uhiskonna ja keskkonna jatkusuutlikule arengule ning teiselt poolt maksimeeritakse
aktsiondride kasu. Ettevotted kasutavad oma tegevuse majanduslikest, sotsiaalsetest ja
keskkonnaalastest aspektidest teavitamisel organisatsiooni Global Reporting Initiatives
suunistel pohinevat sddstva arengu aruandlusvormi. Euroopas on hakanud teatud hulk
investoreid aina enam kasutama neid aruandeid, otsustamaks, millistesse ettevétetesse
investeerida. Sooline vérddiguslikkus on ks pohilisi sotsiaalseid kriteeriume, mida ettevotete
sotsiaalse méju hindamiseks kasutatakse: meeste ja naiste vordsuse podhimdtte rakendamine
personalipoliitikas on ettevotetele seega vadga oluline nii oma tuntuse suurendamiseks kui ka

sotsiaalselt vastutustundlikest ettevotetest huvitatud investorite tahelepanu tdmbamiseks.

Finantsturul pdoratakse tiha rohkem tahelepanu sellele, kas ettevotete personalipolii-
tikas jargitakse meeste ja naiste vordsuse edendamise pohimotteid. Naiteks lisavad
investeerimisfondid, nagu Calpers Ameerika Uhendriikides véi Amazone Euroopas,
selle nditaja oma investeerimiskriteeriumidesse, samas todtavad reitinguagentuurid
(Core Rating, Innovest, Vigeo) vdlja meetodeid ettevotete soolise vorddiguslikkuse
edendamismeetmete hindamiseks.

McKinsey & Company. Women Matter: Gender Diversity, a Corporate Performance Driver [,Naiste
kiisimus: sooline mitmekesisus, korporatiivse tulemuslikkuse stiimul”], 2007

Ethical Stakeholders on Euroopa sotsiaalse vastutuse edendamisele piihendunud
investorite ja aktsiondride vorgustik. 2002. aastal kdivitasid nad soolise vorddiguslikkuse
edendamise kampaania tookohtades. Teavituskampaania raames korraldas Rootsi
organisatsioon Sisyfos suurettevotetes uuringu naiste osakaalu suurendamise kohta
juhtorganites (H&M, Volvo, Electrolux jne), mille tulemusel dnnestus neil tekitada et-
tevotetes selle teema vastu huvi — neid kutsuti mitme suurfirma tldkoosolekule ette-
kannet pidama.

6

Vt www.globalreporting.org.
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Diskrivineerimissiidistuste

eruetamine

Euroopa ja riigisiseste digusaktide kohaselt peavad t66andjad kohtlema naisi ja mehi vérdselt
koigis tooga seotud valdkondades nagu palk, edutamine, koolitused, to6le varbamine jne. Need
oigusnormid kaitsevad inimeste pohidigusi’ ja neid tuleb austada juba ainutiksi sel pdéhjusel.

Kui aga tooandjad ei jargi naiste ja meeste vordse kohtlemise norme, siis véidakse neid
sttdistada soolises diskrimineerimises. Diskrimineerimisstilidistuse esitamine méjutab
negatiivselt organisatsiooni sisesuhteid ja kahjustab mainet, kohtu maaratud hivitis vdi trahv
on tédandjale suur rahaline kulu. Ennetavaid meetmeid sisaldava soolise vorddiguslikkuse
strateegia rakendamine teie ettevottes aitab valtida vérdse kohtlemise normide rikkumist.

Eesti soolise vorddiguslikkuse seaduses sisalduvad Uksikasjad to6andjatele esitatavate nduete
kohta leiate lisast 2.

Vérdse kohtlemise seaduse jérgi on soolise vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise voliniku
arvamuse eesmadrk anda hinnang, kas on rikutud vordse kohtlemise p6himétet. Arvamu-
se andmiseks on volinikul 6igus néuda vastaspoolelt selgitusi ja asjassepuutuvaid doku-
mente. Voliniku arvamuse Ulesanne on anda avalduse esitanud isikule eksperthinnang,
kas tema tostatatud diskrimineerimiskahtlus on péhjendatud ning kas on alust po6rduda
kohtusse voi mone teise diskrimineerimisvaidlusi lahendava organi poole.

Eesti soolise vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise voliniku poole on ajavahemikus ok-
toober 2005 - juuni 2012 poéordutud 1178 korral. P66rdumistest 296 juhul oli tegemist
diskrimineerimiskaebusega. 96 korral on volinik leidnud, et vordse kohtlemise pdhimotet
on rikutud.

Labi aastate on naised ja mehed pea vordse aktiivsusega oma diguste eest seisnud. Nai-
teks 2011. aastal esitasid 56% voliniku kantseleisse esitatud kaebustest naised, 41% me-
hed ning 3% asutused.

Diskrimineerimiseks on volinik pidanud muuhulgas seda, kui:

» korgema kvalifikatsiooniga naisteenistuja td6tasu moni komponent (nt astmepalga
diferentseerimine) on vdiksem kui tema meeskolleegil;

+ lapsehoolduspuhkuselt naasva téotaja palka vahendatakse ajutiselt voi talle pakutak-
se endise t06 asemel madalama kategooria ametikohta;

+ raamatupidaja voi kantseleijuhataja tookuulutus on suunatud vaid naistele véi kui
toitlusettevotte toopakkumised on suunatud Gksnes meestele;

+ vdrbamisel jaetakse toole votmata kdrgema kvalifikatsiooniga naiskandidaat, sest
toodlesoovijal on vaiksed lapsed;

+ naisteenistujale madratakse seaduses lubatust pikem katseaeg, sest td6andjal on
eelarvamused vaikelaste emast teenistuja toédga hakkamasaamise suhtes.

Mari-Liis Sepper, soolise vordoiguslikkuse ja vérdse kohtlemise volinik (vt ka www.svv.ee)
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Positiivne méju ihiskonnale

Naiste ja meeste vordse kohtlemise pohimdtete ning soolise vorddiguslikkuse edendamine on
kasulik mitte ainult ettevotetele endile, vaid ka Ghiskonnale tldiselt. Suur sooline ebavérdsus on
seotud paljude sotsiaalsete probleemidega - laste ja naiste vaesumine, siindimuse vahenemine,
vdgivald ja riskikditumine. Nagu eespool ettevotte sotsiaalse vastutuse osas ndidatud, ndevad
ettevotjad Uiha selgemalt oma rolli Ghiskonnas peamiste muudatuste elluviijatena. Positiivne
moju Uhiskonnale avaldub jargnevas:

Pohioiguste austamine

URO iniméiguste (lddeklaratsioonis (1948) on vilja toodud, et ,Kéik inimesed siinnivad
vabadena ja vOrdsetena oma vaarikuselt ja digustelt [...] olenemata rassist, nahavarvusest,
soost, keelest, usulisest, poliitilisest v6i muust veendumusest, rahvuslikust voi sotsiaalsest
paritolust, varanduslikust, seisuslikust voi muust seisundist”. Vordse kohtlemise p6himote
sisaldub ka liikmesriikide pdhiseadustes ja Euroopa Liidu lepingutes. Meestel ja naistel peavad
olema vérdsed digused koigis valdkondades, kaasa arvatud hariduses ja to6hoives. Ettevotetel
on uhiskonna aktiivse osapoolena oluline roll nende vaartuste juurutamisel.

Rahvastiku vananemisega kaasnevate probleemide
leevendamine

On teada-tuntud fakt, et Euroopa Liidu liikmesriikide rahvastik vananeb. Uha suurem hulk inime-
si jaab pensionile ja elab kauem ning vajab to6ealise elanikkonna toetust. Uks viis, kuidas lee-
vendada,demograafilise pommi” plahvatamise tagajargi, on tagada, et kogu téoealisele elanik-
konnale (meestele ja naistele) antaks voimalus té6tada ja olla tootlik. See hélmab Ghelt poolt va-
nemaealiste to6lhoidmist ja teiselt poolt td6tajate abistamist eakate pereliikmete hooldamisel.
Ettevotetel on selle eesmargi taitmisel votmeroll.

Euroopa rahvastiku taastootmise toetamine

Euroopas on iive mitme aastakiimne jooksul langenud, suurendades nii vananeva rahvastiku
probleemi. Riikides, kus rakendatakse meetmeid vanemate t60 ja eraelu ihitamise probleemide
lahendamiseks (lapsehoiustrateegiate, lapsehoolduspuhkuse ja tdole tagasi podrdumise, to0aja
paindlikkuse jne kiisimustes), on iive kérgem (nt Skandinaavia, Prantsusmaa). Ka ettevotted saa-
vad t60 ja eraelu Ghitamise strateegiaid ellu viies lapsevanemaid toetada.

Haridusinvesteeringu tasuvuse tagamine

Uhiskond investeerib palju kogu elanikkonna - nii meeste kui ka naiste — haridusse. Kui pérast
hariduse omandamist ei anta naistele ja meestele vordseid voimalusi kdigile ametikohtadele
ja vastutustasanditele padasemiseks, ei saa Uhiskond oma investeeringust maksimaalset kasu.
Ettevotted aitavad sellele kaasa vordsete vdimaluste tagamisega todkohas.
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Edu saladus seisneb ennekobike ettevalmistuste tegemises.
Henry Ford (1863-1947)

Kokanduses, nagu ka muudes eluvaldkondades, kehtib pdhitdde, et parima kvaliteediga [6pp-
tulemust on véimatu saavutada enne vajalikke ettevalmistusi tegemata. Suurepérased road ei
teki iseenesest; Gihe eine valmistamine on hoolika ettevalmistuse tulemus.

Sama kehtib ka personalipoliitika abil soolise vordéiguslikkuse edendamise ning vastavate
meetmete ja projektide kohta. Nende toimimine eeldab korralikku ettevalmistust. See etapp ei

ole tingimata kulukas v6i aeganéudev, kuid vajab ettevotte votmeisikute kaasamist, plihendu-
must ning hoolikat planeerimist.

Firma ettevalmistamisel soolise vorddiguslikkuse edendamiseks on hea alustada jarg-
miste sammudega:
* nais- ja meestdotajate olukorra anallitisimine ja hindamine ettevéottes;

o kollektiivis iksmeele saavutamine naiste ja meeste vérdse kohtlemise péhimotetes
ja soolise vorddiguslikkuse eesmarkide osas personalipoliitikas ning to6tingimustes;

» soolise vorddiguslikkuse kiisimuste lulitamine sotsiaalpartnerite dialoogi;

» kontaktide loomine vajalike teadmiste saamiseks ja kogemuste vahetamiseks.
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Nais- ja meestsstajate olukorra
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a.n.aﬂwu.j'(.mw\.& ) l«m.émw\.e
Enne kui otsustate, mis rooga te valmistama hakkate, on vaja jouda selgusele, mis toiduained on
teil olemas ja mida on juurde vaja. Samuti on vaja teada sdjate erisoove ja -vajadusi.
Kui firmas asutakse soolist vorddiguslikkust edendama eelnevalt sellealast olukorda ja soolist

struktuuri vdlja selgitamata, sellest tulenevaid tugevusi ja nérkusi analllsimata, siis ei pruugi
tegevus olla tulemuslik ja voib isegi ebadnnestuda.

Juhis hetkeolukorra kirjeldamiseks

o  Esiteks tuleb koguda andmeid ettevétte tootajate kohta (vdlja tuleb tuua naiste ja
meeste absoluutarv ning osakaal).

® Jérgnevalt on toodud naidisloetelu, millest saate valida andmeid vastavalt teie

ettevotte olemusele ja vajadustele (suurus, sektor, tegutsemisaeg, kriitilisemad prob-
leemid jne). Lisaks allpooltoodutele vdib teil vaja minna muid nditajaid, mis toovad
vélja erinevused naiste ja meeste olukorras.

o  Personali struktuur:
e tOOtajate lldarv;
e tOOtajate arv lepingu liigi jargi (tahtajatu, tahtajaline, muud);
e tOOtajate arv ettevotte erinevatel ametikohtadel (-riihmades) / osakondades /
valdkondades (nt rahandus, tootmine, turundus);
e inimeste arv erinevatel juhtimistasanditel ja juhatuses/néukogus;
e haridustase.

o Tooaeg:
o tdistobajaga ja osalise toOajaga tOOtajate arv;
e Uletundide arv;
o vahetustega to0tajate ja 00tdOtajate arv;
o paindliku tookorralduse véimalus ja selle kasutamine;
e kaugtoo® voimalus ja selle kasutamine;
e t00lt puudumine ja selle pohjused.

o Toole varbamine:
« ametikohtadele kandideerinute arv;
o ametikohtadele valitud kandidaatide arv.

8  Kaugtoo (ingl k teleworking) on alternatiiv kontoris to6tamisele. Tanu infotehnoloogiale ja telekommu-
nikatsioonile on to6tajal voimalik tdita todulesandeid valjaspool kontorit, nditeks oma kodus, satelliit-
biroos, kaugtéokeskuses voi vélisriigis. Selline todkorraldus pakub suuremat paindlikkust ning on tasuvam
nii ettevottele kui ka tootajale.
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o  Personali voolavus:
e poolte kokkuleppel I6petatud tddlepingute arv;
o tdotaja algatusel I6petatud tddlepingute arv;
o tdoandja algatusel I6petatud tédlepingute arv.

e Tootasu:
e keskmine tunnitasu (bruto) té6tasuriihmade alusel;
e muud hiived: rahalised (nt lisatasud) ja mitterahalised (nt auto, eluase).

. Puhkuste kasutamine:
o korraliste puhkuste vétmine;
o lisapuhkuste votmine;
e vanemapuhkuste (v.a rasedus- ja siinnituspuhkus, isapuhkus) vétmine.

o Karjadri edendamine:
e edutamiste arv eelmisel aastal;
o eelmise aasta jooksul edutatud tdotajate téOstaaz enne viimast edutamist.

¢ Koolitus:
o ettevotte rahastatud ettevottesisestel koolitustel osalejad;
o ettevotte rahastatud ettevottevalistel koolitustel osalejad.

® Lisas 1 on sotsiaalministeeriumi koostatud ndidisvorm andmete kogumiseks ja
vordlemiseks.

Teiseks tuleb naiste ja meeste kohta kogutud andmeid vérrelda, et ndha, kas mees- ja
naistddtajate olukorras on olulisi erinevusi. Kui ettevottes on personaliosakond véi spetsial-
ist, siis kuulub sellise vordluse tegemine nende pddevusse. Vaiksemates ettevotetes voib
andmeid vorrelda kas ettevotte juht voi selle Glesande tditmiseks spetsiaalselt maaratud
tootaja. Vajaduse korral saab paluda abi vilisspetsialistidelt, teistelt juhtidelt voi tootajate
usaldusisikutelt / ametitihingute esindajatelt.

Kolmandaks tuleb leida pohjused, miks on olukord selliseks kujunenud ehk teha nn
sootundlik analtilis. Anallilsi kdigus peab leidma vastused kiisimustele:

- Kas pohjuseks on stereotiitipsed oletused naiste ja meeste voi nende omaduste kohta?
- V6i on pohjuseks inimeste endi soovid?

- Lihtsalt valjakujunenud tavad?

- Kas naistel ja meestel on erinevad vdimalused ja ressursid (aeg, juurdepédds teabele,
perekondlikud kohustused, enesekindlus)?

- Kas naiste ja meeste suhtes kehtivad erinevad ootused ja normid?

Lopuks tuleb tutvustada nii vordluse kui ka analiiiisi tulemusi votmeisikutele ja toota-

jatele. Tekkinud diskussiooni kdigus saab valja selgitada, milliste eesmarkideni soovitakse

ettevottes jouda. Eesmarkidest Idhtuvalt saab:

o tootada valja soolise vorddiguslikkuse strateegia voi plaani;

e sOnastada selgelt juhtimispdhimétted, mis peegeldavad plihendumust soolise vord-
diguslikkuse edendamisele;

o  kasutada aastate kaupa kogutavat statistikat, et hinnata edusamme ja tagasil6oke
soolise vorddiguslikkuse edendamisel.
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® Meeste voi naiste tahtlik diskrimineerimine ettevottes on vdga ebaharilik. Ette-
votete juhid ei moista aga tihti, et sooliselt neutraalsete meetmetega pohjustavad nad
enese teadmata stereotiilipide, eelarvamuste ja hoiakute pisimist Ghe voi teise soo
suhtes.

Kajaani linnavalitsus (Soome) anallilisis nais- ja meestddtajate olukorda. Uuringu
tulemusel selgus, et kuigi linna palgal olijatest moodustasid enamiku naised (73%
tootajatest), oli 2003. a 16pus nende osakaal juhtide hulgas vdiksem (61% juhtidest
olid naised). Lisaks nditas uuring suuri erinevusi tddtasus: naiste keskmine pohipalk
oli 2002 eurot, samal ajal kui meeste péhipalk oli 2343 eurot; naisjuhtide keskmine
pohipalk oli 2752 eurot ja meesjuhtidel 3202 eurot.

Uuringu tulemustest ldhtuvalt otsustas linn koostada koos munitsipaalsektori
ametithingutega soolise vorddiguslikkuse edendamise kava.
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kKollektiivis cksmeele saavudamine

Olenemata firma suurusest voi tegevusvaldkonnast, peab juhatus tagama, et firma eesmargid on
selgelt sdnastatud ning koik to6tajad on nendega kursis. Kéik peavad olema kursis ka téokorral-
dusega ning teadma, milliseid to6vahendeid kasutada. Kui nendes asjades puuduvad kokku-
lepped ja lksteisemdistmine, voib juhtuda, et todtajad pulidlevad vastuoluliste eesmérkide
suunas voi kohaldavad t66pohimétteid ja -vahendeid valesti, ohustades nii seatud eesmérkide
saavutamist.

Samuti peavad selged ja theméttelised olema sénumid naiste ja meeste vordse kohtlemise
pohimétetest, mida ettevote oma koigi tasandi tootajatele edastab. Tootajad peavad olema
teadlikud soolise vordoiguslikkuse eesmarkidest ja nende saavutamise viisidest. Toimida voib
jargmiselt:

* Soolise vordoiguslikkuse edendamise kohustus tuleb votta ametlikult kéige kdrgemal
ehk juhtkonna tasandil. Suuremates ettevotetes tuleks saada ettevotmisele ka juhatuse/
néukogu ning koigi valdkondade tegevjuhtide toetus. See tuleb fikseerida kirjalikult
ettevotte dokumentides (vaata jargmist punkti). Koik ettevottes otsuseid tegevad
juhid peavad teadma, et neid peetakse vastutavaks naiste ja meeste vordse kohtlemise
pohimétte kohaldamise ja soolise ebavordsuse vahendamise eest. Oluline on tagada teabe
edastamine organisatsiooni igal tasandil.

e Voetud kohustused ja eesmérgid tuleb fikseerida eraldi tegevuskavana (soolise
vordodiguslikkuse edendamise kava/plaan) ning tuua vélja ka firma arengut suunavates
dokumentides (strateegilistes arengukavades, organisatsiooni vaartusi kajastavates
missiooni kirjeldustes ja eesmadrkides, alliksuste arengukavades, majandusaasta aru-
annetes, ettevotte brosulirides ja publikatsioonides ning kodulehekdljel jne).

Suurbritannias tegutseva Charities Commissioni lubadus edendada soolist vord-
oiguslikkust on valja toodud nende kodulehekiiljel: ,Charity Commission lubab, et
koiges, mida organisatsioon ette votab, on tagatud vordsete voimaluste pakkumine.
Me eeldame, et koik organisatsiooni lilkkmed votavad soolise vorddiguslikkuse eden-
damise plaani teadmiseks ning tdidavad neile sellest tulenevaid kohustusi. To6and-
jana suhtume voetud kohustustesse tdsiselt ja hindame korgelt sooliselt tasakaalus-
tatud té6keskkonnast tulenevat kasu kéigile téotajatele. Uhtlasi soovime selle plaani
jargimisega ndidata meie organisatsiooni jatkuvat piihendumust pakkuda meestele,
naistele ja transseksuaalidele teenuseid, mis vastavad nende vajadustele.”

Lisateavet leiab organisatsiooni kodulehekiljelt www.charity-commission.gov.uk/tcc/
gender.asp.

® Teisi nditeid ettevotete piihendumisest soolise vorddiguslikkuse teemale véib leida
internetist ja mitmesugustest kadsiraamatutest (vt lisasid). Selles kiisimuses voib kon-
sulteerida ka soolise vorddiguslikkuse asjatundjatega.

25

Jsiujen
-9333 °€



Véetud kohustuste ja jargitavate pdhimotete véljendamine firma sise- ja valissuhtluses,
véltides selliste ametinimetuste ja sdnade kasutamist, mida seostatakse tavaliselt Ghe
voi teise sooga (nn sooteadlik keelekasutus), ettevotte kodulehekiiljel, brosidrides,
sisedokumentides, aruannetes, reklaamides v6i muudes turundusmeetmetes. Naiteks:

e ametikirjelduste puhul mees- ja naissoole viitavate liitsénade kasutamine
(nt meeskasvatajad, naisinsenerid);

e naiste ja meeste vordse kohtlemise olemuse selgitamine, nditeks selgelt vdites, et kdik
t606-, edutamis- ja koolitusvéimalused on kéttesaadavad nii meestele kui ka naistele;

e naiste jameeste kujutamine kdiki vabu todkohti reklaamivatel piltidel (nt meesmiuijad,
naistaksojuhid).

® Sooliselt neutraalsete ametinimetuste kasutamine véib kinnistada stereotutipe
naiste ja meeste traditsiooniliste rollide kohta td6kohas ja ihiskonnas. Nditeks kuuldes
sona ,sekretdr’, motleme sageli naisele, samas séna ,mehaanik” toob kohe meelde
mehe.

Soolise vordoiguslikkuse edendamise eest vastutuse maaramine isikule, rihmale véi

- suuremas ettevottes — komisjonile. See isik voi riihm (soovitatavalt voiks see isik ja/voi

vahemalt Uks to6riihma liige olla kérgel ametipositsioonil véi firma liidrite hulgast) véib

ettevottes koordineerida soolise vorddiguslikkuse alast tegevust jargmiselt:

e levitadateadmisija uusiandmeid soolise ebavérdsuse ilmingute ja nendega voitlemise
kohta (statistika, uuringutulemused, uued seadused, teave teistelt ettevotetelt);

*  kontrollida soolise vorddiguslikkuse edendamise kavade ja plaanide elluviimist ning
kaardistada vastavaid protsesse ja tulemusi;

o pidada sidet organisatsioonivdliste ekspertide ja muude soolist vorddiguslikkust
edendama kohustatud asutustega ning osaleda voérddiguslikkust edendavate
organisatsioonide vorgustikes;

e tagada, et naiste ja meeste olukorda ja véimalusi (vt 1. osa) hinnatakse korrapéraselt
ja analUisitakse tulemusi, selgitamaks vélja ebavdrdsuse poéhjused ja muutused
olukorras, hoiakutes;

e koordineerida soolise ebavérdsuse markamiseks, selle vdhendamiseks ja soolise
vordodiguslikkuse edendamiseks vajalikke koolitusi ning anda vastuseid tootajate
sellesisulistele kiisimustele;

e teavitada ettevotte juhatust, ndukogu (suuremates ettevotetes) ja tootajaid soolise
vordodiguslikkuse edendamise alastest algatustest ning nendega seotud uuendustest.

® Vaga tahtis on meeles pidada, et Uhele isikule voi riihmale pandud kohustus
koordineerida soolise vorddiguslikkuse edendamist ei vabasta organisatsiooni teisi
tootajaid sellega tegelemast. Organisatsioonikultuuri ja Ghiste vaartuste eest vastuta-
vad koik firma to6tajad.
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Koigi tootajate koolitamine ja nende teadlikkuse tostmine. lIma koolituse voi teadlikkuse
toéstmiseta on todtajatel vdga raske madista, mida sooline vordodiguslikkus tahendab ja
kuidas selleni oma téokohas jouda. Tootajatele voib vélja todtada koolitusprogramme
(suuremates firmades voib to6tajate rithmadele kujundada erineva suunitlusega koolitusi),
mida viivad ldbi kas ettevottesisesed voi -valised koolitajad (kérgkoolide teadlased/
eksperdid, konsultandid, koolitusfirmad). Kéik to6tajad peaksid ldbima teadlikkuse téstmise
koolituse. Suuremates firmades peavad nn votmetdotajad (keskastme juhid, todlevdrbajad,
personalitdotajad ja todtajate ning ametilihingu esindajad) saama Uksikasjalisema ja
pohjalikuma koolituse. Regulaarselt tuleks pakkuda tdiendusdpet (nn varskenduskoolitusi),
et to6tajad uut ldhenemisviisi aja jooksul ei unustaks. Firma juhatus peab nditama positiivset
suhtumist sellistesse koolitustesse nii sénas kui ka teos.

Soolise vorddiguslikkuse koolitus vaib kasitleda jargmisi teemasid:

e erinevused meeste ja naiste olukorras tddelus (statistika),
500 ja sooslisteemi® olulisus organisatsioonis ja organisatsioonikultuuris;
o soolist vorddiguslikkust kasitlevad 6igusaktid;
e naiste ja meeste vordse kohtlemise pdhimétete kohaldamine organisatsioonis;
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o sooliste stereotiilipide ilmingud ja neist vabanemine;

e naiste ja meeste staatust madravad stereottlibid, hoiakud, eelarvamused ja muud
tegurid;

e naiste ja meeste vordsuse mdju kasumlikkusele.

o Juhtide soolise vordoiguslikkuse alaste teadmiste testimine seoses nende palga tost-
misega / edutamisega. Selleks, et motiveerida juhte suhtuma soolise vorddiguslikkuse
edendamisse tésisemalt, voivad suurfirmad arvestada juhtide hindamisel (nt juhtimise
tulemuslikkuse aruandes, aasta todsoorituste hindamisel, palgatdusu voi edutamise kaalu-
misel) seda, kuivord nad ndevad soolise ebavordsuse probleeme. Juhtidelt oodatakse selli-
sel juhul, et nad nditaksid, kuidas nad konkreetselt véahendavad soolist ebavérdsust, loovad
naistele ja meestele vérdsemaid vdimalusi voi edendavad soolist vorddiguslikkust.

Ettevottes Eaux de Paris (Pariisi Veeamet) kasutatakse edutamisotsuse aluseks
olevatel katsetel eetilise juhtimise testi. Testiga hinnatakse koigi juhtivatele
kohtadele kandideerijate oskust jargida vordse kohtlemise pohimoétet ehk mitte
teha diskrimineerivaid juhtimisotsuseid. Kandidaatidel palutakse lahendada juhtumi
kirjelduse poéhjal juhtimisprobleem, mis voéimaldab hinnata nende seadusalaseid
teadmisi ning naiste ja meeste vordse kohtlemise pohimdtte rakendamist. Kandidaadil
on olukorra analliiisimiseks ja hindajatele praktiliste lahenduste esitamiseks aega ks
tund. Selle testi tulemused moodustavad 25% |6plikust edutamisotsusest. Testiks
valmistumiseks véimaldatakse igale kandidaadile kiimme tundi vastavateemalist
koolitust.

9 Sooslisteemi mdistega tahistatakse neid ihiskonnalilkkmete stistemaatilisi tegutsemis- ja motlemisviise,
mis loovad, taastoodavad ning 6igustavad naiste ja meeste vahelisi vdimusuhteid.

Jane Plicher, Imelda Whelehan. (2004). Fifty Key Concepts in Gender Studies. London: Sage Publications
Ltd, Ik 61.

27



Soolise vérdsiquslikkuse teema
Clidarnine t66elu osa.PaaQ:‘-e
vahelisse c.léa.ﬁooqi.

Inimeste pohivajaduseks ol lugeda soovi maista ing olla mistetud

Parim viis inimeste moistmiseks on nende drakuulamine.
Ralph Nichols, drikommunikatsiooni spetsialist, Minnesota Ulikool

Selleks, et Gldse mingeid uuendusi ellu viia, peavad juhid neid enne tddtajatele tutvustama,
osapooltega labi radkima ning arvestama koigi arvamusi ja ettepanekuid. Kui juht Uritab oma
lahenemist peale suruda ning ignoreerib té6tajate arvamusi, riskib ta sellega, et kohtab t66ta-
jate vastuseisu. Kui to0tajad saavad samuti anda ideid ja arutada, kuidas olukorda paremaks
muuta, on nad aktiivsemad ka uuenduste elluviimisel.

Ettevottes on soolise vorddiguslikkuse edendamisel edasiviivaks jouks tédelu osapoolte - to6ta-
jate, nende usaldusisikute, ametitihingu esindajate ja td0andjate vdi nende esindajate — vahe-
line koostd0 ja jagatud vastutus.

Tootajaid ja sotsiaalpartnereid on voimalik kaasata jargmiselt:

o Kui ettevottes on voetud ametlik kohustus edendada nais- ja meestddtajate kohustuste,
vastutuste, diguste ja vdimaluste vérdsust ning seda on tutvustatud koigile osapooltele,
siis tuleb saada to0tajate usaldusisiku ja/voi ametilihingu esindajate heakskiit piistitatud
eesmarkidele ning nende tditmiseks kavandatud tegevustele. See tagab, et td6tajad ja
nende esindajad toetavad tegevust ning arvestavad neid eesmarke ka oma t66s. ToOtajate
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usaldusisikud ja/voi ametitihingute esindajad vdivad olla moéjuvéimsad partnerid,
kui soovitakse, et tootajad aktsepteeriksid uusi poliitikaid ja meetmeid kdnealuses
valdkonnas.

Kui suurfirmas luuakse vordodiguslikkuse edendamise komisjon, tuleb sellesse kaasata
ka tootajate ja ametitihingu esindajad. Nende osalus tagab toetuse ja kaasvastutuse soolise
vorddiguslikkuse eesmarkide ja arengustrateegia osas.

Kui on madratud ettevottesisene soolise vorddiguslikkuse alane ndéustaja, peaks ta
regulaarselt kohtuma téotajate usaldusisiku ja/véi ametitihingu esindajatega.

Soolise vordoiguslikkuse eesmidrkide iile labiradkimiste alustamine to6tajate
usaldusisiku ja/vdi ametitihingu esindajatega voib viia kokkuleppe sélmimiseni selles
valdkonnas. Labirddkimiste ettevalmistamisel on oluline tagada, et mees- ja naistootajate
seisukohad oleksid labirddkimistel vordselt esindatud. Paljudes ELi liilkmesriikides on sellised
kokkulepped taganud ettevétetes ja/voi majandussektorites soolise vorddiguslikkuse poole
liilkumisel suuri edusamme. Lepingud véivad olla sélmitud ettevdtete tasandil (suurtes
firmades) véi siis majandusharu véi rahvuslikul tasandil (nii hélmataks ka vaikeettevotted).

Ettevotte EDF (Electricité de France) soolise vorddiguslikkuse alases kollektiivlepin-
gus on satestatud, et,,nii juhatus kui ka ametitihingud pllavad téériihmades, delegat-
sioonides ja toOtajate esindusorganisatsioonides saavutada diglast soolist tasakaalu”.

Tootajate seisukohtade viljaselgitamine rahulolu-uuringute ja kiisitluste abil.
Nende kaudu saab lilevaate tootajate arvamustest soolise vorddiguslikkuse edendamise
poliitika ja meetmete kohta. Samuti saab sel viisil hoida sugupoolte teema tdotajate
vaatevaljas ning panna tddtajaid thtlasi tundma, et otsuste tegemisel arvestatakse nende
seisukohaga.

Uhisarutelude korraldamine on eriti sobilik vaikestes ettevétetes, kus hierarhiatasandeid
on vdhe ning pole todtajate esindajaid (usaldusisik, ametitihing). Paaritunnise
mottevahetuse kdigus teeb ettevdtte juht voi teema eest vastutajaks madratud isik
ettekande naiste ja meeste olukorra ja staatuse kohta (sh ettevéttesisese statistika alusel)
ning Ullevaate soovitustest, mida soolise ebavérdsuse vdhendamiseks ette votta. Selliseks
kohtumiseks véib valida vdlja ka mingi teema (nt nais- ja meestddtajate t60 ja eraelu
Uhitamise véimalused). Arutelu annab véimaluse saada vahetult asjakohast tagasisidet.
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Kondaktide loomine vajalike
teadmiste saamiseks
ja kogemuste vahetamiseks

Ettevotetel on soolise vorddiguslikkuse téhusaks edendamiseks kasulik otsida koost&o-
partnereid valjastpoolt firmat. Eriti kasulik on see vaikestele ettevotetele, kelle aja- ja inimres-
surss on piiratum.

+ Organisatsioonivilistelt asjatundjatelt soolise vorddiguslikkuse kiisimuses nou
saamine. Soolise vordodiguslikkuse eesmarkide plistitamise ja vajalike tegevuskavade raken-
damise teemal vOib konsulteerida nditeks sotsiaalministeeriumi soolise vorddiguslikkuse
osakonna ekspertidega, soolise vordodiguslikkuse ja vordse kohtlemise volinikuga, mitte-
tulundusuihingutega, korgkoolide teadlaste/ekspertidega jt (vt kasulike kontaktide nime-
kirja lisas).

o Avaliku ja erasektori partnerlus soolise vordoiguslikkuse edendamiseks ja aegunud
sooliste stereotiilipide muutmiseks. Selleks, et muuta meeste ja naiste osakaal téokollek-
tiivis vordsemaks, ei piisa ainult ettevottepoolsetest pingutustest. Nditeks meestele voi-
maluste loomine lastehoiu-, hooldus- voi koristusteenusega seotud ametitesse asumiseks
ei pruugi palju muuta, kuna t66turul ei ole lihtsalt piisavalt mehi, kes oleksid neid erialasid
Oppinud. Seega on ettevotetele ja nende esindajatele (td6andjate liitudele) oluline teha
koost6dd koolide, kdrgkoolide, koolituskeskuste ja td6hdiveametitega. Todandjad voivad
osaleda varbamismessidel voi kiilastada koole ning kasutada ebatraditsioonilistel aladel
t00tavate naiste vOi meeste eeskujusid (nt naissoost ehitusinsener), nditamaks noortele,
et ka neil erialadel on véimalik teha karjaari soost olenemata. Selline strateegia voib anda
t66le varbamisel suuremad véimalused parimate kandidaatide valikuks ning luua ettevot-
test positiivse kuvandi.

Viikeste ja keskmise suurusega ettevotete inkubaator Puffins of Exeter pani tdhele,
et karjadrilaatadel kdivad poisid olid vdga harva huvitatud lasteaiakasvataja t66d
tutvustavatest stendidest. Jargmistele karjaariinfo Uritustele kutsuti kaks noormeest,
kes olid hiljuti labinud toopraktika kasvatajana lasteaias. Noormehed tutvustasid
Urituse kilastajatele oma t66d ning arutlesid noormeestest dppuritega sellise t66
olemuse dle.
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2007. aastal Uhendasid joud energiaettevote Total ja Prantsusmaa mainekaim
insenerikool Ecole Centrale Paris, et julgustada tiidrukuid tegema valikut teadus-
ja tehnikaerialade kasuks. Insenerikoolis on ainult 20% o6pilasi naissoost, mistéttu
kool kaivitas ,Centrale Paris’ naiste algatuse” (CPIW). Total, kes on tegelenud
naistootajate arvu suurendamisega 2001. aastast alates, tahab suurendada
teadus- ja tehnikaerialadel dppivate tidrukute arvu, et tagada suurem valik naiste
toole varbamisel ning suurendada pikema aja jooksul ka naisjuhtide arvu. Totali
tegevdirektor on CPIW-projekti kaasesimees. CPIW esimene samm oli uurida
kooliealiste tlidrukute ja nende vanemate arusaamu teadus- ja tehnikaerialadest. Total
France'i personalijuhi sénul on nende uuringutulemuste pdéhjal hakatud koost6os
Ecole Centrale'iga rakendama pikaajalist strateegiat naiste osakaalu suurendamiseks
50%-ni teadus- ja tehnikaerialade Ulidpilaste ja tippspetsialistide hulgas.

Avalikkuse teavitamine ettevotte voetud soolise vordoiguslikkuse edendamise ko-
hustusest. Tarnijate ja alltoovotjate teavitamine oma ettevotte soolise vorddiguslikkuse
edendamise strateegiast ja eesmadrkidest on viis mojutada neid kasutama samasugust
strateegiat. Suhtlemine klientide ja avalikkusega sel teemal vdib olla vdaga téhus positi-
ivse reklaami saamise viis, lisaks tugevdab see ka kollektiivi usku firma eesmargiparasesse

tegevusse.
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4 Vérbamisretseptid

Soolise vordodiguslikkuse arvestamine to6le varbamisel

Miks kasudada vérbamisretsepte?

Personalipoliitika pohimétted valjenduvad eelkdige tdole varbamises. Varbamist saab pidada
ka Gheks peamiseks soolise vorddiguslikkuse edendamise vahendiks. Kandidaatide valimine
on esimene samm meeste ja naiste osakaalu vérdsustamisel erinevatel ametikohtadel (nditeks
naistele ligipaasu véimaldamine téokohtadele, kus muidu domineerivad mehed, ja vastupidi —
meeste ligipdds tookohtadele, kus on Ulekaalus naised).

Vaga sageli arvatakse ettevotteis, et Gihest soost t06tajate ebaproportsionaalselt suur osakaal
tootajaskonnas ei ole tingitud nende endi tegevusest:,meie sektoris, kus domineerivad mehed,
ei ole naiskandidaate”. Lisaks nditavad uuringutulemused, et valdav osa Eesti ettevotteid ei jalgi
vdrvatud meeste ja naiste osakaalu, paljud neist on hoopis ekslikul seisukohal, et teatud ametid
sobivadki eelkdige naistele, teatud just meestele.

Teadlikult eesmargistatud tegevus voib valjakujunenud olukorda muuta ja meelitada ligi
suurema hulga mélemast soost kandidaate.
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Va}a Qﬁ!ﬂ-&‘?

Tubli peotais ettevotte andmeid

o 1.nditaja: nais- ja meestddtajate arv ning osakaal ettevotte erinevatel ametikohtadel (-riih-
mades) / osakondades / valdkondades (nt rahandus tootmine, turundus).

e 2.nditaja: igal aastal ametikohtadele varvatud naiste ja meeste arv ning osakaal.

e 3.nditaja: todle kandideerinud naiste ja meeste arv ning osakaal.

Paras kogus personali ja valmisolekut rohkeks
analiiiisimiseks ja organiseerimiseks:

o tOOlevarbajad;

o personaliosakond (suurettevotted) voi personalitootaja;

o tObtaja / tootajate riihm, kes fikseerib uue/vaba ametikoha profiili ja té6ilesanded ning
kandidaadile esitatavad nduded (osakonna juhataja suures ettevottes voi ettevotte juht
vaikses firmas);

o personalivahendusfirma véi té6turuamet (juhul, kui on asjakohane).

Eesti erasektori juhtide kiisitlusest on selgunud:
Sotsiaalministeeriumi tédandjate uuring (2007)

88% ettevotte juhtidest nimetas oma kdige suuremaks prob-
leemiks motiveeritud ja vdimekate tootajate leidmist.

22% juhte on seisukohal, et kandidaadi sugu on vaga oluline
(7%) voi oluline (15%) kriteerium varbamisotsuse langetamisel.
e 59% juhtidest arvab, et nende ettevottes on ametikohti, kuhu
kandideerivad vastavalt rohkem naised v6i mehed.

e 95% juhte ei ole vorrelnud nende ettevottesse viimase paari
aasta jooksul t66le kandideerinud meeste ja naiste osakaalu.

e 96% juhte eiole vOrrelnud meeste ja naiste osakaalu nende ette-
vottesse viimase paari aasta jooksul palgatud td6tajate hulgas.

Hea teada!

Oiguslik raamistik*:
Soolise vordoiguslikkuse seadus

§ 6 Ig 1: ,Diskrimineerivateks loetakse tooelus juhtumeid, kui tédandja valib t6dle voi ameti-
kohale, [v6i] votab toole (...) Ghest soost isiku, jattes korvale kdrgema kvalifikatsiooniga vastas-
soost isiku, valja arvatud juhul, kui tema tegevusel on kaalukad pdhjused véi see tuleneb sooga
mitteseotud asjaoludest.”

§61g2p-d1ja2: ,Tédandja tegevust loetakse diskrimineerivaks ka siis, kui ta:
1) kdesolevas paragrahvis loetletud otsuseid tehes jatab isiku korvale voi kohtleb teda muul moel

* Tegemist ei ole taieliku loeteluga. Seadusetekstid on leitavad elektroonilise Riigi Teataja andmebaasist
www.riigiteataja.ee.
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halvemini raseduse, siinnitamise, lapsevanemaks olemise, perekondlike kohustuste tditmise voi
moéne muu soolise kuuluvusega seotud asjaolu téttu; 2) kehtestab tdolevétmisel tingimused,
mis seavad Uihest soost isikud, vorreldes teisest soost isikutega, ebasoodsamasse olukorda.”

§ 6 Ig 4: ,To6andja ning todturuteenuse osutajana majandustegevuse registrisse kantud era-
oiguslik juriidiline isik ja flUsilisest isikust ettevtja ei voi nduda tema poole tddleidmise sooviga
podrdunud isikult andmeid kdesoleva paragrahvi I6ike 2 punktis 1 nimetatud asjaolude kohta”

Uldjubrised

Soolise vordoiguslikkuse arvestamine toole viarbamise
koigis etappides

Varbamiskanalite valik. Soolise vorddiguslikkuse tagamiseks on oluline mitmekesistada
vdrbamisviise. Nagu Eesti ettevotetes tehtud uuringust selgus, kasutavad valdavalt
meessoost tootajatega ettevotted varbamisel, eriti tippjuhtide varbamisel, tuttavate
vorgustikku palju sagedamini kui valdavalt naissoost tdotajatega ettevotted. Selline
vdrbamine taastoodab tddtajaskonnas vélja kujunenud soolist ja vanuselist struktuuri
- toole voetakse neid, kes on olemasolevate juhtide voi tootajatega sarnased. ToSturul
leiduvad potentsiaalsed kandidaadid véivad jadda markamata. Kéikidel firmadel oleks
kasulik kasutada todle varbamisel erinevaid vérgustikke ja samal ajal mitut kanalit
vabadest tookohtadest teavitamiseks (internet, ajalehed, ajakirjad, valimeedia jne).

Ametikoha kirjeldus. Varbamisprotsessi alguses on vaja selgelt maaratleda igale vabale
ametikohale kandideerivale isikule esitatavad néuded. Selle tagab ametikoha kirjeldus,
milles keskendutakse oskustele ja kompetentsile, mida tédililesannete tditmine eeldab,
mitte niivord isiksuseomadustele. Soovitatav on |abi vaadata nditeks ka firma néuded
geograafilise mobiilsuse kohta, s.t kas toétamine kindlas kontoris/linnas voi reisimine on
vajalik, sest sellised nduded voivad osutuda tksikvanemaid diskrimineerivaks.

Tookuulutuse koostamine. Enne kuulutuse koostamist on oluline selgitada vilja
samalaadsetele ametikohtadele varvatud naiste ja meeste osakaal ning seda arvesse
votta (vt 1.ja 2. nditaja). Kuulutuses ei tohiks olla kaudseid viiteid eelistatavale soole. Kui
teatud ametinimetuste puhul kaldutakse eelistama iht sugupoolt teisele, siis kasutage
ametinimetuses nii mees- kui ka naissoovormi (nt direktor/direktriss, mees-/naismidja),
andmaks modista, et ametikoht on avatud nii naistele kui ka meestele. Kui kuulutus
sisaldab fotot vdi joonistust, ndidake ka sellel nii naist kui ka meest voi vahemesindatud
sugupoolt vastavat t60d tegemas (nt naisbussijuhti). Viidake t66ks vajalikele oskustele
ja kogemustele, mitte véimaliku kandidaadi muudele omadustele v6i véimalustele (kus
on omandatud haridus, kui paindlikult on véimalik to6tada jne). Selleks, et saaks valida
voimalikult mitmekesisemate kandidaatide hulgast, tasub t66pakkumises mainida vaid
pohilisemaid néutavaid kriteeriume. Varbamisspetsialistid on tédhele pannud, et naised
vastavad vahem tédkuulutustele, kui neis ei ole otseselt vélja toodud need oskused ja
kogemused, mis neil on.

Kui kasutate personalivahendusfirma teenuseid, andke firmale selgepiirilised
juhised, et valtida soolist diskrimineerimist to6kuulutuse kirjutamisel, kandidaatide
valikul, intervjueerimisel jne. Veenduge, et firma valiks teile vélja vérdse hulga mees-
ja naiskandidaate. Soovitatav oleks valida firma, kes on teadlik soolise vorddiguslikkuse
kisimustest, voi tutvustage todvahendusfirmale oma ettevotte pohimotteid
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soolise diskrimineerimise valtimiseks ning naiste ja meeste vahelise ebavérdsuse
vdahendamiseks. V6ite ka teha ettepaneku, et keegi vahendusfirmast osaleks firmasisesel
soolise vorddiguslikkuse alasel koolitusel (vt peatlikk 3).

Kandidaatide valimine. Valige vilja vordvaarsete oskuste ja kogemustega, kuid muidu
erineva taustaga kandidaadid. To6tajate mitmekesisust tuleks ndha potentsiaalse kasu
allikana, mitte kui ohtu stabiilsusele. Piilidke valtida eelarvamusi, naistele véi meestele
omistatavaid omadusi, mis vdivad negatiivselt mojutada teie otsust Uhe voi teise
sugupoole esindaja kohta. Arge jitke kohe kérvale sellise inimese CV-d, kelle karjaaris
on olnud paus lapsehoolduspuhkuse téttu. Sel inimesel véib olla potentsiaali ning ta
voib olla puhkuse ajal omandanud (tilekantavaid) oskusi ja kogemusi, mis voivad teie
ettevottele kasulikud olla (loomulikult peavad t66le valimise pohikriteeriumiks jadma
ametikohale vajalikud péhioskused).

Toointervjuu tegemine. Intervjuul keskenduge ametikirjelduses néutud oskuste
ja kandidaadi oskuste sobivusele, arvestamata kandidaatide isiklikku olukorda.
Jatke dra koik kusimused, mis puudutavad kandidaatide eraelu (ntperekonna
planeerimise, lapsehoolduse korraldamise kohta). Uksikisa véi inimene, kes hoolitseb
oma erivajadustega venna eest, voib samuti olla vaartuslik to6taja. Véimaluse korral
(suurfirmades) votke intervjuu vdikeses riihmas (vdhemalt kaks intervjueerijat) ja putidke
tagada intervjueerijate hulgas mélema sugupoole esindatus.

Ettevalmistus uute tdotajate toolevotmiseks: tookorralduse ja -tingimuste
parandamine. Tootajaskonna mitmekesistamine ehk praeguse td6tajaskonnaga
vorreldes erinevate tunnustega (vanus, rahvus, sugu, hariduslik taust, puudelisus
jms) tootajate varbamine voib tihtipeale eeldada muudatuste tegemist fuisilises
tookeskkonnas. Naiteks kui naisi vdrvatakse ehitustoddele, siis vajavad nad eraldi
riletusruume. Muudatused, mida td6tajate mitmekesistamise korral tehakse, on
kasulikud ka olemasolevatele to6tajatele — nt raskuste tdstmise ja kandmise piiramiseks
vastava tehnika muretsemine.




Retseptid

% = Sobilik esimese katse tegemiseks % % = Kui soovite katsetamist jatkata

%% % = Plhendunud ettevottele

1. Anoniiiimse CV kasutamine %

Valtimaks soolist, vanuselist voi rahvuse alusel diskrimineerimist, voite paluda kellelgi
tootajaskonnast (nditeks sekretdril) kustutada saabunud CV-dest koik viited isikute
pohitunnustele (sugu, vanus, rahvus jne) enne, kui CV-d edastatakse varbajatele. Sellega tagate
erapooletuse tdédintervjuule kutsutavate kandidaatide valikul.

2. Simulatsioonimeetodi kasutamine % g

Elulookirjelduste p6hjal valiku tegemise asemel voib kasutada varbamiseks voi selle ihe osana
praktilisema iseloomuga simulatsioonimeetodit. Varbamine koosneks sellisel juhul jargmistest
etappidest. (1) Ettevotte varbamisvajaduste valjaselgitamine ametikirjelduste pohjal ehk millised
oskused peaksid olema tootajal, kes peab saama vabal ametikohal ndutavate to6ilesannetega
hakkama? (2) Praktiliste testide vdljatdotamine todle kandideerivate isikute véimete méotmiseks
(simulatsiooni korraldamiseks). (3) Testimine. (4) Kandidaatide hindamine kohandatud testide
tulemuste alusel. (5) Testid edukalt sooritanud kandidaatidega varbamisprotsessi jatkamine.

® See meetod sobib eelkdige massivarbamiste korral voi kandidaatide leidmiseks
nendele téokohtadele suurtes ettevotetes, mille puhul tuleb ette varbamisraskusi.
Tanu pakutavale to0le vastavaks kohandatud testidele on meetodi eeliseks individu-
aliseeritud tulemus. Seda simulatsioonimeetodit voib kasutada koigis majandus-
sektorites ja koigi toode puhul.

Moébdetavad véimed on t66 tegemiseks vajalikud véimed ja oskused (nn tlekantavad
oskused), mida on véimalik rakendada erinevates olukordades. Véimeid kas on véima-
lik tooalases kontekstis arendada voi mitte ning kandidaadi CV-s esinevad need harva.

Praktilised testid voi harjutused imiteerivad pakutavat t66d ja tingimusi: iga kandidaat
sooritab (Uksi voi rihmas) rea konkreetseid tegevusi, jargides todkorraldust, juhiseid
ja norme ning puideldes selgelt maaratletud tulemuse poole.

3. Naiste ja meeste diglase osakaalu tagamine viarbamisel % % %

Rangelt identsete padevustasemete korral voivad ettevotted silmas pidada, et t&ole voetaks
naisi ja mehi sellises osakaalus, nagu neid oli kandidaatide seas (vt 3. nditaja). See meetod néuab,
et varbajad arvestaksid kandidaatide soolist koosseisu ning kaasaksid lahtuvalt vordvadrsetest
oskustest mees- ja naissoost kandidaate véimalikult vordsel hulgal.
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4. Positiivsete meetmete rakendamine % % %

Nn positiivsed erimeetmed lubavad vahemesindatud soo eelistamist — ikka rangelt identsete
padevustasemete korral. See meetod néuab méne varbamistegevuse lilevaatamist: nditeks kui
ettevote varbab tavaliselt ainult teatud tiilipi diplomiga voi akadeemilise kraadiga t66tajaid voi
saab uusi tootajaid valdavalt mees- voi naissoost dpilastega koolidest ja kolledzitest (vt 4. nditaja),
voib kaaluda vdrbamisel véimaluse andmist teistsuguse kvalifikatsiooniga ja teistsugustest
haridusasutustest parit vastassoost isikutele.

Mi0ist

Tootajaskonnas meeste ja naiste vordsema esindatuse
silmaspidamine varbamisel toob t66le kandideerima vdga
mitmekesise tausta ja profiiliga kandidaate. Innovaatiliste
ja loovate lahenduste aluseks peetakse mitmekesist
kollektiivi, kus igalihe panus on pigem erinev kui liiga
sarnane. Liiga lGhekilgne to6tajate profiil voib ettevottele
tahendada vahest tdhusust.

Varbamisel véimaluse andmine erinevatele kandidaatidele
on hea lahendus t60jéu puudumise probleemile.
Arvestades olukorda Eesti to6turul, on see viis, kuidas
laiendada potentsiaalsete kandidaatide hulka.

Tooétingimuste ja -korralduse parandamine on kéigi heaolu

aluseks (tootajate suurem rahulolu, haiguse véi 6nnetuste
tottu todlt puudumise vdhenemine jne).
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Mida silimas pidada?

. Oluline on leida sobivad viisid varbajatele uue ldhenemisviisi selgitamiseks, et nad ei tun-
neks, et uuem, ajakohasem viis kitkeb nende senitehtud t66 kritiseerimist, vaid ndeksid
seda pigem neile véimaldatava uue vahendina. Uute pohimdtete rakendamine pddrab pea
peale vdrbajate tavaparased todharjumused ning nduab, et varbajatele antaks teavet soolise
vordoiguslikkuse olemuse ja eesmarkide kohta (vt personali koolitamise ja nende teadlikkuse
tostmise 16iku peatiikis 2).

«  Tavapdraselt domineerivast soost kandidaadid vdivad tunda end uue korra téttu korvalejde-
tuna ja arvata, et rakendatud meetmed on neid diskrimineerivad. Seega voib Ulalkirjeldatud
meetmete rakendamine olukorras, kus valitseb kvalifitseeritud t66jdéu puudus, olla realistli-
kum kui olukorras, kus valdkonnas on kdrge td6tuse tase. Igatahes tuleb sel juhul selgitada,
et uut tllpi varbamisel peetakse to0le voetaval spetsialistil oluliseks koiki oskusi, mida sel
ametikohal vaja.

. Kandideerinute ja toolevoetute soolise proportsionaalsuse pohimote tundub kohasem ette-
votete puhul, kus on véhe (alla 30%) naissoost voi meessoost todtajaid, kuna see on véhem
piirav kui kvantitatiivne eesmark. Selle pohimotte rakendamise tulemused on piiratud: nais-
kandidaatide arv on tavaliselt vaike sektorites, kus tidrukuid ei julgustata eriti véljadpet saa-
ma (traditsioonilised to6stusharud). Samuti pole kandidaate valdavalt naissoost todtajatega
sektorites (tervishoid, hooldusteenused jne), kus dpivad vaid vahesed poisid. Seega on vajalik
teha ka koos haridusslisteemi esindajatega ettevalmistusi muudatusteks tidrukute ja poiste

karjadrinéustamises.
Koostss - kellega ja kuidas?

Selleks, et vdrvata nii nais- kui ka meessoost todtajaid, on kasulik hoida partnerlussuhteid
haridusasutuste ja kohalike td6turuametite esindustega (vt peatiikk 2).

Mélemast soost kandidaatide puudumine teatud sooliselt segregeeritud ametite puhul néuab
koostodd koolidega, et suurendada noorte huvi nende erialade vastu.

Koostdo kohaliku todturuameti voi personalivahendusfirmaga vaba ametikoha kirjeldamisel ja
voimalike kandidaatide uurimisel véib olla kasulik sektorites, kus t66le varbamine on eriti raske.
Varbamise simulatsioonimeetodit (vt eespool) voib toetada kohalik personalivahendusfirma. See
voimaldab minna tavapdrastest varbamiskriteeriumidest (kogemus ja kvalifikatsioon) kaugemale.
Nagu eespool mainitud, peavad personalivahendusfirmad ise olema kursis ettevétete soolise
vorddiguslikkuse edendamise strateegiaga.

IT-tootubade korraldamine teismelistele

Suurbritannias on hulk todandjaid, nagu IBM, Microsoft ja Pfizer, moodustanud
partnerlusprogrammi ,e-skills* ja korraldanud tootube. Naiteks ,Go4IT” t6otuba on
modeldud 14-aastastele dpilastele ning aitab kaasa IT ja sellega seotud tddstuste positiivse,
huvitava ja niitidisaegse imago kujundamisele. Paljud td6andjad on otsustanud korraldada
to6Stube tldrukutele, et tdhustada naiste vdrbamist IT-sektorisse. Ettevotted on méarkinud,
et see on véimaldanud neil suurendada kontakte oma asukoha kogukonnaga ning teha
koost6od enamate koolidega.
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Avrvamust j& kogequ.SL

,Praegu saame meestelt kaheksa korda rohkem avaldusi kui naistelt. Tehase avamisel
valitses seal mees- ja naistoOtajate vahel nii ebavordne seis, et me alustasime
kampaaniat, milles Gtlesime vadlja, et koigil, ka naistel, on Toyotas véimalus. See
kampaania innustas neid kandideerima. [...] Meil on vdga tapsed varbamiskriteeriumid.
Me hindame hddavajalikke véimeid ja eriti motivatsiooni, valmisolekut riihmatdoks ja
edusammudeks. Sel moel oleme vdrvanud palju inimesi, kellel ei olnud vastavat diplomit
vOi kogemust toostuses.”

Hr Fayol, kommunikatsioonijuht, Toyota Cars, Valencienne, Prantsusmaa

AXA Assurance (kindlustusettevote), anoniiiimne CV

Anoniiimse CV kasutamine on ks viis, kuidas selgelt védljendada vordsete véimaluste
loomist kandidaatidele t6ole varbamisel. Selle abil pltab AXA Assurance julgustada
kandideerima ettevotte miiligipersonali ametikohtadele inimesi, kes on potentsiaalsed
diskrimineerimise ohvrid. Klassikalise, mitteanonliiimse varbamiskorra puhul need
inimesed téendoliselt ei proovikski kandideerida. Seega vdimaldab anoniiiimne CV
valtida voimalikku diskrimineerimist, kas siis tahtlikku voi mitte, seoses kandidaadi
vanuse, soo ja paritoluga. Nimetatud korra jérgi tehakse kandidaatide esmane valik
ainult nende hariduse/koolituse ja ametialaste kogemuste pdhjal. Niipea kui CV saabub
AXA kodulehele (recrute.axa.fr), kaetakse teatud andmevéljad (kandidaadi ees- ja
perekonnanimi, sugu, slinniaeg, aadress ja e-posti aadress) kinni enne CV edastamist
intraneti teel varbajate riihmadele. Kandidaadile saadetakse automaatne e-Kkiri,
teavitamaks teda eelvalimisest. Tal palutakse votta telefoni teel Gihendust varbamise eest
vastutava isikuga, et leppida kokku kohtumine. Parast automaatse e-kirja saatmist seega
anoniimsus kaob. Kui taotleja haridus ja kogemused ei vasta ndudmistele, saadetakse
kandidaadile automaatne e-kiri ja CV jadb anontimseks.

Kulissidetagune orkestrisse kandideerimine

Ameerika Uhendriikides, nagu ka mujal, suureneb orkestrites sooline tasakaal,
kuid sooline spetsialiseerumine sailib: naised kalduvad domineerima keelpillide ja
mehed puhkpillide maéngijatena. Olukorra muutmiseks otsustas zirii muusikute
prooviesinemisel langetada eesriide enda ja kandidaatide vahel. Tanu uut tilpi
anonuimsele prooviesinemisele suurenes tunduvalt naissoost trompetistide arv.
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Laste kasvatamine on naiste t66? Kas oled kindel?

Kirde-Lincolnshire'is Suurbritannias valis laste teabekeskus lasteaiakasvatajate leidmiseks
vdga innovatiivse viisi — varbamiskuulutused tekstiga ,Think working in childcare is just
for women? Think again!” [Arvad, et laste kasvatamine on naiste t66? Oled kindel?] ning
fotodega meeskasvatajatest koos lastega paigutati kohalikku jalgpalliklubisse. See
kampaania suurendas markimisvéarselt meessoost kandideerijate ning ka t66le asunud
meeskasvatajate arvu lastehoiuteenuseid pakkuvates asutustes.

Prantsuse Raudtee (SNCF) piiiiab suurendada naiskandidaatide osakaalu

SNCF solmis 8. martsil 2006 lepingu, millega kohustub ,igal aastal varbama igasse
tootajate kategooriasse [...] sellise hulga naisi, mis vastab vahemalt naiste esitatud
avalduste arvule” ning ,varbama juhikategoorias sellise hulga naisi, mis on vastavuses
kutse- ja kdrgharidusasutustest to6turule suunduvate naiste arvuga igal erialal, vastavalt
ettevotte vajadustele”.

Air France traditsioonilisi soorolle ja varbamismustreid murdmas

Air France korraldab koos Prantsuse haridusministeeriumiga foorumeid ja kohtumisi
Opetajate ning tudengitega selleks, et tutvustada ettevotte erinevaid tookohti. Eesmark
on muuta traditsioonilist téokohtade jagunemist lennunduses, mille kohaselt mehed
téotavad pilootide ja mehaanikutena ning naised tegelevad miitigi, broneerimise ja
lennuteenindusega, ning julgustada mehi ja naisi ndgema lennunduses t&dtamise
voimalusi laiemalt, mitte aegunud soorollidesse kammitsetult.

Toolevarvatud naiste hulga suurendamine Prantsuse pangandus- ja
aeronautikaettevotetes

Prantsusmaal sélmis pangandussektor 15. novembril 2006 soolise vorddiguslikkuse
lepingu, milles rohutatakse, et kuigi pangatddtajad on suuremas osas naised (55%), on
neid ainult 36% ettevotte juhtkonnast. Leping kohustab allakirjutanuid edasi liilkuma:
vahepealse kvantitatiivse eesmargina praegusest hetkest 2010. aastani nahakse ette
naiste 40%-list osakaalu kéigi juhtide hulgas, kuid I6ppeesmdrk on meeste ja naiste
vordne osakaal (50%). Samamoodi on EADS (aeronautikatoostus) plihendunud varvatud
naiste osakaalu suurendamisele kahe ja poole aasta jooksul védhemalt 20%-ni kdigis
kategooriates — praegu on naiste osakaal ainult 16%. 2006. aastal oli naisi 22,6% (2005.
aastal 20,5%) koigist varvatutest, iletades nii ettevotte eesmargi.
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Miks kasudada koolidamise ja karjddiri
edendamise retsepte?

Tippjuhtide hulgas on mehi kdigis organisatsioonides ja sektorites rohkem kui naisi. Barjaari, mis
takistab naiste tippjuhiks tdusmist, nimetatakse klaaslaeks. See véib olla takistuseks ka meestele,
kuid palju harvemini. Isegi peamiselt naistootajatega valdkondades, nagu nditeks dpetamine
voi hooldamine, on mehi juhtimistasandil rohkem kui naisi. Barjadre, mis takistavad voi pidurda-
vad naiste vOi meeste ligipaasu koigile ametitele kdigis osakondades, tuntakse klaasseintena.

Klaaslage toetab hulk tegureid, nende hulgas:
e naistele omaseks peetav suurem vastutus laste, haigete ja eakate eest hoolitsemisel;
e organisatsioonikultuur, mis hindab ja vaartustab stereotiilipselt meestele omistatud
oskusi ja iseloomuomadusi;
o eelarvamused, mille kohaselt naised ei sobi juhtideks;
o paindumatus tippspetsialistide tookorralduses;
o  stereotlilipsed oletused naiste véimete ja annete ning soovide kohta.

Naised on sageli Ulekvalifitseeritud toéode jaoks, mida nad teevad. Seega on nad talentide
kogum, mida ettevétetel tuleks kasutada. Uks viis klaaslae kaotamiseks on soodustada naiste
ligipadsu ettevottesisestele karjaari arendamist toetavatele koolitustele.

Eesti ettevotetes tehtud uuringu kohaselt ei vordle valdav osa ettevotteid meessoost ja nais-
soost tO6tajate ametikdrgendusi ja karjadri edenemist. See oleks aga vajalik.
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Koiki selles peattikis esitatud meetmeid vdib kasutada nii nais- kui ka meestdétajate puhul. Oluline
on siiski markida, et kdigis Euroopa riikides, sh Eestis, on naisi ettevétete juhtkondades vahem
kui mehi. Seetéttu on suurem osa meetmeid suunatud just naistele, saavutamaks otsustus-
tasandil toelist soolist vordodiguslikkust selles Gliolulises sfadris. Eesmark ei ole mitte anda naistele
erilisi eeliseid, vaid luua naistele ja meestele karjaari edendamiseks vérdsed voimalused.

Tubli peotiis ettevotte andmeid

. 1. nditaja: naiste ja meeste arv ning osakaal juhatuses ja tippjuhtkonnas (véimaluse
korral mitme aasta kohta, et hinnata arengut).

. 2. nditaja: naiste ja meeste arv ning osakaal suure potentsiaaliga to6tajate, nn talentide
rihmas (kui seda méddetakse) (sobib ainult suurettevotetele).

. 3.nditaja:nende naiste jameeste arv ning osakaal, kes on personaliarendamise kavades
dra margitud kui tippjuhtkonda sobivad (kui selline planeerimine eksisteerib).

. 4, naitaja: nais- ja meesjuhtide arv ning osakaal osakonniti (nn abi- ja tugiosakondades:

oigus, personalitdd, PR jne, ning strateegilistes vdi operatiivsetes pdhiosakondades:
tootmine, turundus, miik jne) (sobib suurematele ettevétetele).

. 5. nditaja: nais- ja meestddtajate ametikdrgenduste arv ja osakaal meessoost/naissoost
tOOtajate arvust kas eri kategooriates, osakondades véi valdkondades.

. 6. naitaja: koolituskursustel osalemise tulemusena naistele ja meestele antud
ametikérgenduste arv.

. 7. naitaja: kvalifikatsiooni tdstvatel koolitustel osalevate naiste ja meeste arv ning
osakaal.

Paras kogus personali ja valmisolekut rohkeks
arvutamiseks, analiiiisimiseks ja organiseerimiseks:

. personaliosakond (suuremates ettevétetes) voi personalijuht,
. ndéukogu (suuremates ettevotetes),
. tippjuhtkond véi ettevétte juht.

Eesti erasektori juhtide kiisitlusest on selgunud:

e 88% juhte on seisukohal, et ettevbtete personalijuhid peavad
olema teadlikud vordse kohtlemise normidest ja saama asjakohast
koolitust.

97% juhte ei ole vorrelnud mees- ja naissoost tootajate ameti-
kérgendusi ja karjadri edenemist ega meeste ja naiste suhtelist
osakaalu koolitustel osalenud td6tajate hulgas.

o 64% juhte kasutab juhtivtootajate vdrbamisel kanalina juhatuse
tuttavaid. See piirab potentsiaalsete kandidaatide valikut.

Hea teada!
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Muud andmed:

. Noored Eesti naised on parema haridusega kui noored Eesti mehed ja parema hariduse-
ga kui teised Euroopa naised: 2006. aastal oli peaaegu 90% Eesti naistest vanuses 20-24
saavutanud vahemalt glimnaasiumitaseme, vorreldes 74% Eesti meeste ja 80% Euroopa
naistega samas vanuseriihmas. Naiste osakaalult kolmandal tasemel ehk kérgkoolide
Opilaste hulgas on Eesti Euroopas teisel kohal (Lati jarel).

. Naissoost juhtide, seadusandjate ja korgemate ametnike osakaal on ainult 37%, mis
asetab Eesti Euroopas kolmandale kohale (Leedu ja Léti jarel), kuid juhtimise eri tasanditel
on naiste ja meeste disproportsioon tunduvalt suurem. Direktorite ja juhatajate seas on
meesjuhte kolm ja pool korda enam kui naisi. Naisi on kdige rohkem - 47% — muude alade
juhtide hulgas (personalijuhid, mutgi- ja turundusjuhid, reklaami- ja suhtekorraldus-
juhid jms).

. Vastavalt Euroopa Komisjoni uuringule (2005-2006) naiste osalemise kohta otsuste lan-
getamise protsessis ei ole ihelgi Eesti 16 borsifirmast naisjuhti (Euroopa keskmine on
4%) ning ettevotete ndukogude liilkmete hulgas on naisi vaid 15% (Euroopas 11%).

. Lopetuseks: 2006. a Eestis tehtud uuringu kohaselt osalevad naised elukestvas 6ppes
rohkem kui mehed (vastavalt 8,5% ja 4,2%). Kuid need nditajad puudutavad peamiselt
Uld- ja tasemekoolitust ja vdhem ettevotete pakutavat koolitust. Ajaliselt osalevad naised
koolitustel vdhem kui mehed (19,3 tundi vorreldes meeste 23,6 tunniga).

Oiguslik raamistik*:
Soolise vordoiguslikkuse seadus

§ 6 Ig 1: ,Diskrimineerivateks loetakse t6delus juhtumeid, kui tédandja valib t66le voi ameti-
kohale, votab [...] toOpraktikale, edutab, valib vdljadppele voi llesande tditmiseks voi saadab
koolitusele Ghest soost isiku, jattes kérvale kérgema kvalifikatsiooniga vastassoost isiku, valja
arvatud juhul, kui tema tegevusel on kaalukad pdhjused véi see tuleneb sooga mitteseotud
asjaoludest.”

§ 8: ,Diskrimineeriv t66- ja koolituspakkumine: keelatud on [...] koolituspakkumised, mis on
suunatud Uksnes Uhest soost isikutele, kui selleks ei ole kdesolevals] seadusels] [...] nimetatud
pohjusi’

§111g1p-d1ja2:,Tédandja peab naiste ja meeste vordodiguslikkust edendades: 1) tegutsema
nii, et tema tegevus toetaks nii meeste kui ka naiste kandideerimist vabadele td6kohtadele ning
neile voetakse t60le molemast soost isikuid; 2) votma erinevatele ametikohtadele véimalikult
vordsel mddral naisi ja mehi ning tagama neile edutamisel vordse kohtlemise.”

* Tegemist ei ole taieliku loeteluga. Seadusetekstid on leitavad elektroonilise Riigi Teataja andmebaasist
www.riigiteataja.ee.
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Uldjunised
Naiste osakaalu suurendamine taiendusoppes osalejate seas

Oluline on tagada naistele ja meestele vordsed voéimalused osalemiseks kvalifikatsiooni téstmise
voi ametikdrgendusteni viivatel koolitustel. See on esmane samm naistele meestega vordsete
karjadrivéimaluste loomisel ning klaaslagede ja -seinte kaotamisel. Selleks, et saavutada parem
nditajate 5, 6 ja 7 tasakaal, voib rakendada teatud lihtsaid meetmeid.

1. Kasutage ettevottesiseseid teabekanaleid (nt intranetti), teavitamaks t&dotajaid
pakutavatest koolitustest ja vabadest ametikohtadest (tagades, et kuulutused ei oleks
diskrimineerivad - vt,Varbamisretseptide” osa).

2. Selgitage valja koolitusel osalemise takistused koigil tootajatel (nditeks iga-aastaste
arenguvestluste kaigus voi tootajate seas korraldatud uuringu abil) ning kohandage
koolituste korraldus sobivaks koigile to6tajatele (arvestades naiteks lapsevanematega).
Arvestage selleks jargmisi aspekte: koolituste aeg ja ajakava (koolitus ei tohiks alata liiga
vara ega |6ppeda liiga hilja, samuti on sobiv jagada koolitus Ghe- v6i poolepdevasteks
mooduliteks), koolituste toimumise kohad (ettevottele voimalikult 1dhedal), véimalikud
perekondlikud probleemid (nditeks otsige vanematele lapsehoiuks ajutisi lahendusi voi
hiivitage tekkivad lisakulud). Kaaluda tasub ka kaugdppe (e-6ppe) véimalust.

Retseptid

% = Sobilik esimese katse tegemiseks % % = Kui soovite katsetamist jatkata

%% % = Plhendunud ettevottele

1. Ametikorgenduse saajate hulgas molema sugupoole
proportsionaalse esindatuse tagamine %

5. ja 6. nditaja abil saavad ettevotted jalgida ametikdrgendust saanud meeste ja naiste arvu ning
vordse padevuse korral edutada vdhemesindatud sugupoolt. Juhatus véib votta kasutusele nn
proportsionaalsuse kriteeriumi ehk edutada sama palju naisi kui mehi voi edutada naisi vastavalt
nende osakaalule té&tajaskonnas/valdkonnas. V6i minna ka kaugemale (8 8 ) ning rakendada
positiivseid erimeetmeid, edutades tasakaalu saavutamiseks — teatud aja jooksul, voérdse
padevuse korral - rohkem naisi, kui on nende tegelik osakaal to6tajaskonnas/valdkonnas.
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2. Edutamiseks suure potentsiaaliga naiskandidaatide
rilhma loomine (sobib ainult suurettevétetele). S
Naitajate 1-4 puhul ilmnenud naiste ja meeste ebavdrdsuse vahendamiseks ja kaotamiseks voib

ettevote votta kasutusele mitmesuguseid meetmeid, et anda suure potentsiaaliga tdotajate™
hulgas naistele paremaid véimalusi.

. Valige suure potentsiaaliga t66tajad valja komisjoni abil, kuhu kuulub nii mehi kui ka
naisi.

. Tagage, etjuhatus vaatab valitud kandidaadid Ule ja kiidab need heaks — naiskandidaatide
korvalejatmist peaks alati pohjendama.

. Vaadake karjaarististeem tle, pidades silmas kiire erialase edasililkumise potentsiaaliga
tootajaid: nt kaotage vanusepiir (olemasolu korral), muutke geograafilise mobiilsuse
kohustust.

. Koolitage suure potentsiaaliga todtajate juhte, et nad valdiksid valiku langetamisel liigselt

isiklike asjaolude (perekonnaseis, lapsed, vanus jne) voi tédaja kriteeriumi arvestamist
(osalise tooajaga tootajate valjaarvamine jne).

3. Mentorlus- voi noustamissiisteemi rakendamine. %% %

Mentorlus on tdpse programmi ja selgete eesmarkidega personaalne tugisiisteem, mis parandab
ligipddsu tipptaseme ametikohtadele'. Mentor on tippjuht ja tema juhendatav (nn mentii) on
suure potentsiaaliga tootaja. Mentorluskohtumisel antakse ja saadakse muu hulgas néu isikliku
erialase arengu, aja planeerimise, konfliktide juhtimise ja t66 vahetamise teemadel.

Personaalne juhendamine (coaching) on Ghest kiiljest ametlikum, kuna juhendajaks on tavaliselt
véliskonsultant, kuid teisalt isiklikum, kuna kohtumiste eesmérk on aidata to6tajal to6d vahetada
ning tulla toime koigi sellest tulenevate isiklike ja muude muutustega. Juhendamine véib seega
parandada alaesindatud soo juurdepddsu otsuste langetamisega seotud ametikohtadele vo6i
tegevustele, kus domineerib vastassugu. Mélemad mentorluse liigid on sobilikud nii suurtesse
kui ka vaikestesse ettevotetesse.

10 Tootajad, kes on tulevikus ettevottes vastutavatel ametikohtadel voi on suurimad panustajad ja nn
votmetootajad.

11 Mentorluse erinevate liikide kohta leiate rohkem teavet ning ka praktilisi nditeid veebiaadressilt
http://ec.europa.eu/employment_social/equal/products/sup/pro-029.pdf.
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4. Naiste to6vorgustike viljaarendamine. GG

Tavaparaselt on nii ametlikes kui ka mitteametlikes ettevottesisestes ja -vélistes to6vorgustikes
naisi vahem kui mehi. Koigile on teada, et just sellised vérgustikud aitavad tihtipeale kaasa oma
liikmete karjaari edenemisele. Tdnapaeval rajatakse Euroopas (eriti Suurbritannias, kus paljud
kodulehekiiljed kirjeldavad sadu vérgustikke, nt www.womenintothenetwork.com) uusi naiste
to6vorgustikke suuremalt jaolt tdnu naiste enda algatusele sellistes sektorites ja ettevotetes, kus
naistodtajaid on vahe. See véimaldab naistel luua kontakte nii ettevottes sees kui ka valjaspool
seda, moista ametisse maaramise mitteametlikke protsesse, saada ja vahetada ametialast teavet,
muu hulgas ka t606- ja edutamisvéimaluste kohta.

Vérgustikud voivad korraldada kohtumisiméne kindla teema Gile arutamiseks, luuainteraktiivseid
drikontaktide katalooge, pakkuda eeskujusid ja mentoreid eri majandusharudest ning anda vélja
oma ajalehti. Vahendite Glhendamise eesmargil voib luua ka vdiksemaid vérgustikke koondavaid
katusorganisatsioone.

5. Koostoo tegemine ja kogemuste vahetamine teiste soolist
vérddiguslikkust edendavate ettevétetega. S S

Ettevotted moistavad liha paremini koostdost ja vordse kohtlemise (sh soolise vérddiguslikkuse)
alase teabe vahetamisest saadavat kasu. Seepdrast moodustatakse paljudes riikides soolise
vordodiguslikkuse vérgustikke. Nende vahendusel saavad liikmesfirmad arutada teistega oma
soolise vordodiguslikkuse edendamist puudutavate tegevuste kitsaskohti, levitada teavet
edukate meetodite kohta jne. Sageli on véimalik sellise vorgustiku kaudu saada tasuta reklaami
(meedias, oma ettevédtlussektori firmade hulgas jne). Vérgustikud véivad organiseerida ka
Uhisuritusi ja koostada Ghisvaljaandeid (uudiskirjad, kodulehekdljed, kdsiraamatud).

Ettevotte koigi tootajate potentsiaali tdielikul kasutamisel on

M':QQLS"- ilmselgeid eeliseid: koolitusinvesteeringute parem kasutamine,

uued ettevottesisesed  ressursid  selliste  ametikohtade

k&S’u- taitmiseks, mida ménikord on keeruline tdita, ettevottesiseste
valikuprotseduuride parandamine (labipaistvus, sisesuhtlus
~e vms), td6tajate rahulolu suurenemine jne.

vélh

e Mentorlusprogrammide hindamine néitab, et neil on mentiidele

S‘Ma positiivne moju (eneseteadvuse kasv, naissoost eeskujude

leidmine, toetuse ja nduannete saamine nii ametialastes kui ka

_‘_e‘:& isiklikes klsimustes). Mentorlusega seotud ettevétted leiavad

tihti, et need projektid aitavad neil ligi meelitada ja hoida

~ kvalifitseeritud naisto6tajaid.
etteyste?
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Mida silimas pidada?

Voib juhtuda, et ettevotte monel tootajal, nende seas ka juhtidel, on raske leppida
erimeetmetega, mis vdimaldavad alaesindatud sugupoolele samasugust juurdepaasu
juhtivatele ametikohtadele nagu teisele sugupoolele. Selline Idhenemine peab seega
kdima kasikdes koigi tdotajate teadlikkuse tdstmisega, nditamaks, et meetmed on
olulised ning et ametikdrgendust saanud, tikskdik kummast soost té6taja padevuse tase
vastab néutule.

Sageli voib siiski margata, et vaatamata selliste meetmete kasutamisele on
naistel juurdepaas ikka ainult ametikohtadele nn toetavates osakondades
(nt personaliosakonnas, jatkusuutliku arenguga tegelevates valdkondades jne) ja
palju harvemini nn joulistes osakondades (strateegiate vdljatdotamine, rahandus,
rahvusvahelised suhted). Isegi kui naistel on sobiv kvalifikatsioon to6tamaks
valdkonnas, kus domineerivad mehed (nt inseneridena), saavad neist sageli 16puks
ikka toetavate osakondade juhid ja jatkuvalt napib neid tippjuhtide seas.

Mentorluse ja juhendamissiisteemide ning vorgustike vdljatdotamine on koige
sagedamini seotud juhtivtootajate koolituse ja edutamisega ning eeldab suhteliselt suurt
hulka té6tajaid. Nende meetmete lihtsustatud elemente véib aga kasutada vaiksemates
Uksustes voi ettevotetes: nt mentorlust voib kasutada mitteametlikult. Samamoodi véivad
vdike- ja keskmise suurusega ettevotetes to6tavad naised osaleda ettevotetevaheliste
naistoOtajate vorgustike tegevuses ja saada kasu nende pakutavatest eelistest.

Koostss - kellega ja kuidas?

Ettevotetega, kus on rakendatud edumeelsemaid koolitus- ja edutamisviise, saadud
kogemusi mentorlusprogrammidest.

Uuringu- ja koolitusfirmadega, kes aitavad valja selgitada organisatsioonis kehtivad
kirjutatud voi kirjutamata reeglid, eelarvamused ja hoiakud, mis takistavad naiste
karjaari.

NaistoOtajate ja kutseorganisatsioonide ning soolist vorddiguslikkust edendavate
firmade vorgustikega.

Soolise vordodiguslikkuse alaste ndustajate ja ekspertidega.
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Avrvamust j& kogequ.SL

,Senisest suurema arvu naiste asetamine redeli tippu viib parema organisatsioonini”’
Véljavote uuringust ,Sooline tasakaal, tulemuslikkuse uhine liikumapanev jéud’,
McKinsey & Company

.Me ei varba naisi mitte selle parast, et nad on naised, vaid selle parast, et nad on
padevad!”

Hr Vandamme, Trileci tegevdirektor (kelle asemele on niilidseks asunud 32-aastane naine)

JToeline naiste ja meeste tasakaalustatuma esindatuse saavutamise strateegia naeb
ette, et naistel voib olla meestega samasugune karjadr, samad véimalused karjaari
edendamiseks.”

Viljavéte (9. artikkel) mitme sektori vahel s6lmitud Prantsuse soolise vérdbiguslikkuse
kollektiivlepingust (1. mdrts 2004)

,Kbige laiemalt tuntud naistevérgustikud on peamiselt méeldud naisjuhtidele. Seda selle
parast, et mida kérgemale nad ettevétte struktuuris tdusevad, seda enam jaetakse neid
korvale ja diskrimineeritakse. Kui neid (erandkorras) edutatakse ettevotte kdrgeimatesse
sfadridesse, muutub sugudevaheline palgaléhe Uuratuks. [...] Meie vditlus tundub
elitaristlik, kuid tegelikult puudutab see kéiki: asjad saavad ainult paremaks minna.
Konkreetselt Geldes, suurem naisjuhtide arv peaks tulemuseks andma parema
sugudevahelise tasakaalu ka mujal ettevotte piiramiidis.”

Eliane Moyet-Laffon, HRM Womeni (vd@rbamisalast néu pakkuv agentuur) esinaine

,Me edutame regulaarselt naisi juhtivatele ametikohtadele operatiivsetes voi
strateegilistes osakondades. See on muutumas tavaliseks - ja naisi hinnatakse
projektijuhtide juhendajatena vdga — nii arvutiteenuseid pakkuvates ettevotetes kui ka
IT-osakondades. Siiski ei pddrduta meie poole sooviga leida tippjuhti, see on jatkuvalt
meestele reserveeritud ametikoht.”

Sandrine Frey, [T-teenuste juht Hudsoni varbamisagentuuris

,Vaga hea on leida toetust samas majandusharus todtavalt naiselt, kes teab, mida
tahendab ehitusalal to6tamine. Seda ei saa seletada oma sépradele voi perekonnale.
Teadmine, et keegi madistab ning on valmis sulle abistavat kdtt ulatama, annab

kindlustunde.”

Paula Bleanch, Ehitusalase projekteerimise koordinaator, juhendatav
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Oige mentori leidmise mitu méodet

Sheffieldi lastekeskuses maaratakse meessoost tootajatele meessoost mentorid. Keskuse
nn uue tootaja sisseelamisprogrammis arvestatakse meeste kui otsese vdhemusega ning
mentorite leidmisel soovitakse neile pakkuda inimest, kes vastaks voimalikult tapselt
nende enda profiilile (sugu, sotsiaalne ja kultuuriline taust jne).

»Sugu ja tehnoloogia’ EQUALI partnerlusprojekt (Suurbritannia, Soome, Saksamaa)

Selle programmi eesmdrk on todtada valja mentorlussiisteem naistele teaduse,
inseneritdo, ehituse ja tehnoloogia valdkonnas (SECT). Sellele panid aluse kaks tlikooli,
kellel on laialdasi kogemusi noorte naiste toetamisel SECTi valdkondades karjaari
edendamisel, suur info- ja arvutitehnoloogiaettevote ning koolitus- ja teabekeskus, mis
toetab tlidrukute dppimist nn ebatraditsioonilistel erialadel.

Praktiliste ndidete abil demonstreeritakse kaht mentorluse liiki: arendav mentorlus
(developmental mentoring), kus juhendatav ise avaldab soovi saada juhendajate toetust,
et suhte kdigus areneda (tavaliselt on juhendajaks keegi viljastpoolt té6kohta), ning
toetav mentorlus (sponsorship mentoring), kus juhendatavat toetab karjaariredelil
tousmisel tema llemus.

Riihmamentorlus ja vorgustik Soomes

Rihmamentorluse eksperimendi viis esimesena labi ABB, Uks maailma suurimaid
masinatootjaid. Mote oli anda naisinseneridele valdavalt meessoost tddtajatega
ettevottes (naisi on ainult 17% todtajatest ja nad on enamasti ametnikud) véimalus
kohtuda ja uksteist tundma 6ppida, jagada teadmisi ning saada tuge oma karjaari
edendamisel. Koosolekutele kutsuti ka Helsingi Tehnikatilikooli insenerieriala Glidpilased.
ABB naistevorgustikku kuulus umbes 15 diplomeeritud inseneri, kellest kiimmekond
osales koigil koosolekutel. Koosviibimistel arutleti karjaarile aluse panemise,
juhendamise ja projektijuhtimiskohustuste ning rahvusvahelistesse projektidesse
panustamise teemadel.
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Miks kasudada Pﬁﬂﬁﬂf'&"‘j@“‘&?

Naiste ja meeste palgal6het on suhteliselt keeruline vdahendada, kuna selle péhjuseks on harva
otsene diskrimineerimine (sama t66d tegevatele naistele ja meestele erinevate pohipalkade
madramine). Eestis levinud individuaalsed palgaldbirdaakimised tingivad siiski ka selle, et madala-
mat palka kiisinule, kes enamasti on naine, makstaksegi sama t66 eest madalamat palka.

Vaga sageli tulenevad palgavahed aga ka meetmetest, mis avaldavad kaudset moju
(tulemuslikkuse moéotmiseks kasutatavad kriteeriumid, té6tajate edutamine vms).

Samuti on keeruline mééta palkade ebavérdsust: millist nditajat tuleks selleks kasutada? Kas
keskmist tunnitasu (mida kasutab Eurostat) voi kuutasu (ja tootatud tundide arvu)? Kuidas
tootada valja t66 hindamise selged kriteeriumid, et hinnata erinevatel ametikohtadel tehtava
166 vordvaarsust?

Need kiisimused selgitavad tdendoliselt Eesti ettevdtetes tehtud uuringu tulemusi: ehkki Eestis
on naiste ja meeste keskmiste tunnipalkade statistiline vahe tiks Euroopa suurimaid, soovivad
vahesed ettevotted selle teemaga tegeleda.

Naiste ja meeste palgaerinevustega tegelemine aitab luua selge aluse diglase ja péhjendatud
palgasusteemi kujundamiseks ja haldamiseks, vahendab subjektiivsust toode vaartuse
hindamisel, aitab ettevétte juhtidel ndha seoseid erinevate to6de vaartuste vahel ning tagab
todde vorreldavuse ja selle, et vordvaarset t66d tegevad inimesed saavad samasugust palka.
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Suur peotiis ettevotte andmeid

e 1.nditaja: keskmine kuupalk (mehed/naised) kategooriate kaupa (t6dlised, ametnikud,
juhtkond jt) ja vbéimaluse korral ametite kaupa (sekretdr, insener jt) — pohipalk ja
boonused.

e 2.nditaja: aasta keskmine palgatdus kategooriate, ametite ja sugude kaupa.

e 3.nditaja: ettevotte kiimne kdige enam teeniva isiku hulka kuuluvate naiste ja meeste arv.

Paras kogus personali ja valmisolekut rohkeks uurimiseks,
lugemiseks, analiilisimiseks ja organiseerimiseks:

personaliosakond,

raamatupidamisosakond,

koolitusosakond,

osakondade juhatajad (palgatdéusu, boonuste maaramine),
vélisekspert (véimaluse korral).

Vajalik kogus raha (olenevalt valitud retsepti(de)st).

Andmed palga kohta

Eesti erasektori juhtide kiisitlusest on selgunud:

96% juhte ei ole viimase paari aasta jooksul vorrelnud mees- ja nais-
tootajate keskmisi palku.

e 73% juhte ei nde vajadust vorrelda naiste ja meeste tunnitasusid oma
ettevottes.

e 66% ettevotteid ei kasuta toode hindamise stisteemi, vahem kui 48%
juhte Utles, et palk s6ltub t66 tulemustest.

Hea teada!

e 68% juhte on veendunud, et meeste ja naiste vérdse palga kiisimusega
tegelemine ei tekitaks téendoliselt tootajate hulgas vastuseisu.

Muud andmed:

Eurostati andmetel oli Eestis meeste ja naiste keskmise bruto-tunnitddtasu erinevus 2008. aastal
27,6% (vorreldes Euroopa (EL-27) keskmisega, milleks on 17,4%). See on (iks Euroopa suurimaid pal-
galdhesid. (Eurostat 2008)

Eesti statistika nditab, et sooline palgaldhe on suurim oskustdotajate ja kdsitddliste hulgas (31,5%)
ning vaikseim veonduses ja laonduses(5,6%)1, kus on vahem naisi. (Statistikaamet 2011)

Palgaléhe uuringu viisid Sotsiaalministeeriumi tellimusel 1dbi 2009-2010 Poliitikauuringute Keskuse

Praxis ja eesti Rakendusuuringute Keskus CentAR. Uuringu raportid on kattesaadavad Sotsiaalminis-
teeriumi kodulehel http://www.sm.ee/.
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TTATISTIRAAMET?
ARG TEEWiSiD
MATED MEETTETT
265% VAHEM- :
MEETE KESRming :
fifeTefalk of
9575 KReowm
A NAISTE aans
FouE KRERoM

Oiguslik raamistik:
Soolise vordoiguslikkuse seadus

§ 6 1g 2 p 3:,Todandja tegevust loetakse diskrimineerivaks ka siis, kui ta: kehtestab tGihest soost
tootajale voi tootajatele ebasoodsamad t66 tasustamise voi todsuhtega seotud hiivede and-
mise ja saamise tingimused kui sama voi sellega vordvaarset t60d tegevale teisest soost tddta-
jale voi tootajatele.”

§ 7 Ig 3:,Tootajal on 6igus nduda tédandjalt selgitust palga arvutamise aluste kohta ja saada

muud vajalikku teavet, mille pohjal saab otsustada [...] § 6 16ike 2 punktis 3 nimetatud diskri-
mineerimise esinemise ule”
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Uldjudnised

Palkade vordsuse kontrollimine

Esialgne palkade vordsuse kontrollimine sisaldab sama ja vordvadrset t66d tegevate naiste
ja meeste palkade vordlemist, erinevuste voimalike pdhjuste valjaselgitamist ning koigi selliste
palgavahede kaotamist, millele ei ole véimalik leida muud selgitust peale isikute soo. Palkade
vordsuse kontrolli™? olulisemad etapid on jargmised.

A.

Sama ja vordvaarset t00d tegevate ning vordse kvalifikatsiooni ja staaziga meeste ja
naiste palkade vérdlemine. Kbige lihtsam viis on vorrelda meeste ja naiste keskmist palka
ametikategooriate voi -rihmade kaupa (lihttdolised, ametnikud, tehnikud ja keskastme
juhid, juhid).

Vorrelda tuleb sama t60d (kategooria, amet) tegevate naiste ja meeste palku, aga ka
vordvaarseks hinnatavate to6de eest naistele ja meestele makstavaid palku (kasutage 1.
naitajat). Kui voimalik, tuleks selle jaoks viia sisse to0de hindamise slisteem (vt allpool).

Vordlemisel on vaja arvestada iga kategooria puhul erinevusi keskmises staazis ja
kvalifikatsioonis (vt allpool esitatud naidet).

Palgaerinevuste tuvastamine ja ldbivaatamine. Sama ja vordvdarset t00d tegevate
naiste ja meeste puhul loetakse markimisvaarseks palgavaheks 5% ja sellest suuremat
erinevust. Konstantse suurusega vahet péhipalkades (s.o olukord, kus naised teenivad
jarjepidevalt sama voi vordvdarse t66 eest meestest vahem kas koigil voi enamikul
organisatsiooni tasemetel) peetakse markimisvaarseteks juba siis, kui see on 3% ja
suurem. lgasugune neid protsente (letav erinevus nduab suuremat slivenemist ja
uurimist ning pdhjuste valjaselgitamist.

Naiste ja meeste palgaerinevuste pohjuste vdljaselgitamine. Anallilisida tuleks
kasutatavaid palgastisteeme ja palgaastmestikke, ametikohtade klassifikatsiooni aluseid,
ametinimetuste kasutamist, todalase hindamise slisteeme, preemiate ja tulemuspalkade
madramise pohimoétteid, kollektiivlepinguid jms.

Selliste palgaerinevuste kaotamine, mida ei saa rahuldavalt selgitada mingi muu
pohjusega kui sugu. Selleks on vaja ellu viia palkade vordsuse tegevuskava, milleks on
vaja:

a. Tootada vialja palkade vérdsustamise ajakava. Voib juhtuda, et vordse palga
pohimétte rakendamine kohe ei ole praktilistel pdhjustel véimalik. Samas
peavad té6andjad mdistma, et sel ajavahemikul voidakse neile esitada vordse
palga maksmise ndudeid. Lisaks voiks palgavahede kaotamiseks ndha ette eraldi
eelarve, mis jagaks ajakava arvesse vottes tekkivad kulud mitme aasta peale.

b. Muuta naiste ja meeste palkade ebavérdsusele kaasaaitavat palgapoliitikat
ning palga maksmise praktikat. Palgalohe teemat voib siduda ka varbamise,
koolituse ning muude poliitikatega. Suuremates ettevotetes oleks vajalik
kaasata personalijuhid ning vastava tasandi juhid, samuti v6ib senise praktika
muutmiseks olla vajalik korraldada koolitusi.

12 Vtwww.closethegap.org.uk.

13 Palgavahet moddetakse naistootajate palga osakaaluga meestdotajate palgast.
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C Juurutada vordse palga poliitikat. See on vajalik selleks, et ndidata ettevotte
kohustust diglase ja vordse palga maksmiseks, mis hélmab regulaarset
jarelevalvet ning vajaduse korral tehtavaid muudatusi. Sellesse protsessi peab
kaasama tootajad voi nende esindajad.

d. Juurutada naiste ja meeste palga pidev jélgimine.

Palkade vordsuse llevaatamist voib rakendada koigis vahemalt kahe to6tajaga ettevotetes.

Rasedus- ja siinnituspuhkusest palgale tuleneva méju
neutraliseerimine
Rasedale naisele maaratakse rasedus- ja stinnituspuhkusel olemise aastal keskmine tldine voi

individuaalne palgatéus tema kategoorias (v0i ettevottes). See tdhendab, et seda perioodi kasi-
tatakse vordsena tegeliku kohaloleku perioodiga.
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Reksephid

% = Sobilik esimese katse tegemiseks % % = Kui soovite katsetamist jatkata

%% % = Plhendunud ettevottele

1. Muude tasustamisviiside vordlemine: boonused,
erisoodustused.

Vérdse palga pdhimotet ei kohaldata ainult péhipalgale: see hélmab ka tasustamise teisi
aspekte: staazi voi tulemuslikkusega kaasnevaid voi teatud téddega seotud lisatasusid;
kasumijaotuse boonusmaksed (eriti tdheldatavad nditeks finantsvaldkonnas, vaartpaberiborsil).
Neid boonuseid ei jaotata alati vordselt erinevate ametite vahel, mis selgitab osaliselt meeste ja
naiste palgavahet.

A. Teatud toodega seotud lisatasud voivad olla otseses seoses té0ga ning selgitatavad
nende ametite erijoontega (nditeks lisatasu raskete tdotingimuste eest, 66td0, liletunni-
t606). Kuid alati ei ole see nii. Ndite voib tuua autotddstusest, kus raske t66 eest maks-
ti lisatasu metallitootlustsehhi tootajatele, kes olid kdik mehed, kuid kaablite tootmis-
tsehhis, kus olid t66l ainult naised, sellist lisatasu ei makstud. Seda hoolimata sellest,
et kaablite tootmisel oleks lisatasu maksmine olnud té6tingimustest tulenevalt (t66-
asendid ja monotoonne to6riitm) samuti digustatud.

B. Isiklikumad boonused/lisatasud suurendavad ebavordsuse ohtu. Nende boonuste
andmise kriteeriumid ei ole alati selgelt maaratletud. Aga té6andjad peavad olema
voimelised neid pdhjendama. Kuidas td6tajaid hinnatakse? Teatud kriteeriume véib juba
iseenesest ebavordseks pidada: naiteks tletunnitdo tegemine ja toovilisel ajal kdttesaa-
dav olemine véib jatta perekondlike kohustustega td6tajaid, sageli naisi, tulemustasude
madramisel tagaplaanile. Lisaks peaks vaatama lle, kas osalise t66ajaga tootajatel on
samasugune digus boonustele nagu taistddajaga tdotajatel.

Mélemal juhul peaks suurema labipaistvuse huvides tegema teabe vdimalike boonuste kohta
kattesaadavaks koigile tootajatele (naiteks tootajate esindajate kaudu).

C. Vorrelda voib ka mitterahaliste hiivitiste (nt auto, elukoht) jagunemist nais- ja
meestdotajate vahel.
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Naide

Uhes 600 tddtajaga (23% naisi) vee-ettevéttes moodustavad naised 29% juhtidest,
26% tehnikutest ja jarelevaatajatest ning 16% lihttoolistest ja kontoriametnikest. Léhed
keskmises kuutasus (koik palgaosised kokku) naistdotajate kahjuks on: 24% juhtidel,
17% tehnikutel ja jarelevaatajatel ning 0% lihttodlistel ja kontoriametnikel.

Juhtide puhul véib 24%-list sugudevahelist palgaléhet osaliselt péhjendada erineva
vanuse (naisjuhid on keskmiselt 9 aastat nooremad) ja staaziga. Antud nditajas on
arvesse voetud veel seda, et 41 meest (vOrreldes 4 naisega) kasutavad elamispinda,
mille kulud katab t66andja, ja 7 meesjuhile (vorreldes vaid 1 naisjuhiga) makstakse
kompensatsiooni véljakutsete eest.

Tehnikute ja jarelevalvepersonali puhul ei saa 17%-list palgaldhet digustada liksnes
erinevustega vanuses ja staazis (staaziga seotud I6he on 8%). Siin avaldavad suurt
moéju muud aspektid: 50 meest vorreldes ainult 7 naisega kasutab tédandja poolt
kinni makstud elamispinda; 16 mehele (lihele naisele) makstakse kompensatsiooni
véljakutsete eest; 89% uletunde teevad mehed.

Lihttooliste ja kontoriametnike puhul on palgatase identne. Naised on meestest
keskmiselt 4 aastat nooremad ja staaziga seonduv indekseeritud palgavahe on 5%.
Eluruumidega on olukord jatkuvalt erinev: elamispinda pakutakse 21 mehele (ainult
Uhele naisele); 13 mehele makstakse kompensatsiooni véljakutsete eest. Kuid neid
eeliseid kompenseerib suures osas kvalifitseeritumate naissoost lihttééliste edutamine
(lihttdoliste hulgas on vahem naisi, aga neid edutatakse rohkem kui mehi).

Kokkuvéttes ilmneb nditest, et selles ettevottes kasvavad palgaléhed hierarhia tlaosas.
Seda saab digustada staaziga (ettevote on alustanud naisjuhtide tasude Ghtlustamist
meeste tasudega, kuid lihem t60staaz seab omad piirid), kuid palju séltub boonuste
madramisest, seda eriti seoses elamispinnaga, mis on reserveeritud nn meestetéode
tegijate jaoks (mehed vastutavad veehoidlate eest). Seega on vordse palga
saavutamiseks vaja plilida saavutada paremat tasakaalu nendel ametikohtadel.

2.Toode hindamise siisteemi uuendamine/kujundamine.

BBD

Meeste ja naiste palgaerinevuste puhul saab vélja tuua palgaldhe kaks tttpi: Ghel juhul mak-
stakse erinevalt sama t60 eest (vt Ulal), teisel juhul makstakse erinevalt vordvadrse t66 eest.
Toode hindamine véimaldab omistada igale todle konkreetse vddrtuse ja jarjestada need
olulisuse pohjal. Seejarel jagatakse t66d rithmadesse ning igale riihmale maaratakse tasu.
Toode hindamist on méistlik labi viia suuremates ettevétetes, kus on piisavalt palju toid, mida
vorrelda.

Selles slisteemis mangivad olulist rolli kaks pohimétet: esiteks on t66 hindamise kriteeriumiks
t66 iseloom ja seda lsna séltumatult t66d tegeva inimese iseloomuomadustest, s.t et
hinnatakse t66d, mitte seda tegeva isiku pakutavaid teenuseid; teiseks péhimétteks on vordne
palk vordvaarse to0 eest, s.t et enam-vahem vordvaarsete llesannete tditmise eest makstakse
Uhepalju. See on eriti oluline, kui vorreldakse meeste ja naiste tehtavaid tdid ning see selgitab,
miks hea todanallilis ja tédde (ametikohtade) hindamissiisteem on téhus viis naiste palga
Umberhindamiseks ning meeste ja naiste palkade vahelise I6he vdhendamiseks.
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Toode liigitamise protsessil vaib olla mitu etappi, olenevalt kasutatavast siisteemist. Igal etapil
on oluline pidada meeles soolist neutraalsust. Valja voib tuua jargmised etapid:

To6 kirjeldamine — t66 sisu kirjeldatakse vdga tdpselt ja esitatakse t66 olulised
komponendid.

To6 anallius — Gldanalts kirjelduse pdhjal. Iga to0 liigitatakse vastavalt reale identsetele
kriteeriumidele.

T66 hindamine - t66 vaartuse madratlemine hindamistabeli pdhjal.

T66 liigitamine — t60de jaotamine vordvdarsete toode rihmadesse.

To6de hindamise puhul on tegemist organisatsiooni ametikohtade suhtelise vaartuse
ststemaatiline maaramisega.

Ametikohtade hindamisel kasutatakse tavaliselt kolme péhivaldkonda:

Vajatav haridus ja kogemus: kvalifikatsioon, probleemide lahendamise oskus;
suhtlemisoskus (suhtlus, koostoo, empaatiavoime).

Vastutus: materiaalne vastutus té6vahendite ja teabe eest, inimeste eest, planeerimise ja
arengu eest.

To06 iseloom, sh téokoha flusiline ja vaimne keskkond.

Nende erinevate tegurite hulgas on méned sellised, mida tavapdrastes slisteemides enamasti
alahinnatakse: empaatiavdime, vastutus teiste inimeste eest (kaasa arvatud naiteks haigete voi
laste eest) voi vaimne téokoormus (stress, monotoonsus).

Soolist diskrimineerimist vilditakse, kui:

t60 sisu kirjeldatakse sooliselt neutraalselt (kirjelduses ei viidata soole);

kirjeldatakse t66 koiki olulisi komponente (ei ole véimalik hinnata midagi, mida ei ole
kirjeldatud);

t6id hinnatakse sooliselt neutraalselt (vbtmata arvesse, kas t00 tegija on mees voi naine);
iga t66d vaadeldakse slisteemselt samade kriteeriumide alusel;

koik hindamisprotsessi etapid ja protseduurid viiakse labi vajaliku péhjalikkusega.

M':QQLS,‘_ Tosi on see, et osade naiste ja meeste palgaléhe vahendamisele
suunatud meetmetega kaasneb ettevdttele otsene kulu. Pikemas
perspektiivis toovad need meetmed ettevéttele siiski ka kasu:

o ettevotte tootlikkuse suurenemine: oiglasemat palka
V'a{—b saavad tootajad on paremad to6tajad;
o korgelt kvalifitseeritud naisi julgustatakse tookohtadele
G | kandideerima ja todle jadma;
5 A o labipaistvate palgastruktuuride ja téohindamise siistee-
. mide véljatootamine lihtsustab personalijuhtimist;
"'@L& e tdotajatevaheliste suhete paranemine ettevéttes;
e seadusnormide  tditmine:  kulukate  hivitisnduete

&"“l‘&\r&“‘&? véltimine;

e  ettevotte imago paranemine.
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Mida silimas pidada?

Ménikord kardavad isegi ametilihingute esindajad, et meetmed, mida palgaléhe
kaotamiseks kasutusele voetakse, kahjustavad Gldist palgatéusu. Selle valtimiseks
tuleks palgaléhe kaotamiseks eraldada eriotstarbeline eelarve, mis ei méjuta uldist
palgaeelarvet.

Méni keskastme juht peab digustatuks, et stinnituspuhkusel olev naine ei saa osa tema
draolekul toimuvast palgatdusust. Seetéttu on antud kisimuse puhul vajalik péhjalik
muutus organisatsiooni kultuuris ja normides, milles osalevad kéik ettevotte osapooled.
Tegelikkuses on need summad ddrmiselt vaikesed, vorreldes kas voi nende eelarvetega, mis
on suurtes ettevotetes eraldatud naiteks avalike suhete korraldamiseks ja turunduseks.
T66 hindamise todde riihmitamise meetmete rakendamine on keeruline: need
vajavad klassifikatsioonide muutmist, to0tajate vdi nende esindajate kaasamist ja
ekspertteadmist.

Koik nimetatud meetmed tekitavad loomulikult otsest kulu: sellele vaatamata on seda kulu
voimalik hiljem tasaarvestada tekkinud drieeliste kaudu, nditeks paranenud tulemuslikkus
ja motivatsioon, kaubamargi imago jne.

Koostss - kellege. ja kuidas?

Esimesena tuleks kutsuda palgaaruteludesse partneriks tootajate usaldusisikud ja
ametilihingute esindajad: labirddkimised palga ebavérdsuse ile suurendavad té6tajate
lojaalsust ja tugevdavad sotsiaaldialoogi.

Palga ebavérdsuse diagnoosimisel ning uute, mittediskrimineerivate hindamismeetodite

rakendamisel voib minna statistika voi personali arvestusmeetodite, sh t66 hindamise
puhul vaja valisekspertide abi.
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Naiteid toode hindamise kriteeriumidest

Kéideldavate raskuste diglane hindamine: selle kriteeriumi puhul vétke arvesse mitte ainult
teisaldatava eseme kaalu, vaid ka liigutuste kestust ja korduvust. Valdavalt naiste tehtavate
t6ode puhul voib minna vaja teatud viisil ja eesmargil fuusilist joudu, kuid seda tihtipeale
ei arvestata (nditeks patsienti tostev 6de). Pigem meeste tehtavate t66de puhul hinnatakse
aga raskuste teisaldamise kriteeriumit sagedasti tle. Enamasti naiste tehtavate t66de puhul
(monikord isegi samas ettevdttes) voib olla vaja tdsta raskusi koguses, mida téstavad mehed,
kuid seda korduvate rutiinsete liigutuste abil, mis on vdhem ndhtavad ning seega neid ei
kompenseerita. Naide: supermarketites on kindlaks tehtud, et kassiiride (sageli naised) paeva
jooksul tostetud toodete kogukaal ulatub tonnidesse - asjaolu, mida ei voeta arvesse neile
palga maaramisel: samas suuri raskusi tdstvate laotooliste (Uldjuhul mehed) puhul véetakse
seda kriteeriumi arvesse juba juhul, kui raskus tletab 20 kg.

Kéttesaadavuse ulehindamise véltimine: seda, kergesti diskrimineerivaks muutuda véivat
kriteeriumi peetakse Uha tahtsamaks juhtivatel ametikohtadel, kuigi mitte alati ei ole see
vajalik too edukaks tegemiseks. Naide: linnavolikogus selgitati valja, et naisjuhid tulevad t66le
hommikul varem ja peavad Idunapausi kdigu pealt, et neil oleks voéimalik t6opaev varem
I6petada (kuid sageli mitte enne poolt seitset 6htul), samas kui meesjuhid saabuvad paeva
jooksul hiljem, koos saadikutega, kuid ka lahkuvad hiljem. Saadikud, jattes tahelepanuta, et
tootulemused olid nais- ja meesjuhtidel samad, tajusid olukorda nii, nagu oleksid mehed
tootanud pikemaid to6paevi ja ndidanud seega Ules ka suuremat piihendumust. Tulemuseks
oli, et edutamisel eelistati mehi.

Tooks vajalike Glekantavate oskuste dratundmine: need on t66 edukaks tegemiseks vajalikud
individuaalsed oskused, mida enamasti ei saa omandada koolitustel v6i formaalse t66 kaigus.
Eesmargiks on vaartustada koiki teistes eluvaldkondades (véljaspool t66d), nditeks kodus voi
toovalistes tihiskondlikes tegevustes (nt heategevuslik t66, sport, isiklikud huvid) omandatud
oskusi. Erinevates riikides kasutatavad mittediskrimineerivad hindamismeetodid vétavad
arvesse Uldisi oskusi, mis on olulised iga t06 tegemisel, nditeks suhtlemisoskus (suhted
kolleegidega, klientidega, vanematega, jne). Valdkondades, kus domineerivad naised, voivad
sellised oskused olla t66 teostamisel vdga olulised.

To0 mitmemddtmelise iseloomu vaartustamine: samal ajal mitme tegevuse tegemist
(multitasking) ning tegevuste pidevat vaheldumist voi katkestamist ei peeta alati t66d
raskendavateks asjaoludeks, sest need kuuluvad the ametikoha Ulesannete hulka; neile
tuleks siiski rohkem tahelepanu podrata. Naiteks on sellised tugiametid nagu sekretaritoo,
mida ettevotetes sageli alahinnatakse.

Vastutuse kriteeriumi laiendamine: votke arvesse mitte ainult materiaalset voi finantsvastutust,
vaid ka vastutust kolmandate isikute eest (kaastootajad, noored inimesed, patsiendid,
téorihmad, vanurid), suhtlust, voi salajase teabe kaitsmist (suuline ja kirjalik teave).

Inimsuhete tunnustamine: tdnapdeval eeldab iga amet aina enam uksikisiku véimet suhelda
ja teavet vahetada ametist olenemata (seda nii tavatootajate kui ka juhtkonna puhul, nii
toostuses kui ka teeninduses).

Nitdisaegse t66 iseloomuga arvestamine: viivituste aktsepteerimine, té6tamine pingeliste
ajagraafikute alusel, rollide rohkus (vastavalt vastuolulistele ja vasturadkivatele ootustele),
tooga seotud stress (sage labikdimine emotsionaalselt tasakaalutute inimestega voi
ebaloomulikult suure vastutuse kandmine / t66 darmuslikes olukordades jne), surve
tulemuste saavutamiseks, tootajatevaheline konkurents, t66tuks jaamise oht jms. Kéik need
nahtused on stressi ja vaimse kurnatuse allikad, mida tuleks t66 kirjeldamisel arvesse votta
nagu muidki tavaliselt mainitud to6tingimusi (Iarm, 16hn, liikuvus, mustus, jne).
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Avrvarmust ja Kogemusi

,Oleme kolme aasta jooksul eraldanud kokku miljon eurot, et kaotada soost tulenevat
ebavoérdsust pikaajaliste tootajate palkades. 2006. aastal tosteti 113 naise palka keskmiselt
6%. Praegu oleme suunanud meetmed kauaaegsetele tootajatele, kuna selles kategoorias
esinevad koige suuremad I6hed.”

Antoinette Prost, jdtkusuutliku arengu juht, AXA Insurance

,Scottish Enterprise ja Careers Scotland on pihendunud vérdsete véimaluste tagamisele
nii todandja kui ka teenusepakkujana. Osaleme partnerina EQUALI projektis ,Close the
Gap™ [Kaotame I6he], mille eesmérgiks on sugudevahelise palgalohe vahendamine.
Innustaksime Soti ettevotteid tunnustama palgavérdsust ja méistma sellest aritegevusele
kaasnevaid voimalikke kasusid, nagu paranenud varbamine ja tootajate hoidmine.”

Charlie Woods, peabkonomist ja strateegia peadirektor, Scottish Enterprise

EDF (elekter) on marganud ametikategooria siseseid 5-12%-lisi palgavahesid naiste ja
meeste palkades. Probleemi leevendamiseks otsustas EDF kasutada nn jarelejoudmismaarasid
- 2002. a kollektiivlepingus seati eesmargiks tosta jargmise kolme aasta jooksul naiste
palku 4,9%.

Rootsis tegi 160 ettevotet (kokku 9000 todtajat) ajavahemikus 2001 — 2005 kohandusi
vorreldava vadrtusega too osas.

Schneider Electric (elektroonika) on piihendunud soolise palgalohe vahendamisele ning

votnud eesmargiks saavutada 1% piir. See ettevote on marganud, et I6he suureneb parast
kiimnendat todaastat ja seda voib pohjendada naiste sagedasemate téopausidega: ,peame
arvesse votma, et kui to6taja jadb oma draoleku téttu ilma individuaalsest palgatéusust,
ei kompenseerita talle seda hilisemate palgatousude ajal n-0 jarelejoudmismaara
arvestamisega” See puudutab eelkdige ettevotte juhtimistasandit, mis konealuse vahe
vahendamiseks eraldab 0,2% oma palgafondist.

AXA (kindlustus) on kolme aasta jooksul eraldanud lisaks kavandatud individuaalsetele
ja Uldistele palgatdusudele naiste ja meeste palgavahe kaotamiseks eriotstarbelisse
eelarvesse umbkaudu miljon eurot. Kasutatavaks kriteeriumiks on erinevus naiste ja meeste
keskmistes palkades. Lepingute sélmimise ja haldamisega tegelevate tootajate puhul on
see |6he lle 10%, seetottu on palgaldhe kaotamisel seatud eelisolukorda selle osakonna
naistootajad. Kuigi miljon eurot on vdga suur summa, moodustab see ainult 0,1% AXA
aastasest palgafondist.
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7 T66- ja eraeln
tosakaclustamise rd-sqb-l-écl

Soolise vordodiguslikkuse tagamine t66- ja eraelu tasakaalustamisel

Milleks on vajalik t56- ja eraelu
tosakaclustarine?

Tanapaeva kiires elus on saanud (iha selgemaks, et inimeste t00le meelitamiseks ja nende t66l
hoidmiseks tuleb td6aja korraldamisel arvestada tootajate isiklikke vajadusi. Uuringud naitavad,
et paindliku t66aja voimalus mojub tootajate t00- ja eraelu tasakaalule positiivselt ning toob
kasu ka ettevotetele, kuna aitab kohandada t66aega vastavalt t66 laadile ja suurendab t66ga
rahulolu. T66- ja eraelu tasakaalu temaatika on otseselt seotud soolise vorddiguslikkusega ning
tasustatud ja tasustamata to6de vérdsema jagunemisega. Kuigi naised ja mehed kaivad t66l
Uhepalju, peetakse aegunud arusaamade kohaselt ikkagi naisi vastutavaks pere ja pereliikmete
hoolitsemise eest ning meestelt oodatakse edu ja karjaari valjaspool kodu.

Ometi on t06- ja eraelu Gihitamise teema hakanud aina enam huvitama neid mehi (sh tippjuhte),
kellel on lapsed véi muud perekondlikud kohustused (ntkohustus hoolitseda eakate voi
puuetega inimeste eest), ning kes soovivad rohkem perekonnaelus osaleda. Kuidas on voimalik
Uhitada nii nais- kui ka meestootajate todkorraldust nende perekondlike kohustustega?

Kuidas lahendada lastehoiuvéimaluste piiratuse probleem, mis véib pdhjustada toolt lahku-

mise vOi sageda puudumise? Jargnevad retseptid on méeldud pakkuma lahendusi nendele ja
paljudele muudele probleemidele.
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Peotais ettevotte andmeid

e 1.nditaja: to6tundide arv nadalas (naised/mehed).

e 2.nditaja: Uletddtundide arv aastas (naised/mehed).

e 3. nditaja: osalise tddajaga naiste ja meeste osakaal tédvaldkondade/ ametikategooriate
arvestuses.

e 4.nditaja:ebatuiipilise todajaga todtajate arv (vahetustega t66, 6666, téd nadalavahetusel)
(naised/mehed).

e 5.nditaja: nais- ja meestodtajate t66lt puudutud aeg (v.a raseduspuhkus).

e 6. nditaja: raseduspuhkusele minejate arv aastas, osakaal naistest.

e 7. nditaja: pikemaid puhkusi votvate naiste ja meeste arv ning osakaal (vanemapuhkus,
puhkeaasta (sabatiaasta), muud puhkused (naised/mehed).

Paras kogus personali ja valmisolekut:

o personaliosakond (suuremates ettevotetes);
o ettevdtte juht voi muud juhid (vdiksemates ettevotetes).

Suur hulk head tahet, analtusimist, teiste kogemustega tutvumist ja organiseerimist.

Ndpuotsatdis raha td0aja organiseerimiseks ja suurem investeering tootajatele suunatud
teenuste valjatootamiseks.

Eesti erasektori juhtide kiisitlusest on selgunud:
Sotsiaalministeeriumi té6andjate uuring (2007)

96% juhte ei ole mees- ja naistdotajate to0aega vorrelnud.

85% juhte arvab, et to0aja paindlik organiseerimine suurendab markimis-
vadrselt t60 tdhusust ja annab pikemas perspektiivis paremaid tulemusi.
Uletunnitééd tehakse 55% ettevétetes.

40% ettevotetes saavad to6tajad maarata oma téGaega paindlikult.

o 84% ettevdtetes saavad tootajad muuta oma tédgraafikut kokkuleppel
teiste tootajatega.

o 75% ettevdtetes saavad naised tootada osalise t60ajaga, samas kui
meeste puhul on see véimalik 72% ettevdtetes ning juhtide puhul 73%
ettevotetes; 72% ettevotetes on todtajatel voimalik muuta perekondlike
vajaduste tottu oma té6pdevade algus- ja ldpuaega.

o Ainult 4% ettevotetes pakutakse lapsehoiuvéimalust.

Hea teada!

Eurostati/Eesti andmed:

Kuigi ettevotete juhid on arvamusel, et nende tootajatele voimaldatakse paindlikku td6aega
ja ollakse suhteliselt peresébralikud, véib tuua riiklikust statistikast vadlja jargmisi tdhelepane-
kuid.

»  Eestis on stindimus liks Euroopa madalamaid (2011. aastal 1,52). (Statistikaamet 2011)

«  Alla 6-aastaste lastega naiste (vanuses 20-49) t66hdivemddr on 24,1 protsendi-punkti vorra
vdikesem kui sama vanuseriihma lasteta naistel , samas kui vdikeste lastega meeste t66hdi-
vemadr on 20,2 protsendipunkti vorra suurem kui vdikelasteta meestel. (Statistikaamet.
http://pub.stat.ee/px—web.2001/dialog/stzggleZ.asp)



Kolme (vbi enama lapsega) emade t60hdivemaar Eestis on 56,4%, mis on ménevorra kor-
gem kui Euroopa keskmine (54%), kuid on madalam kui kolme (v6i enama) lapsega isade
t66hoivemaadr Eestis (88,6%). (Eurostat 2011)

Osalise to0ajaga tootajate hulk on meil madal nagu kdigis uutes lilkkmesriikides: 13,5% Eesti
naisi ja 5% Eesti mehi toé0tab osalise té6ajaga (Euroopas keskmiselt tootab naistest 31,6% ja
meestest 8,1% osalise tddajaga). On markimisvadrne, et osalise tddajaga tootab kaks korda
rohkem naisi kui mehi.( Eurostat 2011; ,Part-time employment as percentage of the total
employment” age 15-64)

Oiguslik raamistik*:
Soolise vordoiguslikkuse seadus

§ 11 Ig 1 p 3:,T66andja peab naiste ja meeste vorddiguslikkust edendades [...] kujundama
tootingimused sobivaks nii naistele kui ka meestele ning tdhustama t606- ja pereelu Ghitamist,
arvestades sealjuures td6tajate vajadusi.”

Uldjunised

Koigi tootajate, nii meeste kui ka naiste tooajakorralduse parandamine

Ebatiilipiliste to6tundide vahendamine (vt 1., 2. ja 4. nditaja): ebatllpilise téoaja hulka
kuuluvad péeval kauem to6tamine, 66sel to6tamine, ebaregulaarsed t66tunnid, tédtamine
nadalavahetusel ja vahetustega t606. To6tajate vajaduste ja soovidega arvestamiseks viige labi
tdoajakorralduse tldine hindamine.Véltimatu ebatltpilise todaja puhul kasutage vabatahtlike
ststeemi ja plitidke sellise tookorraldusega seotud inimeste té6tunde regulaarselt muuta.

Too6aja jooksul sundpauside arvu ja kestuse vahendamine: selliseid sunnitud pikki pause
voib sageli esineda midgipersonali, naiteks kassiiride t00s, kes peavad té6tama tipptundidel
(hommikud ja 6htud), mille vahele jaab pikk paus, voi koristajate puhul, kes peavad tegema
oma t66d valjaspool tavapdrast todaega (varahommikul ja hilisdhtul).

Selge plaanitegemine piisavalt varakult: planeerige vahemalt kaks nddalat ette ja teavitage
tootajaid voimalikest muudatustest nende td0ajas vahemalt nadal ette. Muutke to6tajate
asendamise kord lihtsamaks (nditeks paaris tootamine).

Ajagraafiku kehtestamine: votke kasutusele graafik, mis asub ettevétte ruumides koigile
nahtaval kohal, et suurendada kdigi tootajate informeeritust tédajakorraldusest. Graafikus
peaksid olema vilja toodud tddajakorralduse pohimotted: ebavajaliku Gletunnitoo
vahendamine miinimumini, pdevas toimuvate kohtumiste arvu ja kestuse piiritlemine,
koosolekute alustamine mitte enne kl 9 voi parast kl 17. Oluliste kohtumiste organiseerimisel
tuleb arvesse votta osalise td0ajaga todtavate inimeste tédaega (vt 3. nditaja).

Paindliku tooajakorralduse juurutamine: véimaldage tdotajatel véahendada voi suurendada
té6tundide hulka kogu ettevottes tootamise viltel ning vastavalt nende isiklikele vajadustele
(véimalus tootada teatud perioodil osalise td0ajaga voi varieerida tdbaega aasta voi mitme
aasta valtel, kasutades néiteks teatud tllpi nn téoajapanka). Samuti peaks motlema kaugtod
vdimaluste loomisele.

Parast pikka eemalolekuperiooditodle tagasi poordumise lihtsustamine (parast rasedus-
ja stinnituspuhkust, lapsehoolduspuhkust, ajateenistust, nn sabatiaastalt jms) (vt 6. ja 7.
nditaja): voimaldage tdotajatel pidada eemalviibimise ajal tddandjaga sidet (nt elektrooniline
uudiskiri), hakake juba enne to6taja naasmist tegema nn tagasi-toole-intervjuusid, vajaduse
korral pakkuge tagasitulijale tema teadmiste ja oskuste varskendamiseks koolitusi.

* Tegemist ei ole taieliku loeteluga. Seadusetekstid on leitavad elektroonilise Riigi Teataja andmebaasist
www.riigiteataja.ee.
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Retseptid

g = Sobilik esimese katse tegemiseks g g = Kui soovite katsetamist jatkata

% % g = Pihendunud ettevéttele
Abi lapsehoiu korraldamisel™ % - g% %

Makske vanematele lapsehoiutoetust, et aidata neil katta lapsehoiukulusid.

Rajage ettevotte ruumidesse mangunurk 3-aastastele ja vanematele lastele.

Looge koos teiste oma piirkonna ettevotetega ning koostdos kohaliku omavalitsusega
Uhine laste mangutuba'.

Selgitage vadlja, millised lastehoiuasutused ja -keskused tdotavad teie ettevotte
ldheduses ning mis tingimusel oleks vdimalik nendega koost6dd teha (lihiajaline
lastehoiuvéimalus eriolukorras).

Asutage ettevottesisene lastetuba (eriti ettevotetes, kus tddtatakse ebatlipilise
t6éoajaga): see meede sobib suurettevétetele ning selle rakendamine on keerulisem ja
kulukam, kunaettevote peab tegemakoost6dd méne teise teenusepakkujaga voipaluma
moénel oma alliiksusel kanda hoolt projekti elluviimise eest. Lisaks tuleb planeerimise
kaigus hinnata hoolikalt to6tajate vajadusi ja soove seoses sellise lastehoiuga.

Abi eakate eest hoolitsemisel % %

Koostage kohalike hooldusvéimaluste andmebaas (paevakeskused, pdevahoiuteenused,
hooldekodud). Selles saavad teid aidata kohalikud omavalitsused.

Pakkuge tootajatele abi eakate sugulaste eest hoolitsemise véimaluste leidmisel. See
voiks olla Uiks conciergerie’ sisteemi raames pakutavatest voimalustest (vt 4. punkt).

Abi transpordimurede lahendamisel % %

Autode kasutamise korraldamine, bussid tddtajate todletoomiseks ja kojuviimiseks
(sobilik suurfirmade puhul), kokkulepped taksofirmadega eriolukordadeks, mil
muul viisil liilkumine keeruline (Uhistransport ei liigu, hddaolukord), alternatiivsete
liilkumisvahendite kasutamise organiseerimine (jalgrattad, mootorrattad).

Koigile tootajatele suunatud teenused % % %

Ettevotte tootajatele pakutakse abiteenuseid ettevdtte ruumides asuvas kontoris
(conciergerie), mida juhatab administraator (concierge). To6tajad saavad selle kontori
kaudu abi kdigi t60 ja eraelu tasakaalustamist puudutavate kiisimuste korraldamises,
nt koduste parandustédde (mehaaniku, torulukksepa véljakutsumine), erakorralise
lastehoiu (haige laps olulise koosoleku pdeval), keemilise puhastuse vms teenuste
organiseerimisel. Kuigi sellist vdimalust pakutakse enamasti suurettevétetes, sobib

Infoallikaid lapsehoiu kohta Eestis: koolieelse lasteasutuse seadus, sotsiaalhoolekande seadus, rahva-

tervise seadus (www.riigiteataja.ee); EASi ettevotlusportaali Aktiva ,Tegevusalade ABC" kokkuvote eralaste-
aia ja lapsehoiuteenuse kohta (www.aktiva.ee).

Koolieelse lasteasutuse seadus madratleb lastesdime, lasteaia ja erilasteaia mdisted ning nduded.

Lapsehoiuteenus kuulub sotsiaalhoolekande seaduse reguleerimisalasse (§-d 12'- 128) (www.riigiteataja.ee).
Méangutoa loomiseks on vaja lapsehoiuteenuse tegevusluba juhul, kui teenuse eest hakkab tasuma ka riik voi
kohalik omavalitsus. Lapsehoiuteenuse ja tegevusloa taotlemise kohta saab teavet
http//www.sm.ee/sinule/perele/sotsiaalteenused-peredele/lapsehoid.html
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see ka vaiksematesse ettevotetesse, kus ménda eelnimetatud teenust voib muude
Ulesannete korvalt pakkuda naiteks assistent.

Paindlikel t6ovormidel on ettevétte jaoks mitu kasutegurit. Nende hulka kuuluvad
nditeks ettevotte kaubamaérgi imago paranemine, tootlikkuse ja motivatsiooni téus,
lisat6ojou kasutamise paindlik siisteem, haiguse tottu t66lt puudumise vdhenemine,
personali vdiksem voolavus jne.

Peresobralikel meetmetel on ka muid positiivseid mdjusid: need véimaldavad suuremal
arvul naistel pédrast rasedus- ja stinnitus- ning lapsehoolduspuhkust t6dle tagasi
pédrduda; samuti ennetavad sellised meetmed pikaajalise eemaloleku jarel t66le
naasmisel korvalejdetuse tunnet ning tookvaliteedi halvenemist. Sedasi tagatakse,
et nii nais- kui ka meesto6tajad on t66l olles vahem hdiritud isiklikest muredest ning
saavad seega paremini keskenduda oma té6le ja anda endast parima.
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Mida sillimas pidada?

On vdga oluline, et juhendis kirjeldatud meetmed oleksid suunatud nii naistele kui ka
meestele, nii lapsevanematele kui ka lasteta tootajatele, nii juhtidele kui ka tavatootajatele.
T66 ja eraelu tasakaal on oluline koéigi jaoks, olenemata sellest, kas see puudutab
perekondlikke kohustusi véi muid toovéliseid tegevusi nagu vaba aega voéi hobisid.

Samuti on oluline, et td6aja paindlikkusest ja imberkorraldamisest kasu saavatel tootajatel
oleks véimalus podrduda tagasi tavaparase todaja juurde. Ettevote peab tagama, et selliseid
tootajaid ei diskrimineeritaks ja et nad saaksid osa samadest eelistest ja soodustustest,
millest teisedki tootajad.

Too ja eraelu tasakaal on Uks ettevotete sotsiaalse vastutuse (CSR) teemasid ning
demonstreerib ettevotte piihendumist oma tdotajate heaolule. Siiski voib see teisest kiiljest
ndida,suure venna”ldhenemisviisina, kuna annab ettevottele diguse sekkuda oma té6tajate
eraellu, nditeks tagades, et to6tajad on alati kdttesaadavad (ettevottesisesed lastesdimed
votavad naiteks haigeid lapsi hoiule palju meelsamini kui avalikud lasteséimed). Seega,
isegi kui t00 ja eraelu tasakaal peaks muutuma ettevétte jaoks vdga oluliseks teemaks,
peab t60 ja eraelu vahele tdmbama vdga selge piiri. Selleks tuleb uurida to6tajate arvamusi
ja voimaluse korral lasta neil véi nende esindajatel osaleda vastavasisuliste plaanide
véljatddtamises ning arutada tédandja ettepanekuid.

Koostss - kellege. ja kuidas?

Ettevote peaks kindlasti kaasama to6tajate esindajad — usaldusisikud ja ametilihingu esindaja.
Olenevalt meetmetest: kohalikud omavalitsused, transpordi- véi muude teenuste pakkujad vms.

Avrvamusi j& koqem.u.st

,T00- ja eraelu tasakaalustamise meetmed (ja nende rahastamine) vdimaldavad meil
tootada valja paindlikumaid téovorme, planeerida paremini graafikuid ja tootada koigil
paremini; samuti vdimaldavad need meil podrata tahelepanu oma to6tajate hoidmisele ning
|6ppkokkuvéttes suurendada nende rahulolu té6ga.”

Gianni Riatch, London Hiltoni tldjuht
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»Me arvame sageli, et t66 ja eraelu Ghitamise kiisimused puudutavad ainult naisi. Kuid meie
uuring nditab, et paljud mehed tahaksid té6tada vahem ja paindlikumalt. Mehed soovivad
naistest rohkem téotada paindliku td6ajaga (37% vs. 33%) voi soovivad n-6 kokkusurutud
toonadalat (37% vs. 28%). Nii aitab paindlik saan-hakkama-lahenemine todkorraldusele
ettevotetel ligi meelitada ja hoida nii nais- kui ka meestéotajaid.”

Margaret Hodge, esimene laste kiisimustega tegelev minister Suurbritannia haridusministeeriumi
haldusalas

,Kui me voimaldame tootajatele paindlikkust, on ka nemad kindlasti paindlikumad té6tamise
osas puhade ajal voi perioodil, mil té6d on palju.”

Aricot Vert Design'i naistegevdirektor, Suurbritannia

,Oma perega rohkem aega veetvad juhid omandavad sel moel ka ettevétte jaoks vaartuslikke
omadusi: valmisoleku labiraakimisteks, voime saavutada kompromisse ja lahendada
vastuolusid ning teha mitut asja samal ajal.”

Ameerika Uhendriikide Clarcki Ulikooli uuring

Meeste t60- ja eraelu tasakaalustamine

Five Boroughs NHS (riiklik tervishoiuteenistus) Trust (Suurbritannia) on edukalt pééranud
tdhelepanu meestele, arvestades vastsete isade, paindliku ajaga todtajate ja perest lahus
elavate isade vajadusi, vottes eesmargiks soolise vorddiguslikkuse edendamise. Nendele
meetmetele on eraldatud 143 000 euro suurune eelarve, mis katab pusivalt t66 ja eraelu
tasakaalu kiisimustega tegeleva juhi ametikoha kulud ja tegevused, mille eesmargiks on isade
vastutuse edendamine seoses laste eest hoolitsemisega. Neil on kdikehdlmav isaduse- / lapse
Uhise kasvatamise poliitika, mis ndeb ette ka taispalgaga puhkuse véimaldamist.

Paindlikud to6vormid

British Telecom (BT) (Suurbritannia): kéik BT tootajad saavad arenguvestlusel paluda
paindlikku tooaega. Valida on véimalik osalise t60aja, paindliku tddaja / vahelduvate
tootundide, kodus tédtamise / kaugtdd / paindliku tookoha, nn kokkusurutud téénadala,
to66 jagamise, aasta peale fikseeritud tootundide ning tahtajalise t66 vahel. Valdkonna juht
hindab iga soovi eraldi, vottes arvesse nii ettevotte vajadusi kui ka todtaja praktilist eraelulist
olukorda.

Lastehoid RATPs (Prantsusmaa)

Pariisi transpordivorgustik on oma lapsevanemate jaoks loonud teenuse nimega, Pimprenelle”
(haldjas,Okasroosikese” multifilmist). Kuna ettevotte personal toéotab ebatitpilise todajaga ja
koosneb peamiselt naistest, ptitiab see teenus pakkuda lapsevanematele parimat véimalikku
lahendust (ligipdas lastehoiukeskustes reserveeritud kohtadele, abi lapsehoidja leidmisel

jms).
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Meie tervisele avaldab suurt moju nii see, millest me toitu valmistame, kui ka see, kuidas me
seda teeme. Toidu valmistamisel on véga oluline arvestada oma tervislikku seisundit (nt korge
kolesteroolitase, diabeet, toiduallergiad). See on ka peamiseks pdhjuseks, miks enne toidu-
valmistamise alustamist oleks vaja teada oma tervise olukorda ja kasutatavate toitainete
toitevaartusi.

Enda tervislikust seisundist teadlikuks saamine osutub sageli liikumapanevaks jéuks, mis aitab
astuda esimese sammu olukorra parandamise suunas ...

Soolise ebavordsuse vahendamiseks on samuti oluline teada, kus ja milles see valjendub
Uihiskonna ja organisatsiooni tasandil. Seeparast anname selles osas esiteks lilevaate naiste ja
meeste olukorrast Eesti tooturul (vorreldes Euroopa Liidu keskmiste nditajatega) ja teiseks testi
(tabelid), mille abil saate llevaate olukorrast oma ettevottes.

Eesti naised ja mehed tooturul
vordluses Euroopa Liidu keskmiste nditajatega

Jargnev tabel esitab méned poéhinditajad Eesti tervisliku seisundi kohta seoses naiste ja meeste
olukorra ja staatusega nende to6elus. Tabelis on vélja toodud suhteliselt hea tervise méargid ning
terviseohu margid.

Naitajad asetatakse suhteliselt hea tervise markide hulka, kui need on paremad kui ELi keskmine
- see aga ei tdhenda, et neile néitajatele pole vaja tdhelepanu poddrata. Terviseohu margid
réhutavad valdkondi, kus Eesti ei ole ELi keskmiste nditajatega vorreldes heal kohal ning milles
olukorda on vaja kohe parandama asuda.
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Subdeliselt hea tervise miirgid

Naitaja

Toohoive maar
T66hoive mddr
saadakse kui
tootavate meeste/
naiste (vanuses
20-64) koguarv
jagatakse meeste/
naiste elanike ko-
guarvuga samas
vanuseriihmas.

Toohoive maar
lapsevanemate
hulgas

Lasteks loetakse
nii alla 15-a kui ka
15-24 a mitteak-
tiivsed noored.

Osalise to6ajaga
tootamine
Osalise tédajana
vaadeldakse sellist
t66d, mida tehak-
sealla 35 voi 30
tunni nddalas.

Statistika/markus

€ Eesti meeste td6hdive maar
(73,5%) on korgem kui
naistel (67,6%)

4 Kuigi sellele on vaja téhe-
lepanu poorata, on antud
vahe Uks vaiksemaid EL-s.

¢ Naiste to6hoive maar Eestis
(67,6%) on kdorgem kui EL
keskmine(62,3%).

4 Vanemate to6tajate puhul
(55-64-aastased) ei ole
Eesti naiste toohoive maar
(57,1%)koérgem kui meestel
(57,3%), kuid Eesti vane-
maealiste tldine toohoive
maar on 9,8 protsendipunk-
ti kdrgem kui ELi keskmine
selles vanuseriihmas.

(Eurostat 2011)

4 20-49-aastaste hulgas on
kolme v6i enama lapsega
Eesti naiste toohoive maar
56,4%, samas kui vastav nai-
taja sama arvu lastega Eesti
meeste puhul on 88,6%.
Need nditajad on méne-
vorra Euroopa keskmistest
kérgemad.

(Eurostat 2011)

4 Nagu paljudes uutes EL
liikkmesriikides, on osalise
té6ajaga toGtamise maar
suhteliselt madal.

¢ Sellele vaatamata to6tab
Eesti naistest 13,5% osalise
t60ajaga ning meestest 5%.

(Eurostat 2011)

Terviseohu mérgid

Naitaja

Sooline palgalohe
Naiste keskmine
brutotunnipalga
protsent meeste
keskmisest bruto-
tunnipalgast.

Téopuuduse tase
Té6puuduse

taset nditab to6tute
inimeste osakaal
toojoust.

Kodutoode jaga-
mine

Naiste aktiivsem
osalemine té6turul
ei ole kaasa toonud
samavddrseid
muutusi meeste
osaluses kodustes
majapidamistodes
ja pereliikmete eest
hoolitsemisel.
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Statistika/markus

4 Eestis (27,6%) on Euroopa
suurim palgaléhe

4 See nditaja on tunduvalt
kérgem kui EL keskmine
(17,4%) (Eurostat 2008)

4 EV Sotsiaalministeeriumi
soolise vordodiguslikkuse
monitooringu tulemuste
jargi arvavad 94% nais-
test ja 90% meestest, et
mehed ja naised peaksid
saama sama to0 eest
vordset tasu

(Soolise vordoiguslikkuse

monitooring 2009. Sotsiaal-

ministeeriumi toimetised nr

1/2010)

4 Eestis on meeste t66tus
(13,1%) suurem kui nais-
tel (11,8%).

4 Molema soo puhul on
see nditaja korgem kui EL
keskmine.

4 EL27 meeste keskmine
t66tus on 9,6% ja naistel
9,8%.

(Eurostat 2011)

4 Abielus voi vabaabielus
Eesti naised kulutavad
iga paev keskmiselt 154
minutit rohkem aega
majapidamistoddele ja
laste eest hoolitsemisele
(4 t 8 min) kui mehed (2 t
34 min).

4 Naiste to6hoive maar
Eestis (67,6%) on korgem
kui EL keskmine(62,3%).

(Statistikaamet 2010. Soolise

vordoiguslikkuse monitoo-

ring 2009)



Juhtimises osa-
lemine

4 Naisjuhtide osakaal Eestis
(36,2%) on suurem kui EL
keskmine (33,4%) ja see
nditaja on ELs kaheksandal
kohal. (Eurostat 2011)

4 Koige enam on naisjuhte
dri-ja haldusalal- 43,4%.

4 Seadusandjate, kdrgemate
ametnike ja juhtide seas
on meesjuhte kaks ja pool
korda rohkem kui naisi.

(Statistikaamet 2011)

Tooturu horison-
taalne segregat-
sioon
Horisontaalne se-
gregatsioon viitab
naiste ja meeste
koondumisele eri
tegevusaladele

Noorte haridus-
tase

See nditaja mdd-
ratletakse 20-24-
aastaste noorte
protsendina, kes on
joudnud vdhemalt
glimnaasiumita-
sandile.

Ja milline on teie ettevotte tervis?

4 Eesti haridus- ja to6turul
véljakujunenud sooline
segregatsioon on suurim
Euroopas.

4 Naiste tlekaal on suur
teatud sektorites ja
erialadel: tervishoius, sot-
siaalhoolekandes (84,8%),
hariduses (85,3%),
majutuses ja toitlustuses
(78,1%).

4 Ametid, kus dominee-
rivad mehed: oskus-
tootajad ja kasitoolised
(87,7%),seadme- ja masi-
naoperaatorid (68,4%) ja
juhid (63,8%).

(Statistikaamet 2011)

¢ Eestis on tidrukud koolis
edukamad (86,1%) kui
poisid (79,3%).

4 Sugudevaheline I6he ha-
riduses on veidi suurem
kui EL keskmine (5,7%).

(Eurostat 2011)

Selleks, et soolist vorddiguslikkust edendada, tuleb vérrelda nais- ja meestdotajate olukorda
ettevottes. Vordlusandmed on aluseks soolise vorddiguslikkuse edendamise eesmérkide
madratlemisele. Ainult objektiivne statistiline andmestik aitab muuta ndhtavaks selliseid
véljakujunenud soolise ebavérdsuse ilmingud, mida peetakse kas loomulikuks voi seostatakse
indiviidide vaba tahtega (nditeks naiste ja meeste koondumine erinevatele téokohtadele,
naiste ja meeste tehtava t06 erinev vddrtustamine ja tasustamine, naiste eemalejadgmine
juhtimisotsustest, nais- ja meestd6tajate erinevad karjaarivéimalused vms).

Just seet6ttu on ka soolise vorddiguslikkuse seaduse § 11 Idikes 2 kehtestatud, et todandja peab
koguma selliseid kvantitatiivseid andmeid, mis véimaldavad

«  tooandjal endal ja

«  teistel seadusega sétestatud institutsioonidel
jalgida ja hinnata naiste ja meeste vordse kohtlemise péhimétte jargimist organisatsioonis/
ettevottes.

Alljargnevaid tabeleid tdites saate esmase Ulevaate olukorrast oma ettevéttes. See aitab teil
valida juhendites toodud meetmetest vilja just teie ettevotte jaoks vajalikumad. Kui néiteks
teie ettevottes on naised ja mehed enam-vdahem vérdselt ja to6tajaskonnaga proportsionaalselt
esindatud kéigil juhtimistasanditel ja kdigis ametites, ei pea te sellele teemale esialgu nii palju
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tédhelepanu pddrama. Juhul, kui eiilmne ka palgavahesid, voite t66 hindamise ja ametikirjelduste
analttsi samuti edaspidiseks jatta jne.

Tabelite tditmine aitab selgitada valja teie ettevdtte nais- ja meestodtajate ebavordsuse kdige
silmatorkavamad ilmingud, mis vajavad edaspidi péhjalikumat analiilsi. Arvude ja osakaalude
vordlemine ei asenda aga organisatsiooni struktuuri, vadrtuste, normide, kaditumistavade ja
erinevate poliitikate tdielikku anallilsi sugupoolte aspektist. Selline anallitis peab Uldjuhul
eelnema soolise ebavdrdsuse vahendamise kavade koostamisele.

Tootajate kohta kdivad andmed saab personali- ja palgaandmetest, naiste ja meeste erineva
staatuse pdhjuste stigavamaks anallilisimiseks on vaja labi vaadata ettevotte sisekorraeeskirjad,
juhendid, lepingud, t66 tasustamise slisteemid, aga analltsida ka tootajaskonna hulgas
véljakujunenud tavasid ja arusaamu.

Tabelina esitatud andmed véimaldavad teil tdita ka soolise vorddiguslikkuse seadusega
satestatud kohustust teavitada ettevotte todtajaid sellest, kui vordselt on jagunenud nais- ja
meestdotajate kohustused ja vastutus, digused ja véimalused ettevottes.

1. Ulevaade sellest, kus tootavad naised ja kus mehed teie ettevéttes

To6jou struktuuri iseloomustamiseks tuleb vorrelda nais- ja meestdotajate osakaalu ja nende
jagunemist organisatsiooni eri ametirihmadesse, nt juhtkond, raamatupidamine jne; voib
kasutada ka ametirihma klassifikaatoreid ISCO vo6i EW voi teie ettevottes rakendatavat
rihmitamist.

Ametirihmad véivad ollaigas organisatsioonis erinevad. Soovitame paigutada need alljargnevas
tabelis vastavalt organisatsiooni hierarhiale.

Naisi % Mehi % Kokku

Tootajaid

(m6o6dunud 12-kuulise perioodi
keskmine voi kdesolev kuu)

1. ametiriGhmas (nt tippjuhid)

2. ametiriihmas (nt keskastme juhid)
3. ametirlihmas (nt spetsialistid)

4. jne...

Tabeli pohjal saate otsustada:

- kui suure osa tippjuhtidest moodustavad mehed ja kui suure naised;

- kas teie ettevottes leidub ametikohti, kus to6tavad peamiselt ainult mehed voi naised;
- kas erinevatel hierarhiatasanditel on mdrgata suurt soolist jagunemist jne.

2. Naiste ja meeste todsuhete iseloomu erinevuste selgitamiseks tuleb
vorrelda erinevate toolepingute alusel tootavate meeste ja naiste osakaalu.

Naisi % Mehi % Kokku

Téhtajatud t66lepingud
Tahtajalised toolepingud
Osaajaga tdolepingud
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Tabeli pohjal saate otsustada:

- keda on osaajaga todtajate hulgas rohkem, mehi voi naisi;

- kellega on sélmitud rohkem tahtajalisi, kellega tdhtajatuid todlepinguid;
- kas on selgeid erinevusi sugupooleriihmade vahel jne.

oo o0

3. Tootasud ja palgaerinevused

Ametirihm véi | Naiste kogu- Meeste kogu- Naiste % Kokku
ametiala palkade summa | palkade keskmise palkade |summa
jagatud nais- summa jagatud palga osakaal |kogu-
tootajate ar- meestdota- meeste kesk- | summast
vuga antud jate arvuga antud | misest palgast

tasandil (naiste |tasandil (meeste |(palga-erine-
keskmine palk) | keskmine palk) Vus)

1. ametirihmas
2. ametirihmas

Tabeli abil saate hinnata:
- kas ja kui suured erinevused on nais- ja meestdotajate keskmistes palkades.

3.1. Tootasude, palgaerinevuste ja ametikohtade erinevused

Palgagrupid (ameti- | Naisi % naistest | % Mehi | % meestest | %
rihmade, palga- toota- toota-
astmete, vms alusel) jatest jatest

Tabeli alusel saab jareldada, kas:

- ettevottes on t60d ja ametid jagunenud meeste ja naiste vahel nii, et need pdhjustavad suures
osas ka erinevusi palkades ja muudes t06ga seotud tasudes ehk kas meeste ja naiste poolt
tehtavaid t6id vaartustatakse erinevalt;

- organisatsiooni hierarhias on meeste ja naiste vahelised palgaerinevused suuremad kérgemal
v6i madalamal tasandil.

3.2.Individuaalsed erisoodustused

Erisoodustus Naised | Naisi soodustuse | Mehed | Mehi Kokku
saajatest, % soodustuse
saajatest, %
Ametiauto
Mobiiltelefon

Kiitusekulude
kompenseerimine

Telefonikulude
kompenseerimine

77

pesi1‘g



Tabel aitab naha:
- kuidas jagunevad erisoodustused nais- ja meestdotajate vahel.

Pohjalikumaks analliusiks voib samalaadseid andmeid vorrelda ameti voi palgagruppide 16ikes
voi vaadata, kas soodustusi saavate naiste ja meeste osakaal on proportsionaalne ettevéttes
tootavate naiste ja meeste arvuga.

4. Tootatud tundide arvu ametiriihmade ja soo arvestuses voib vorrelda
nii kuu, kvartali kui ka aasta andmete péhjal, olenevalt sellest, kuidas neid
andmeid praegu teie ettevottes kogutakse ja esitatakse.

Selline vérdlusandmestik on vajalik, et ndha, millistel ametikohtadel ilmnevad soolised

erinevused tddajas. Samuti on andmed aluseks tddajakorralduse, palgaerinevuste, karjddri
edendamise jms pohjalikumaks analtlsimiseks.

4.1. Uletunnit66d tundides majandusaasta jooksul

Naised | % naistootajatest Mehed | % mees- Kokku (le-
sugupoole-riihmast too0tajatest | tunnitéod

Uletédtundide arv

Tasustatud Ulet66-
tundide arv
Tasustamata Ule-
tootundide arv

Tabel aitab vilja selgitada,
- kas on erinevusi selles, kuidas tasustatakse Uletunnitdéde tegemise eest nais- ja kuidas
meestootajaid.

To0aja kohta kaivatest andmetest on soolise vérddiguslikkuse ning t66 ja eraelu Uhitamise
aspektist oluline vorrelda ka nais- ja meestootajate todaja kestust ja valveaega.

5. Nais- ja meestootajate puhkusepdevade arv - puhkuseliigiti

Puhkuse liigid | Naisto6tajate | % puhkusepdevade |Meeste % puhkusepaevade
kasutatud koguarvust, mida kasutatud koguarvust, mida
puhkuse-pde- | naistootajatel on puhkuse- meestdotajatel on
vade arv digus saada paevade arv | 6igus saada

Pohipuhkus

Lapsehooldus-

puhkus

Tabel aitab néha:
- kas mees- ja naistdotajad kasutavad oma digusi ja voimalusi vordselt.

Kui teil on vastavad andmed, voite vorrelda ka tapsemalt, kui suur hulk naistdotajaid (osakaal
naistodtajatest) ja kui suur hulk mehi (osakaal meestdotajatest) on nditeks eelmise kalendriaasta
jooksul kasutanud ara koik neile ette ndhtud puhkusepéevad
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6. Nais- ja meestootajate karjaar ja karjadriteed on sageli erinevad.

Alljdrgnev tabel aitab anallisida nais- ja meessoost tootajate liikumist vastutavamatele
ametikohtadele teie ettevottes.

Naisi % Mehi % Kokku

Edutatud (suurema vastutusega
tookohale siirdumine)

1. ametirthmas

2.ametirlihmas

3....

Kokku

Tabeli pohjal saate naha:
- millise osakaalu koigist edutatutest moodustavad naised, millise mehed erinevates
ametirihmades.

Kui teil on kdepdrast andmed nais- ja meestdotajate arvu kohta ettevottes, saate tabeli pohjal
arvutada, kui suure osakaalu moodustavad edutatud naistootajad koigist ettevotte nais-
tootajatest ning kui suure osakaalu edutatud meestdotajad kdigist ettevotte meestddtajatest.

7. Nais- ja meestootajate koolitustel osalemise vordlemiseks on vaja
arvestada nii koolituste mahtu kui ka ettevotte kulusid.

Koolituste mahu/pikkuse maaramisel kasutage ajalihikuid, mis teie ettevottele sobivad voi
tavaparased on.

7.1. Koolituste maht

Koolituste maht Naised % Mehed % | Kokku
tundides voi paevades

1. X tundi/péeva

Tabeli péhjal:
- selgub, kummast soost to6tajad on rohkem osalenud koolitustel.

Kui teil on kdepdrast andmed nais- ja meestdotajate arvust ettevottes, saate vorrelda, kas
koolitustel osalemine on proportsionaalne ettevotte nais- ja meestdotajate arvuga.

7.2. Koolituskulud
Naised | Koolitustes | Mehed | Koolitus- Kokku
osalenud tes osale-
naiste arv nud
meeste arv
Koolituste kogumaksumus (kooli-
tuste maksumus + muud koolitu-
sel osalemisega seotud kulud)
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Tabeli péhjal:
- selgub, kas nais- ja meestdotajate koolitustesse on investeeritud samavaarselt voi mitte;
- saab vélja arvutada keskmise koolituse maksumuse naistdotajate ja meestdotajate puhul;

Veel tdpsema Uilevaate saate, kui vordlete naiste ja meeste osalemist eri liiki koolitustel (keeledpe,
juhtimisalane, ametialane vms).

Selleks aga, et hinnata, kas investeeringud koolitustesse on eri soost todtajatele andnud
toédalaseid edenemisvéimalusi, peaksite vordlema siinseid tulemusi eelmiste nditajatega (vt
tabel 3).

oo oo oo 00

8. Nais- ja meestootajate varbamine ja toolevotmine

Vdrbamisega seotud analiilsi labiviimiseks soovitame kasutada andmeid viimase 12 kuu kohta
voi viimase intensiivsema varbamisperioodi kohta.

Juhtkond 1.ametirthm | 2.ametirithm | 3.ametirGhm Kokku

Naisi
Kandideerinud
Toole voetud
%

Mehi
Kandideerinud
Toole voetud
%

Toole kandideerinute ja to0le voetute soopdhine anallits aitab 1dbi mdelda t66le varbamise
ja toolevotmise protseduure ja kriteeriume, et tasakaalustada nais- ja meestdotajate osakaalu
ettevottes ja vahendada ametialast soolist jagunemist.

Ulaltoodud néiidistabelid annavad iildisi juhiseid, milliste andmete ja kiisimuste abil on véimalik hakata
ndgema naiste ja meeste olukorra erinevusi teie ettevéttes. Péhjalikuma pildi soolise vérdbiguslikkuse
nditajatest saate konkreetsema valdkonna uurimise ja anallidisi abil (vt peattikki 2).
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Lisa 2 - Soolise vérd Siguslikkuse
seadusega igale +6andjale
Pa.n.c'u.c\ kohustuste M&&Q&S’Pm

Milles seisneb seaduse tuum?

Eestis sdtestab uksikisiku pohidigused Eesti Vabariigi pohiseadus (§ 12, vordsus seaduse ees ja
diskrimineerimiskeeld, ning § 19, vaba eneseteostuse digus).

Soolise vorddiguslikkuse seadus (edaspidi SoVS) voeti vastu 1. mail 2004. Soolise vérddiguslikku-
se seaduse vastuvotmist vaib pidada oluliseks verstapostiks Eesti seadusandluses.

Oigus vérdsele kohtlemisele olenemata soost on (iks inimese péhidigusi.

Soolise vordoiguslikkuse seaduse alusel saab niitid igaliks, kes kahtlustab, et teda on tema
soo tottu koheldud ebasoodsamalt, oma péhidigust kohtus kaitsta. Ebasoodsama kohtlemise
tuvastamiseks tuleb vorrelda nais- ja meessoost isikut voi isikute gruppe.

Sooline vordéiguslikkus ehk naiste ja meeste vastutuste, kohustuste, diguste ja vdimaluste
vordsus on dldine hiive ning soolise vorddiguslikkuse seadus reguleeribki tdpsemalt seda,
milliseid vahendeid ja mehhanisme tuleb kasutada soolise ebavérdsuse vahendamiseks ja
soolise vorddiguslikkuse edendamiseks thiskonnas.

Keda seadus puudutab?

Seadus keelab diskrimineerimise soolise kuuluvuse alusel era- ja avalikus sektoris ning koigis
Ghiskonnaelu valdkondades'. Soolise vorddiguslikkuse edendamise kohustus on tédandjatel,
riigi- ja kohalike omavalitsusiiksuste asutustel ning haridus- ja teadusasutustel ja koolituse
korraldamisega tegelevatel institutsioonidel.

Millised on todandjate kohustused?

Vastavalt soolise vorddiguslikkuse seaduse §-le 6, ,Diskrimineerimine to6elus”, loetakse tédelus
diskrimineerivaks juhtumeid, kui téoandja:

o valib toole voi ametikohale,

o vOtab toole voi todpraktikale,

e edutab,

« valib vdljadppele vo6i tlesande tditmiseks voi

o saadab koolitusele Uhest soost isiku, jattes korvale kdrgema kvalifikatsiooniga vastassoost
isiku.

16 Erandiks on vaid seaduse § 2 Idikes 2 nimetatu: 1) registrisse kantud usulihendustes usu tunnistamine
ja viljelemine ning vaimulikuna td6tamine: 2) perekonna- ja eraelulistes suhetes.
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Sellest reeglist voib teha erandi vaid juhtudel, kui té6andja sellisel kaitumisel on kaalukad
pohjused voi kui see tuleneb sooga mitteseotud asjaoludest (SoVS §61g 1).

Tobandja tegevust loetakse diskrimineerivaks ka siis, kui ta:

- jatab eelnimetatud ja jargnevaid otsuseid tehes isiku kérvale véi kohtleb teda muul moel
halvemini raseduse, slinnitamise, lapsevanemaks olemise, perekondlike kohustuste
taitmise v6i méne muu soolise kuuluvusega seotud asjaolu tottu;

« kehtestab to6levotmisel tingimused, mis seavad Uhest soost isikud, vorreldes teisest
soost isikutega, ebasoodsamasse olukorda;

- kehtestab (hest soost tO0tajale voi tOOtajatele ebasoodsamad t66 tasustamise voi
to0suhtega seotud hiivede andmise ja saamise tingimused kui sama véi sellega
vordvaarset t60d tegevale teisest soost tootajale voi todtajatele;

« juhib t66d, jaotab tooulesanded véi kehtestab tootingimused nii, et Ghest soost téotaja
vOi to6tajad on vastassoost tootaja voi todtajatega vorreldes halvemas olukorras;

- ahistab isikut tema soo tottu voi seksuaalselt voi ei suuda tagada, et tootajad oleksid
tookeskkonnas ahistamise eest kaitstud. To6andja vastutab hoolitsuskohustuse tditmata
jatmise eest juhul, kui ta teadis voi oleks pidanud teadma soolise vdi seksuaalse ahistamise
aset leidmisest ning ei rakendanud vajalikke meetmeid, et ahistamist I6petada;

- karistab too6tajat distsiplinaarkorras, viib tootaja lle teisele t00le, |I6petab to6suhte voi
soodustab selle I16ppemist soolise kuuluvusega seotud pohjustel (SoVS § 6 Ig 2).

Diskrimineerimiseks loetakse ka isiku pahatahtlikku kohtlemist, samuti tema jaoks negatiivsete
tagajargede pohjustamist seetbttu, et isik on toetunud soolise vorddiguslikkuse seaduses
satestatud digustele ja kohustustele v6i toetanud teist isikut tema selles seaduses satestatud
diguste kaitsel (SoVS §51g 17).

Samuti loetakse diskrimineerimiseks isiku ebasoodsamat kohtlemist tema soo tottu seoses tema
kuulumisega tootajate voi tddandjate organisatsioonidesse voi muudesse organisatsioonidesse,
mille lilkmed tegutsevad teataval kutsealal, samuti seoses tema osalemisega nende t60s ning
seoses nende organisatsioonide poolt antavate soodustustega (SoVS § 6 Ig 3).

Oluline on silmas pidada ka seda, et to6andja ning tddturuteenuse osutajana majandustegevuse
registrisse kantud eradiguslik juriidiline isik ja flUsilisest isikust ettevotja ei voi seaduse kohaselt
néuda tema poole tdoleidmise sooviga pddrdunud isikult andmeid raseduse, slinnitamise,
lapsevanemaks olemise, perekondlike kohustuste taitmise véi méne muu soolise kuuluvusega
seotud asjaolu kohta (SoVS § 6 Ig 4).

Keelatud on ka diskrimineerimiseks korralduse andmine (SoVS § 51g 1).

§11,,Todandjad soolise vorddiguslikkuse edendajatena’,
sdtestab, et toddandja peab edendama meeste ja naiste
vorddiguslikkust, tdpsemalt:

- tegutsema nii, et tema tegevus toetaks nii meeste
kuika naiste kandideerimistvabadele td6kohtadele
ning neile voetakse tdole naisi ja mehi mdlemaid;

- votma erinevatele ametikohtadele véimalikult
vordsel madral mehi ja naisi;

- tagama meeste ja naiste vordse kohtlemise
edutamisel;

« kujundama t66tingimused sobivaks nii naistele kui
ka meestele;

- tdhustama t66 ja pereelu Uhitamist, arvestades
sealjuures to0tajate vajadusi;
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+ hoolitsema, et t66taja on todkeskkonnas kaitstud soolise ja seksuaalse ahistamise eest;

- teavitama t6o6tajat soolise vordoiguslikkuse seaduses tagatud digustest;

- andma tdotajatele ja/voi nende esindajatele regulaarselt asjakohast teavet meeste ja
naiste vordse kohtlemise kohta organisatsioonis ning vorddiguslikkuse edendamiseks
kasutusele voetud meetmetest.

Samuti sdtestab soolise vorddiguslikkuse seadus, et tédandja peab andma selgituse

o kohtule, tédvaidluskomisjonile vdi soolise vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise
volinikule, kui nimetatud organ hindab kaebust sisaldavat avaldust, et otsustada,
kas on toimunud sooline diskrimineerimine. To6andja peab menetluses tdendama,
et ta ei ole rikkunud vordse kohtlemise pohimotet. Kui ta tdendamisest keeldub,
vordsustatakse keeldumine diskrimineerimise omaksvétuga (§ 4);

e enda suhtes diskrimineerivat kaitumist kahtlustavale isikule, kes on esitanud
kirjaliku taotluse saada teavet isiku kohta, kelle kasuks tehti valik seoses todle
votmise, edutamise, koolitusele saatmise jms (vt tdpsemalt SoVS § 6 Ig 1).
Vastus tuleb esitada 10 pdeva jooksul alates taotluse esitamisest, seda tuleb teha
kirjalikult ning see peab sisaldama valjavalituks osutunud isiku kohta jargmist teavet:
- todstaaz,

- haridus,
- tookogemus ja muud t66ks vajalikud oskused,
- muud selgeid eeliseid andvad oskused véi pdhjendused (§ 7 Ig 1);

o isikule, kes arvab, et teda on diskrimineeritud muudes tddelu puudutavates
kiisimustes (vt loetelu SoVS § 6 Ig 2) ja on esitanud t6dandjale tema tegevuse kohta
selgituse saamiseks kirjaliku taotluse. Vastus tuleb esitada kirjalikult 15 p&deva jooksul
alates taotluse esitamise hetkest (§ 7 1g 2);

e tootaja ndudmisel todtajale palga arvutamise aluste kohta (§ 7 Ig 3).

Mida saab tootaja teha, kui ta tunneb, et teda on
diskrimineeritud?

Soolise vorddiguslikkuse seaduse § 13 kohaselt voib isik, kui tema 6igusi on diskrimineerimise
tottu rikutud, néuda digusi rikkunud isikult seaduses satestatud alustel ja korras kahju tekitava
kaitumise l6petamist ning kahju hivitamist. Kannatanu vdib nduda, et lisaks makstaks talle
rikkumisega tekitatud mittevaralise kahju hiivitisena maistlik rahasumma.

Huvitise suurust kindlaks maarates arvestab kohus véi tdovaidluskomisjon muu hulgas
diskrimineerimise ulatust, kestust ja laadi (§ 13 1g 3).

Noéue tuleb esitada kohtule (ihe aasta jooksul alates pdevast, mil kannatanud isik
diskrimineerimisest teada sai voi pidi teada saama.

Teised asutused, kelle poole véib diskrimineerimist kahtlustav isik péérduda:
e ndu kisimiseks: sotsiaalministeeriumi soolise vorddiguslikkuse osakond, soolise
vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise volinik;
o avaldusega: soolise vordoiguslikkuse ja vordse kohtlemise volinik, diguskantsler.
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Toole ja teenistusse soovijad, kellega to6andja ei sélminud tédlepingut voi teenuste osutamise
lepingut voi keda ei nimetatud voi valitud ametisse soo tottu, ei voi nduda to6lepingu voi
teenuste osutamise lepingu s6lmimist voi ametisse nimetamist voi valimist.

Millised on sanktsioonid?

Karistusseadustiku § 152, ,Vordoiguslikkuse rikkumine” kohaselt, kui inimese digusi piiratakse
ebaseaduslikult tema soo tottu voi kui inimesele antakse ebaseaduslikke eeliseid tema soo tot-
tu, karistatakse seaduserikkujat rahatrahviga kuni 300 trahviiihikut (1200 €) véi arestiga (kuni 30
paeva). Juriidilisele isikule voib kohaldada rahatrahvi 32 kuni 32 000 eurot (karistusseadustiku
§-d 47 ja 48).

Korduva rikkumise eest, ja ka juhul, kui teoga on tekitatud oluline kahju teise isiku seadusega
kaitstud 6igustele voi huvidele voi avalikele huvidele, madratakse rahaline karistus 30 kuni 500
paevamaara ulatuses voi kuni Gheaastane vangistus. Juriidilisele isikule véib kohus méista ra-
halise karistuse 3200 kuni 16 miljonit eurot. Rahalise karistuse véib juriidilisele isikule moista ka
lisakaristusena koos sundlépetamisega. Vt. tdpsemalt karistusseadustiku § 44.
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Naiste ja meeste vordse kohtlemise ning soolise
vordoiguslikkuse temaatikaga tegelevad riigiasutused

( 1

Soolise vordoiguslikkuse Gonsiori 29, Tallinn 15027  www.svv.ee
ja vordse kohtlemise volinik Tel/faks: 626 9259 info@svv.ee

Ulesanded* (vérdse kohtlemise seaduse péhjal):

- jalgida erapooletu eksperdina soolise vordoéiguslikkuse seaduse ja vordse kohtlemise seaduse
nouete taitmist;

- anallusida seaduste moju naiste ja meeste seisundile Ghiskonnas;

- teha ettepanekuid Vabariigi Valitsusele ja kohaliku omavalitsuse tksustele digusaktide muutmise
kohta ning néustada neid soolise vorddiguslikkuse seaduse rakendamise kiisimustes;

- votta vastu avaldusi ja anda diguslikke hinnanguid diskrimineerimisjuhtumite kohta;

- ndustada ja abistada isikuid diskrimineerimise kaebuste esitamisel.

Eesti Vabariigi Sotsiaalministeerium Gonsiori 29, Tallinn 15027 ~ www.sm.ee
Tel: 626 9301 info@sm.ee

Sotsiaalministeeriumi valitsemisalas on riigi sotsiaalprobleemide lahendamiskavade
koostamine ja elluviimine, rahva tervise kaitse ja arstiabi, toohoive, té6turu ja téokeskkonna,
sotsiaalse turvalisuse, sotsiaalkindlustuse ja -hoolekande korraldamine, vordse kohtlemise
ning naiste ja meeste vordoiguslikkuse edendamine ja sellealase tegevuse koordineerimine
ning vastavate digusaktide eelnéude koostamine.

Soolise vordoiguslikkuse osakond  www.sm.ee gender.sm.ee

Ulesanded” (soolise vérddiguslikkuse seaduse péhjal):

- néustada isikuid soolise vérdsuse pdhimdtte rakendamisel ja anda juhiseid soolise
vordodiguslikkuse seaduse rakendamiseks;

- anallilisida seaduste ja muude digusaktide moju naiste ja meeste seisundile Gihiskonnas;

- koostada ja avaldada aruandeid meeste ja naiste vordse kohtlemise pohimotte rakendamise kohta.

*Tegemist ei ole taieliku loeteluga. Seadusetekstid on
leitavad elektroonilise Riigi Teataja andmebaasist www.riigiteataja.ee.
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Eesti Vabariigi Oiguskantsler Kohtu 8, Tallinn 15193  www.oiguskantsler.ee
Tel: 693 8404 info@oiguskantsler.ee

Eesmark (muu hulgas):
pohiseaduse ja teiste seaduste alusel riigi ja kohaliku véimu organite jms t66 kontrollimine
ning inimeste vahel tekkivate diskrimineerimisvaidluste lahendamine.

Ulesanded” (diguskantsleri seaduse péhjal):

- vébtta isikutelt vastu taotlusi ja anda hinnang muu hulgas ka vbéimalike
diskrimineerimisjuhtumite kohta;

- viia labi lepitusmenetlusi.

Tooinspektsioon Gonsiori 29, Tallinn 10147 www.ti.ee
Tel: 640 6000 ti@ti.ee
E-R kl 10-15: juriidiline ndustamine

Eesmark:
teostada jarelevalvet tookeskkonna vastavuse Ule o6igusaktidele, mis reguleerivad

tootervishoidu ja téoohutust ning téosuhteid.

Ulesanded™:
- teostada riiklikku jarelevalvet to0suhete valdkonnas ja viia ellu tookeskkonnapoliitikat;
- lahendada individuaalseid to6vaidlusi kohtueelses toovaidlusorganis (td6vaidluskomisjon).

Soolise vordoiguslikkuse temaatikaga tegelevad
organisatsioonid

Sugupooleuuringute riilhm www.ut.ee/gender

Tegevused:

- 6petamine ja teadustdd (Tartu Ulikooli sotsioloogia- ja sotsiaalpoliitika instituut);
- osalemine rahvusvahelistes uuringuprojektides;

- rakendusuuringute teostamine;

- néustamine.

Soouuringute keskus http://www.tlu.ee/?LanglD=1&CatlD=4354

Tegevused:
- 6petamine ja teadustoo (Tallinna Ulikooli Rahvusvaheliste ja Sotsiaaluuringute Instituut)

*Tegemist ei ole taieliku loeteluga. Seadusetekstid on leitavad elektroonilise Riigi Teataja andmebaasist
www.riigiteataja.ee .

86



Eesti Naiste Koostookett www.ewl.ee

Tegevused:

- naisorganisatsioonide (ihendamine;

- naiste Uhiskondlikus elus osalemise toetamine;

- elukestva 6ppe edendamine;

- soolise vordodiguslikkuse pohimotte rakendamise toetamine Eestis kdigis valdkondades;
- projektide korraldamine ja neis osalemine.

Eesti Naisteiihenduste Umarlaud (ENU) www.enu.ee

Tegevused:

- naisorganisatsioonide seisukohtade véljatdotamine sotsiaaldialoogis osalemiseks;

- projektide algatamine ja neis osalemine;

- soolise vordodiguslikkuse alaste infomaterjalide publitseerimine ja levitamine (infobrosurid,
anallisid, juhendmaterjalid jne);

- naisorganisatsioonide postilisti haldamine;

- Eesti naisorganisatsioonide esindamine European Women's Lobby organisatsioonis
(sotsiaaldialoog Euroopa Liidu tasandil, www.womenlobby.org).

Eesti Naisuurimus- ja Teabekeskus (ENUT) www.enut.ee

Tegevused:

- raamatukogu ja teabekeskus;

- koordineerib koost66s Tallinna Ulikooliga sugupoolte uuringute lisaeriala;

- nais- ja meesuuringute ajakirja Ariadne Long ning ajalehe ENUTi Uudised valjaandmine;

- naisorganisatsioonide meililisti haldamine;

- sugupoole problemaatikat kasitlevate konverentside jt Grituste ning avalike diskussioonide
korraldamine.

URO
www.un.org/womenwatch
www.gendermatters.eu

Rahvusvaheline To6organisatsioon

www.ilo.org/public/english/gender.htm
www.hot.ee/iloestonia

Euroopa Liit (Euroopa Komisjon)
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=418&langld=en

Euroopa Noukogu
http://www.coe.int/t/dghl/standardsetting/equality/default_en.asp
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Eestis Idbiviidud projektid tooelus soolise vordoiguslikkuse edendamise teemadel
Women to the Top [www.women2top.net/ee]
Choices and Balance [www.cb.ee]

Tavasid muutes: meesjuhtide uued eeskujud (Breaking patterns: New role models for men
in leadership) [http://www.sm.ee/tegevus/sooline-vordoiguslikkus/tooelu.htmi]

Soolise vorddiguslikkuse stivalaiendamise péhimétte rakendamine uutes liilkmesriikides —

Ungari pilootprojekt (Implementation of Gender Mainstreaming in New Member States —
a Pilot Project in Hungary) [http://www.sm.ee/tegevus/sooline-vordoiguslikkus/tooelu.html]

89

pesi1 g



Eoqisianl 0






