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EESSÕNA

Iga tööandja tahab olla hea tööandja – teenida kasumit, et kindlustada oma töötajatele töö, 
sissetulek ja ettevõtmisele edenemine. Avaliku sektori puhul on juhtide mure head töötule-
mused ning nende kätte usaldatud raha võimalikult tulemuslik ja eesmärgipärane kasutamine 
avalikes huvides. Mõlemal juhul sõltub edu kõikidest kollektiivis tööd tegevatest inimestest. 

Juhtidel peab olema visiooni ja kirge, oskust teha õigeid otsuseid – ent ilma oma inimeste 
motivatsiooni ja eesmärkide ühise jagamiseta saavutatakse soovitust vähem. Inimeste mo-
tivatsioon sõltub suuresti sellest, kas tunnetatakse oma pingutuste hindamist, kas nähakse 
oma tegevuste vajalikkust. On asju, mida inimesed endas muuta ei saa – sugu, hooldata-
vaid perekonnaliikmeid, rahvust, nahavärvi, vanust, puuet, seksuaalset sättumust. On asju, 
nagu inimese usutunnistus või veendumused, mille muutmist ei saa inimestelt nõuda. Nende 
omaduste tõttu ei tohi kedagi ebavõrdselt kohelda. Küll aga saab endas arendada keeleos-
kust, töökust, leidlikkust, kaaslaste ja klientidega hea läbisaamise oskust, täpsust, haritust, 
pühendumust. Kõiki tööks vajalikke oskusi saab tööandja alati nõuda ja eeldada, sest igal 
tööandjal on vaja eesmärkide saavutamiseks inimesi, kes kõige paremini just selle tööga 
hakkama saavad.
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Tööandja huviks on ka üldine turvalisus ja võimalikult madalad maksud. Kui töölt jäävad 
kõrvale inimesed oma omaduste pärast, mida nad endas muuta ei saa, siis pole neile inimes-
tele jäänud palju valikuid. Seetõttu kaitsevad seadused sünnitavaid naisi, kohustuslikku väe-
teenistust läbivaid mehi, lapsi kasvatavaid või oma vanemaid hooldavaid peresid, puudega 
inimesi, erineva nahavärvi, usu või poliitiliste veendumustega inimesi, eri rahvusest ja erine-
va sättumusega inimesi. Sest kui nad kõik tööturult välja arvata või lihtsalt eemale tõrjuda, 
oleks lisaks inimlikule traagikale tõsises hädas terve ühiskond.

Töösuhetes on kõige tähtsam saavutada töötajate ja tööandjate rahulolu ning kindlus õigla-
sest kohtlemisest. Eriarvamuste korral on kõige otstarbekam leida mõlemale poolele sobivad 
lahendused. Kui kokku ei lepita, siis on töötajale kui nõrgemale poolele tagatud rida õigusi 
tema võrdse kohtlemise kaitseks.

Sellest raamatukesest leiad nõu, kuidas hea tööandjana tagada, et töötahtelised inimesed 
saaksid takistusteta panustada nii era- kui avalikus sektoris kõigi oma võimete piires. 

Häid töötajaid soovides,

Liisa Pakosta
Soolise võrdõiguslikkuse ja võrdse kohtlemise volinik



8       I      HEA TÖÖANDJA TEEJUHT

LÜHENDID
PS Eesti Vabariigi põhiseadus 
SoVS soolise võrdõiguslikkuse seadus 
VõrdKS võrdse kohtlemise seadus
ATS avaliku teenistuse seadus 
EhS ehitusseadustik 
IKS isikuandmete kaitse seadus 
ITVS individuaalse töövaidluse lahendamise seadus 
KeeleS keeleseadus 
KS kohtute seadus 
PPVS politsei ja piirivalve seadus 
TLS töölepingu seadus 
TTOS töötervishoiu ja tööohutuse seadus 
TsMS tsiviilkohtumenetluse seadustik 
ÕKS õiguskantsleri seadus
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1.  KEDA KAITSEVAD SOOLISE VÕRDÕIGUSLIKKUSE SEADUS 
 JA VÕRDSE KOHTLEMISE SEADUS?
 

Soolise võrdõiguslikkuse seadus kaitseb nii mehi kui ka naisi diskrimineerimise ehk ebavõrd-
se kohtlemise eest. Diskrimineerimise keeld kehtib nii era- kui ka avalikus sektoris. Seaduse 
eesmärk on tagada naiste ja meeste võrdne kohtlemine. Seaduse nõuded kehtivad kõigis 
ühiskonnaelu valdkondades, välja arvatud perekonna- või eraelu suhetes ja registrisse kan-
tud usuühendustes.

Võrdse kohtlemise seadus kaitseb inimesi halvema kohtlemise eest rahvuse, nahavärvuse, 
usutunnistuse, veendumuste, vanuse, puude ning seksuaalse sättumuse tõttu. Töösuhetes 
on lisaks keelatud kohelda inimest ebasoodsamalt seoses perekondlike kohustuste täitmise, 
sotsiaalse seisundi, töötajate huvide esindamise, töötajate ühingusse kuulumise, keeleoskuse 
ning kaitseväeteenistuse kohustusega. Võrdse kohtlemise seaduse eesmärk on kaitsta 
vähemusgruppe või nendesse kuuluvaid inimesi seaduses nimetatud eluvaldkondades ja 
olukordades. 

Mõlemad seadused kehtestavad võrdse kohtlemise kohustuse ehk teisisõnu ei tohi seaduses 
loetletud tunnustega (st sugu, rahvus jne) seoses kedagi ebavõrdselt kohelda. Võrdne koht-
lemine tähendab ebavõrdse kohtlemise puudumist.

MIS ON VÕRDNE 
KOHTLEMINE?
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2.  MIKS ON EESTIS KEELATUD NÄITEKS SOO JA 
 RAHVUSE TÕTTU EBAVÕRDNE KOHTLEMINE?

Eestis on inimesed kaitstud ebavõrdse kohtlemise eest seoses nende sooga, sest ajalooliselt 
on naiste ja meeste õigused olnud erinevad. Erinevad on olnud ka nende võimalused ku-
jundada oma elu ning rääkida kaasa ühiskondlikes küsimustes. Ajalooliselt väljakujunenud 
ettekujutused naiste ja meeste rollidest (naine kui eelkõige koduhoidja ning mees kui lei-
vateenija, juht ja otsustaja), aga ka nende väärtusest inimesena, mõjutavad veel tänapäeval 
inimeste käitumist. Naiste ja meeste vabaduse piirid on avardunud ning õigused on üldjuhul 
samasugused, tegelik positsioon ja võimalused aga mitte. Samuti esineb ebavõrdset koht-
lemist, mis üldjuhul on põhjustatud eelarvamustest ning vananenud hoiakutest. Seepärast 
näeb soolise võrdõiguslikkuse seadus, mis võeti vastu 2004. aastal, ette kaitse inimese dis-
krimineerimise ehk ebavõrdse kohtlemise eest seoses tema sooga.

Laste saamine ja laste eest hoolitsemine on pannud naised läbi aegade positsiooni, kus 
ühiskond ei näe neid tööl käijatena. Ka nüüdisajal on tööandjatel naiste suhtes emadusega 
seotud eelarvamusi, mis viivad ebasoodsama kohtlemiseni. Meeste puhul eeldatakse vastu-
pidi, et ta pühendub täielikult tööle ega vaja võimalusi ühitada tööd ja pereelu. Seega võib 
ebasoodsam kohtlemine saada mehele osaks siis, kui ta soovib võtta lapsehoolduspuhkust 
või vajab tööandja mõistmist, et hoolitseda abivajava pereliikme eest. Lapsevanemaks ole-
mine, samuti pereliikmete eest hoolitsemine ja muud perekondlikud kohustused on muude 
seas asjaolud, millega seoses keelab seadus inimest ebavõrdselt kohelda.

Ajaloos on erinevaid inimesi ja inimgruppe halvemini koheldud ka teistel põhjustel kui sünnipä-
rane sugu. Nõnda on paljudes ühiskondades tõrjutud või taga kiusatud usu- või rahvusvähemu-
si, poliitilise kuuluvuse või veendumuste tõttu, vanuse või puude tõttu, samuti geisid, lesbisid ja 
biseksuaalseid ning transsoolisi inimesi. Teistsuguse inimese kartus ei luba tööturul ennast täiel 
määral teostada nendel inimestel, keda võidakse selle tõttu, kes nad on, ühiskonnas halvemini 
kohelda või kelle õigusi piirata. Seetõttu näeb võrdse kohtlemise seadus ette, et kedagi ei tohi 
diskrimineerida tema nahavärvuse, rahvuse või etnilise tausta, samuti usundi ja veendumuste 
tõttu. Seadus tagab kaitse ka inimesele seoses tema seksuaalse identiteediga.

Puuetega või erivajadustega inimestele võrdsete õiguste ja võimaluste tagamiseks on sea-
dusega keelatud puudega inimese diskrimineerimine, samuti nähakse ette sammud, mida 
tööandjad peavad tegema, et tagada ka tegelikult erivajadustega inimestele võimalused 
töötamiseks ja koolituseks. Osal juhtudel pakub riik selleks omapoolset tuge. Puuetega ini-
meste võrdse staatuse saavutamiseks peab ühiskond nägema puudega inimeses teistega 
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võrdset ühiskonna liiget ning samas tagama, et erivajadustega arvestataks ning et avalik 
ruum, töötingimused ja kõik muu eluks vajalik oleks kõigi inimeste poolt kasutatav. Võrdne 
kohtlemine ei tähenda puuetega inimeste puhul samasugust kohtlemist kui terviserikketa 
inimesele. Vastupidi, samasugune kohtlemine võib sellisel juhul viia diskrimineerimiseni.

Samamoodi kui vähemuste kohta, on ka erinevas vanuses inimeste kohta palju stereotüüp-
seid arvamusi, mis võivad viia õiguste rikkumiseni. Liiga tihti eeldatakse, et kõik noored ei 
suuda olla piisavalt vastutustundlikud või et kõigil inimestel halveneb vanuse lisandudes ter-
vis ning vitaalsus ja töövõime vähenevad. Selle arvamuse pinnalt ei nähta aga konkreetset 
inimest, kelle kohta see hinnang ei pruugi paika pidada. Seetõttu kaitseb seadus ka vanuse-
lise diskrimineerimise vastu. Vanuse tõttu ebavõrdne kohtlemine võib toimuda ka seetõttu, 
et inimest koheldakse halvemini tema noore ea tõttu. 

3.  KEDA LOETAKSE SOOLISE VÕRDÕIGUSLIKKUSE SEADUSE JA 
 VÕRDSE KOHTLEMISE SEADUSE MÕTTES TÖÖANDJAKS JA 
 KEDA TÖÖTAJAKS? 
 
Tööandjad on soolise võrdõiguslikkuse seaduse ja võrdse kohtlemise seaduse järgi kõik füü-
silised ja juriidilised isikuid, kes võimaldavad tööd töölepingu või teenuste osutamise lepingu 
alusel, samuti riigi- ja kohaliku omavalitsuse asutused (SoVS § 3 lg 2 p 2, VõrdKS § 4 p 2).

Töötaja on soolise võrdõiguslikkuse seaduse ja võrdse kohtlemise seaduse järgi töölepingu 
või teenuste osutamise lepingu alusel töötav inimene, samuti ametnik. Töötajana mõistetak-
se ka tööle või teenistusse soovijat (SoVS § 3 lg 2 p 1, VõrdKS § 4 p 1).

4.  MIDA TÄHENDAB OTSENE DISKRIMINEERIMINE?

 
Seadused kaitsevad inimest diskrimineerimise eest, mille põhjuseks või ajendiks on mõni inime-
sega seotud tunnus, näiteks sugu, vanus või rahvus. Tunnuste loetelu leiab soolise võrdõiguslik-
kuse seadusest (§ 1 lg 1, § 3 lg 1 p 3) ning võrdse kohtlemise seadusest (§ 1, § 2 lg 3). Soolise 
võrdõiguslikkuse seaduse järgi on tunnuseks inimese sugu, sealhulgas rasedus, sünnitamine, 
lapsevanemaks olemine, perekondlike kohustuste täitmine ning muud soolise kuuluvusega 
seotud asjaolud. Võrdse kohtlemise seaduse järgi on diskrimineerimistunnusteks: rahvus (et-
niline kuuluvus), nahavärvus, usutunnistus, veendumused, vanus, puue ja seksuaalne sättu-
mus. Otsene diskrimineerimine ongi see, kui ühte inimest koheldakse samalaadses olukorras 
halvemini kui teist inimest mõne eespool ära toodud tunnuse tõttu.
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Diskrimineerimine ehk ebavõrdne kohtlemine on kõige sagedamini põhjustatud eelarvamus-
test ja hoiakutest, mis takistavad nägemast konkreetset inimest – tema väärtust, oskusi ja 
võimeid. Diskrimineerimine, traditsioonilised vaated soorollidele ning eelarvamused vähe-
muste esindajate suhtes võivad takistada inimesel õppida eriala või tegeleda tööga, mis 
on talle kõige südamelähedasem. Samuti võivad need mõjutada tööandjat või tööle valijat 
otsustama kandidaadi kasuks tema soo, rahvuse, vanuse tõttu. Kokkuvõttes võib see viia 
olukorrani, kus kaotab ka tööandja – parimad töötajad just nendele ametikohtadele jäävad 
ebaõigluse tõttu tööst kõrvale, ühiskond ehk ikkagi tööandjad peavad hakkama tublisid töö-
võimelisi inimesi maksurahade abiga ülal pidama ja kõik tunnetavad, et tööle saamine ning 
edutamine ei sõltugi inimese enda oskustest ja motivatsioonist.

Näiteks eeldab tööandja, et tööle kandideeriv naissoost insener ei saaks tööga hakkama 
võrdselt meeskolleegidega, arvates, et naised ei sobi tehniliste alade spetsialistiks, sest alati 
on insenerid olnud mehed. Tööandja jätab seejuures tähelepanuta konkreetse naise teadmi-
sed, oskused, motivatsiooni või pühendumuse tööle ja ametialased kogemused. Ja kaotab 
töötaja, kes oli parema kvalifikatsiooni ning paremate oskustega ja oleks seeläbi saanud 
aidata ettevõttel suuremat kasumit teenida.

Lapsevanemaks olemise tõttu võib diskrimineerimist kogeda nii naine kui ka mees. Näiteks kui 
meestöötaja otsene ülemus ei taha lubada teda lapsehoolduspuhkusele või haige lapsega hool-
duslehele, sest ootab oma meesalluvatelt töö seadmist prioriteediks kodu ja perekondlike kohus-
tuste ees. Selline kohtlemine võib anda mehele signaali, et teda inimesena ja isana ei väärtustata.

5.  MIDA TÄHENDAB OTSENE 
 SOOLINE DISKRIMINEERIMINE?  

Otseseks sooliseks diskrimineerimiseks nimetatakse olukorda, kus ühte inimest koheldakse 
tema soo tõttu halvemini kui koheldakse, on koheldud või koheldaks teist inimest samalaad-
ses olukorras (SoVS § 3 lg 1 p 3). Inimene, kelle kohtlemisega praegust olukorda võrreldak-
se, võib olla samalaadses olukorras kas praegu, oli seda minevikus või ei pea teda reaalselt 
üldse eksisteerima. Viimasel juhul võrreldakse praegust olukorda hüpoteetilise olukorraga, 
kui teine inimene (reeglina vastassoost, kuid mitte tingimata) oleks samalaadses olukorras. 

Otseselt sooliselt diskrimineeriv on näiteks see, kui kandidaat jäetakse tööle võtmata ainult 
või eelkõige seetõttu, et ta on naine (nt arvab tööandja, et tegemist on naiste jaoks sobimatu 
tööga või naine jääks peatselt lapseootele) või mees (nt arvab tööandja, et meestel puuduvad 
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emotsionaalsed eeldused laste või eakate eest hoolitsemiseks või et mees ei jääks kaua ma-
dalapalgalisele tööle). Otsese diskrimineerimise puhul ei ole oluline see, kas lubamatu erinev 
kohtlemine toimus pahatahtlikkusest või teadmatusest. 

Eesti õiguses loetakse otseseks sooliseks diskrimineerimiseks ka inimese ebasoodsamat koht-
lemist seoses raseduse ja sünnitamise, lapsevanemaks olemise, perekondlike kohustuste täit-
mise või muude soolise kuuluvusega seotud asjaoludega. Nende olukordade puhul ei ole va-
jalik, et reaalselt olemas olevad või teoreetilised võrdlusisikud oleksid eri soost. See tähendab, 
et otseseks diskrimineerimiseks loetakse näiteks ka sellist juhtu, kui tööandja kohtleb rasedat 
naist ebasoodsamalt kui naist, kes ei ole rase või lapsevanemaks olevat meest ebasoodsamalt 
kui meest, kel lastega seotud hoolduskohustused puuduvad. 

Otseseks sooliseks diskrimineerimiseks on ka sooline ja seksuaalne ahistamine ning olukor-
rad, kus ahistamise tõrjumise või ahistamisele alistumise tõttu koheldakse inimest ebasood-
samalt. Sooline ahistamine on näiteks ka see, kui kedagi solvatakse tema lapsevanemaks 
olemise tõttu.

6.  MIDA TÄHENDAB 
 KAUDNE DISKRIMINEERIMINE?

Kaudne diskrimineerimine leiab aset siis, kui inimene või inimeste rühm satub seaduses ni-
metatud tunnuse tõttu ebasoodsamasse olukorda pealtnäha neutraalse sätte, kriteeriumi, 
tava või tegevuse tõttu.

Kaudseks diskrimineerimiseks ei loeta siiski neid juhte, kui kõnealusel sättel, kriteeriumil, 
taval või tegevusel on objektiivselt põhjendatav õigustatud eesmärk, mille saavutamise va-
hendid on asjakohased ja vajalikud (VõrdKS § 3 lg 4; SoVS § 3 lg 1 p 4).

7.  MIDA TÄHENDAB 
 KAUDNE SOOLINE DISKRIMINEERIMINE?  

Kaudne sooline diskrimineerimine leiab aset siis, kui ühest soost inimesed seab vastassoost 
inimestega võrreldes ebasoodsamasse olukorda pealtnäha neutraalne säte, kriteerium, tava 
või tegevus. Kaudseks diskrimineerimiseks ei loeta siiski neid juhte, kui kõnealusel sättel, 
kriteeriumil, taval või tegevusel on objektiivselt põhjendatav õigustatud eesmärk, mille saa-
vutamise vahendid on asjakohased ja vajalikud (SoVS § 3 lg 1 p 4). 
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Kaudselt sooliselt diskrimineeriv võib olla näiteks nõue, et edutamiseks või atesteerimiseks 
on vajalik pikaajaline katkematu töötamine (nii naiste kui meeste puhul võivad töötamis-
se tulla pausid seoses laste saamisega). Kaudselt diskrimineerivaks võib osutuda ka nõue, 
et tööle kandideerijal peab olema kõrgharidus mõnes spetsiifilises valdkonnas, kui selline 
nõue ei ole objektiivselt võttes tingimata vajalik. Hariduslikud valikud on Eestis tihtipea-
le mõjutatud soolistest stereotüüpidest, mistõttu võib olla valdkondi, kus kõrghariduse on 
omandanud vaid vähesed teise soo esindajad. Haridusnõudeid võivad asendada ka tööalase 
kogemuse eeldused.

8.  KAS TÖÖANDJA VASTUTAB 
 DISKRIMINEERIMISE EEST KA SIIS, 
 KUI TA TEGI SEDA TEADMATUSEST? 

Jah, vastutab küll. Seadus ei näe ette, et diskrimineerimine leiab aset vaid tahtluse korral. 
Diskrimineerimise tuvastamisel on oluline teha kindlaks tegelik ebasoodsam olukord või tu-
lemus, millel on põhjuslik seos mõne diskrimineerimistunnusega (SoVS § 3 lg 1 p 3, VõrdKS 
§ 3 lg 2). Seega võib diskrimineerimiseni viia näiteks ka teadmatus, et lapsehoolduspuhku-
selt naasnut ei tohi kolleegidega võrreldes ebasoodsamalt kohelda. 

Näiteks kaudse diskrimineerimise puhul (SoVS § 3 lg 1 p 4, VõrdKS § 3 lg 4) on tegemist 
väliselt neutraalse sätte, kriteeriumi, tava või tegevusega, mille puhul võib eeldada, et dis-
krimineerimine leiab aset pigem põhjusel, et sätte, kriteeriumi, tava või tegevuse mõju ei 
ole korralikult analüüsitud, mistõttu ei nähta, et see seab teatud grupi esindajad teis(t)ega 
võrreldes halvemasse olukorda.

9.  KAS ON TÕENDEID, MIS NÄITAVAD, 
 ET SOOLISE VÕRDÕIGUSLIKKUSE JA 
 MITMEKESISUSE EDENDAMISEST ON 
 ORGANISATSIOONILE REAALSELT KASU?

Arenenud riikides on uuritud, kas sooliselt tasakaalus kollektiiv ja organisatsiooni juhtkond 
avaldab positiivset mõju töötajate rahulolule ja majandustulemustele. Samuti on uuritud, 
millist kasu tõuseb mitmekesisest kollektiivist, kus töötavad erineva tausta ja päritoluga ini-
mesed. 
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Eestis analüüsis Praxis1 kokku ligi 25 000 ettevõtte juhatuse andmeid ning uuring kinnitas, et 
mida mitmekesisem on ettevõtte juhatus, seda efektiivsem on ettevõte. Kasumimarginaal oli 
kõrgem nendel ettevõtetel, mille juhatus koosnes mõlema soo esindajatest ning kus esines 
vanuseline mitmekesisus. Uuringu autorid tõdesid ka, et mitmekesisusest saavad suurimat 
kasu ettevõtted, kes loovad aktiivselt mitmekesisusega arvestavat töökeskkonda ning kasuta-
vad mitmekesisusest tekkivaid eeliseid teadlikult ära. 

Euroopa Komisjon on toonud mitmete uuringute pinnalt kokkuvõtlikult välja2, et naiste 
ja meeste tasakaalu kasuks äriühingute juhtorganites kõnelevad järgmised majanduslikud 
argumendid.

panustavad rohkem aega riskide maandamisele.

70% kõigist tarbijaotsustest. Rohkem naisi juhtpositsioonidel aitab võtta arvesse nii mees- 
kui ka naissoost tarbijate käitumist ja eelistusi, see omakorda aitab kaasa müüginumbrite 
kasvule.

juhtorganites toob kaasa loovuse ja uuenduslikkuse, samuti tagab mitmekesise taustaga 
juhtkond enamate aspektide arvesse võtmise otsuste tegemisel, kui seda teeks ühetaoline 
juhatus. 

naised. Ajal, mil on vaja kvalifitseeritud tööjõudu ning elanikkond vananeb, ei saa lubada 
sobivate naistalentide rakendamata jätmist. Kui juhatusse valimisel on järjepidevalt kandi-
daatide seas meeste kõrval ka naised, jõutakse mingil hetkel soolise tasakaaluni.

Iirimaal pärast majanduskriisi tehtud uuringus3 leiti, et ettevõtted, kes tegelesid oma organi-
satsioonis võrdõiguslikkuse ja mitmekesisuse edendamisega, olid majanduslikult edukamad. 
Uuring tõi välja, et: 

1 Mitmekesisuse teadlik juhtimine kasvatab ettevõtte elujõulisust, www.praxis.ee/2015/04/mitmekesisu-
se-teadlik-juhtimine-kasvatab-ettevotte-elujoulisust/.

2 Women on boards - Factsheet 1. The economic arguments. European Commission, ec.europa.eu/justice/
gender-equality/files/womenonboards/factsheet-general-1_en.pdf.

3 Helen Russell & Frances McGinnity. Workplace Equality in the Recession? The Incidence and Impact of 
Equality Policies and Flexible Working. Equality Authority and the Economic and Social Research Institute, 
Dublin 2011.
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ning töö ja pereelu ühitamine on tulemuslikum;

10.  KAS TÖÖANDJAD VÕIVAD PÖÖRDUDA 
 SOOLISE VÕRDÕIGUSLIKKUSE JA 
 VÕRDSE KOHTLEMISE VOLINIKU POOLE?

 
Jah. Võrdõigusvoliniku kantselei pakub tööandjatele nõu selle kohta, kuidas peab raken-
dama soolise võrdõiguslikkuse seadust ja võrdse kohtlemise seadust ning kuidas saavad 
tööandjad tagada kõigi töötajate võrdse kohtlemise ja kuidas hoiduda diskrimineerimisest. 

Näiteks saab voliniku kantselei nõustada küsimustes, mida tähendab seadusega ette nähtud 
kohustus edendada naiste ja meeste võrdõiguslikkust, kuidas viia läbi värbamisi või kujundada 
oma palgasüsteemi. 

Tööandjad võivad oma küsimustega pöörduda kantseleisse või kutsuda kantselei töötajaid 
kohapeale koolitusi läbi viima. Voliniku poole võib pöörduda ka anonüümselt. 

Töötajate võrdne kohtlemine aitab kaasa motiveeritud ja tulemuslikku töötamist soodustava 
töökeskkonna loomisele.
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1.  KAS SEADUS LUBAB SUUNATA TÖÖPAKKUMISI AINULT 
 NAISTELE VÕI AINULT MEESTELE?  

Tööpakkumine ei tohi olla suunatud üksnes naistele või vaid meestele (SoVS § 8).

Samuti ei luba seadus eelistada värbamisolukorras kandidaati ainult tema soo tõttu, kui ta ei 
ole vähemalt sama pädev töökohta täitma kui vastassoost kandidaat (SoVS § 5 lg 1, § 6 lg 1). 
Seda isegi juhul, kui selles organisatsioonis töötavad ainult või peamiselt kas mehed või nai-
sed. Seesuguse tööpakkumise puhul on tegemist otsese diskrimineerimisega.

Sellest otsese diskrimineerimise keelust võib erandi teha ainult seaduses ette nähtud juhtu-
del, kui erandi tegemiseks on objektiivsed põhjused. Näiteks kui töö olemuse tõttu on tingi-
mata vaja ühest või teisest soost töötajat (SoVS § 5 lg 2 p 4). Selline olukord esineb näiteks 
juhul, kui teater otsib ühest või teisest soost osatäitjat etendusse või agentuur modelli naiste 
või meeste rõivaste esitlemiseks. Samuti võib isiklikuks hooldajaks otsida endaga samast 
soost inimest. 

VÄRBAMINE 
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Teiseks lubatud erandiks on olukord, kui rakendatakse ajutisi erimeetmeid, mis annavad ee-
liseid alaesindatud soole või vähendavad soolist ebavõrdsust (SoVS § 5 lg 2 p 5). Nii näiteks 
võib ettevõtja juhul, kui organisatsioonis töötab juhtivatel ametikohtadel naisi märkimisväär-
selt vähem kui mehi, luua just naistele suunatud koolitus- või mentorlusprogrammi.

Värbamisel ei saa tähelepanuta jätta ka kaudse diskrimineerimise keeldu (SoVS § 3 lg 1 p 4, 
§ 5 lg 1). Nii näiteks ei tohi värbamise eeltingimuseks seada ebamõistlikke ja tööülesanne-
tega mitte seonduvaid pikkuse või füüsilise jõu, katkematu töötamise või hoolduskohustuse 
puudumise nõudeid. 

 VAATA LISAKS: LK 24 
 Kas füüsilist jõudu nõudva töö puhul tohib kandidaatide seast 
 kõrvale jätta naised, puudega inimesed, vanemaealised inimesed? 

2.  KAS VÄRBAMISINTERVJUUL TOHIB KANDIDAADILT KÜSIDA 
 TEMA PEREKONNASEISU, LASTE OLEMASOLU JA 
 VASTAVAID TULEVIKUPLAANE? 
 

Ei tohi. Tööandjal on keelatud küsida tööle soovijalt andmeid raseduse, sünnitamise, lap-
sevanemaks olemise ja perekondlike kohustuste täitmise kohta (SoVS § 6 lg 2 p 1 ja lg 4). 
Ka lepingueelsetel läbirääkimistel või töölepingu sõlmimist muul viisil ette valmistades ei või 
nõuda tööle soovijalt andmeid, mis puudutavad ebaproportsionaalselt tööle soovija eraelu 
või mis ei ole seotud sobivusega pakutavale töökohale (TLS § 11 lg 1 ja lg 2). Selliste küsi-
muste hulka loetakse muu hulgas küsimused kandidaadi perekonnaseisu, laste olemasolu ja 
perekondlike kohustuste kohta.
 

3.  KAS VÄRBAMISINTERVJUUL TOHIB KANDIDAADILT KÜSIDA, 
 KAS TAL ON ALAEALISI LAPSI VÕI PUUDEGA VÕI EAKAID 
 PERELIIKMEID, KELLE EEST TA HOOLITSEMA PEAB? 
 

Ei tohi. Teave selle kohta, kas tööle soovija on lapsevanem või kas tal on hooldatavaid, ei näi-
ta, kas inimene sobib tööd tegema või kas ta tuleb töö tegemisega hästi toime. Kaasaegsetel 
lapsevanematel on palju erinevaid võimalusi ka väga keeruliste olukordade lahendamiseks ja 
ka paljulapselisus ei tarvitse sugugi tähendada, et töötaja puuduks haiguste tõttu töölt enam 
kui näiteks lastetu kolleeg. Seetõttu ei tohi tööandja selliseid küsimusi esitada (TLS § 11 lg 1 
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ja lg 2). Kui tööandjal on hoiak või arvamus, et perekondlike kohustuste tõttu ei saa töötaja 
piisavalt hästi tööd teha, võib see viia diskrimineerimiseni. 

Tööandja võtab tööle antud töökohale parima töötaja ning seetõttu võib töötajaid valida 
üksnes inimeste oskuste, teadmiste, kogemuse ja isikuomaduste alusel. Töölesoovija pere-
kondlikud kohustused ei või kuuluda valikukriteeriumide hulka.

Soolise võrdõiguslikkuse seaduses ja võrdse kohtlemise seaduses märgitud perekondlike ko-
hustuste all peetakse muu hulgas silmas ka pereliikmete hoolduskohustust (SoVS § 3 lg 1 p 3).
Kui tööle valimisel või tööle võtmisel jäetakse tööle soovija kõrvale või teda koheldakse muul 
moel halvemini lapsevanemaks olemise või muude perekondlike kohustuste tõttu, siis loe-
takse seda diskrimineerimiseks (SoVS § 6 lg 2 p 1). Tööandja ei või põhjendada kandidaati-
delt alaealiste laste kohta küsimist sellega, et tal on vaja neid andmeid töötajale lapsepuh-
kuse või puudega lapse täiendava lapsepuhkuse andmiseks (IKS § 6 p 2 ja p 3). Viimati ni-
metatud andmeid võib tööandja küsida ainult sellelt töötajalt, kelle ta on juba tööle võtnud. 

 VAATA LISAKS: LK 18 
 Kas värbamisintervjuul tohib kandidaadilt küsida tema 
 perekonnaseisu, laste olemasolu ja vastavaid tulevikuplaane?

4.  KAS LÄBITUD AJATEENISTUSE NÕUDMINE 
 VÄRBAMISEL ON SOOLISELT DISKRIMINEERIV? 

Kuna ajateenistus on kohustuslik vaid meestele, siis on tegu soolise kuuluvusega seotud 
asjaoluga ning sel põhjusel diskrimineerimise eest kaitseb soolise võrdõiguslikkuse seadus 
(SoVS § 5 lg 1).

Kui ajateenistuse läbimise nõue esitatakse töösuhtes vaid meestele, võib olla tegemist mees-
te otsese diskrimineerimisega. Näiteks kui tööandja arvab, et ajateenistusse kutsumise tõttu 
ei saa töösuhe kaua kesta ja jätab sellepärast noore mehe värbamata, on tegu otsese soolise 
diskrimineerimisega (SoVS § 3 lg 1 p 3).

Kui värbamisel on ajateenistuse läbimine seatud eelduseks kõigile kandidaatidele, siis see nõue 
välistaks enamiku naisi ning tegu võib olla naiste kaudse diskrimineerimisega (SoVS § 3 lg 1 p 4).

Tuleb aga märkida, et ainult meestele kohustusliku kaitseväe ajateenistuse kehtestamist en-
nast ei loeta sooliseks diskrimineerimiseks (SoVS § 5 lg 2 p 2).
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5.  MILLISEID KEELEOSKUSE NÕUDEID TOHIB 
 TÖÖLE KANDIDEERIJALE ESITADA?
 

Töösoovijalt võib nõuda keeleoskuse taseme tõendamist, kui keeleoskus on ametikoha kva-
lifikatsiooninõuete osa.

Eesti keele kasutamise ja oskuse nõuded leiab keeleseaduse §-st 23. Täpsemad nõuded, mil-
lisel tasemel teatud ametikohal eesti keelt valdama peab, on kirjas keeleseaduse rakendus-
määruses nr 84. Värvates inimesi määruses loetletud ametikohtadele, võib tööandja esitada 
kandidaatidele keeleoskuse nõude, mis vastab määruses nimetatule. 
 
Muudel juhtudel tuleb teatud keeleoskuse taset nõudes lähtuda töö iseloomust.
Eesti Vabariigi põhiseaduse § 12 lg 1 järgi ei tohi kedagi diskrimineerida keele tõttu. 
Võrdse kohtlemise seaduses on keeleoskus välja toodud nn teisese diskrimineerimistunnuse-
na (VõrdKS § 2 lg 3). See tähendab, et töösuhetes kehtib võrdse kohtlemise nõue ka seoses 
keeleoskusega ning inimest ei tohi halvemini kohelda tema keeleoskuse tõttu. 

Keeleoskuse nõude esitamisel ja keeleoskuse tõendamisel peab kõiki kandidaate kohtlema 
võrdselt. Lubamatu on eelistada kedagi selle järgi, kas ta räägib nõutud keelt emakeelena, 
kas tal on mingile rahvusele omane nimi või esitada kõrgemaid nõudmisi seetõttu, et tal on 
üks või teine rahvus.

Ametikohtadele, millele on seadusega kehtestatud C1 tasemel eesti keele oskuse nõue (kee-
leseaduse rakendusmääruse nr 84 § 9), ei ole lubatud värbamis- ja valikukriteeriumina esita-
da eesti keele oskuse nõuet C2 tasemel, ka mitte näiteks eesti keele õpetajale. 

Keeleoskuse taset hindab Riiklik Eksami- ja Kvalifikatsioonikeskus A2, B1, B2 ja C1 taseme 
eksamitel. Eksami läbimisega saab kõrgeima eesti keele oskuse tasemena omandada C1 ta-
seme. Kui tööandja nõuab eesti keele oskuse taset C2 tasemel, siis on kandidaat pandud 
olukorda, et tal ei olegi võimalik esitada tõendit, et ta tõesti oskab eesti keelt nõutud tasemel. 

Eesti keele tasemeeksamit ei pea sooritama inimene, kes on omandanud eesti keeles põ-
hihariduse, keskhariduse või kõrghariduse, ega inimene, kes on sooritanud eestikeelse kut-
seeksami ja töötab kutsetunnistusel märgitud kutsealal (keeleS § 26 lg 3 ja lg 5). 
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6.  KAS VANEMAEALISELT KANDIDAADILT TOHIB 
 TÖÖINTERVJUUL KÜSIDA, MILLAL TA KAVATSEB 
 PENSIONILE MINNA? 
 

Ei ole lubatud jätta tööle soovijat kõrvale tema vanuse tõttu ega põhjusel, et inimene saab 
või hakkab saama pensioni (VõrdKS § 2 lg 2 p 1).

Kui tööandja küsib pensionile jäämise kohta selleks, et selgitada välja inimese vanust, eelis-
tades nooremat töötajat, siis on selline valiku tegemine diskrimineeriv ja keelatud. Tööandja 
ei saa ega tohi otsustada töötaja eest, millal ta töötamise lõpetab ja pensionile jääb. 

7. KAS KANDIDAADILT TOHIB KÜSIDA TEMA TERVISE KOHTA?  

Tööandja võib töölesoovijalt küsida üksnes neid andmeid, mille vastu tal on õigustatud huvi 
(TLS § 11). Õigustatud huvi tähendab, et huvi tohib tunda üksnes otseselt tööülesannete 
täitmise võimekusega seonduva kohta.

Kuna andmed terviseseisundi ja puude kohta on delikaatsed isikuandmed (IKS § 4 lg 2 p 3), 
siis peab tööandja õigustatud huvi hindama veelgi rangemalt. Ka siis, kui tööandjal on õigus-
tatud huvi, tuleb tagada tööle soovija eraelu kaitstus, mis on sätestatud põhiseaduse §-s 26. 

Tööandjal tuleb välja selgitada, kas kandidaat sobib pakutavale tööle. Seega võib kandidee-
rimisel küsida, kas kandidaadil on või võib olla raskusi mõne tööülesande täitmisega. Samas 
ei tohiks reeglina küsida kandidaatidelt tervise ja puude kohta, sest enamasti selleks õigus-
tatud huvi puudub. Töökuulutus peaks andma tööle soovijatele piisavalt infot töö iseloomu 
kohta, et inimesel oleks võimalik eelnevalt hinnata oma tegelikku võimekust.

Võrdse kohtlemise seadus kaitseb inimest tema puude tõttu toimuva diskrimineerimise eest 
töösuhetes (VõrdKS § 2 lg 2 p 1 ja p 2).

See tähendab, et tööle soovijate hulgast valiku tegemisel ei tohi kedagi, kes tööülesannete 
täitmisega hakkama saaks, halvemini kohelda tema puude tõttu. Sama kehtib ka inimese 
tervisliku seisundi kohta, sest see, eriti krooniliste haiguste või anatoomilise kõrvalekalde 
korral, on seotud puude mõistega. Võrdse kohtlemise seaduses peetakse puude all silmas 
eelkõige takistusi, mis piiravad inimese osalemist ühiskonna- ja tööelus, sealhulgas tema 
kroonilisi haigusi (VõrdKS § 5).
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Määrava tähtsusega ei ole asjaolu, kas puue on tuvastatud arstide otsusega. Seega tuleb 
puude tähendust mõista laiemalt, kui see on sätestatud puuetega inimeste sotsiaaltoetuste 
seaduses.

Tervise kohta võib tööandja kandidaadilt küsida üksnes siis, kui mõni seadus seda ette näeb 
või kui seoses töötamisega võib olla vaja täita teatud tervisenõudeid. 

Näiteks politseiteenistusse kandideerija peab läbima politseiametnikule ette nähtud tervi-
sekontrolli ja politseiteenistusse ei võeta inimest, kelle terviseseisund ei vasta kehtestatud 
nõuetele (PPVS § 40 p 8, § 41). Nakkushaiguste ennetamise ja tõrje seaduse § 13 lg 1 ko-
hustab tööandjaid nõudma tööle võetavalt inimeselt enne tööle asumist kirjalikku tervise-
tõendit nakkushaiguste suhtes. See kehtib toitu ja joogivett käitlevate töötajate, õpetajate, 
tervishoiutöötajate jt nimetatud sättes loetletud töötajate kohta.

8.  KAS TÖÖLE KANDIDEERIJALT TOHIB KÜSIDA 
 TEMA USULISTE VÕI MUUDE 
 (NT POLIITILISTE) VEENDUMUSTE KOHTA? 

Tööandja ei tohi tööle soovijalt küsida tema usuliste või muude veendumuste kohta, sest 
tööle kandideerijalt ei või nõuda infot, mis ei puuduta inimese sobivust tööle. Samuti ei näita 
inimese veendumused seda, kui edukalt kandidaat tööga hakkama saab. 

Põhiseaduses on veendumusvabadus erilise kaitse all (§-d 8, 12, 26, 41, 42 ja 45). Põhisea-
duse §-s 26 sätestatud igaühe õigus perekonna- ja eraelu puutumatusele hõlmab ka usutun-
nistuse ja muude veendumuste kaitset.

Võrdse kohtlemise seadus keelab inimese halvema kohtlemise tööelus tema usutunnistuse 
või veendumuste tõttu (VõrdKS § 2 lg 2 p 1 ja p 2). Ei või valida inimesi tööle selle järgi, kas 
nad on usklikud või mitte, näiteks eelistada pedagoogi ametikohale ateisti. Eelarvamus, et 
väljakujunenud usuliste veendumustega inimene soovib oma usutunnistust levitada ning 
teistele peale suruda, võib viia diskrimineerimiseni. Seetõttu tuleks sellisest stereotüübist 
lähtuvast hinnangust hoiduda.

Erandjuhul ei loeta diskrimineerimiseks teatud usutunnistusega inimese töökohale eelista-
mist, kui see tuleneb kutsenõudest (VõrdKS § 10 lg 1). Kutsetegevuse puhul, mis toimub 
usutunnistusel või veendumustel põhinevates organisatsioonides, ei peeta diskrimineerimi-
seks samalaadsete veendumustega inimeste eelistamist töökohale (VõrdKS § 10 lg 2).
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Kui poliitilistes, religioossetes või maailmavaatelistes organisatsioonides on konkreetse 
ametikoha töö tihedalt seotud teatud veendumustega, siis selle ametikoha soovijale võib 
tööandja esitada küsimusi usuliste või muude veendumuste väljaselgitamiseks. Näiteks 
on lubatud luterliku kiriku pühapäevakooli õpetaja kohale kandideerijalt küsida tema 
usuliste tõekspidamiste ja kogudusse kuulumise kohta. Samuti võib loomade eetilise 
kohtlemise eest seisev organisatsioon teavitusspetsialisti värbamisel seada kriteeriumiks 
inimese maailmavaate, mis peab ühtima organisatsiooni seisukohtadega loomadega üm-
berkäimise kohta.

Erandid kehtivad aga ainult nende ametikohtade suhtes, kus töö sisu nõuab kindla veen-
dumuse olemasolu. Juhul kui samas organisatsioonis valitakse töötajat töökohale, kus töö 
olemus ei nõua kindla usutunnistuse või veendumuste olemasolu, näiteks remonditööliseks, 
raamatupidajaks või koristajaks, siis tuleb töötajate töölevõtmisel järgida võrdse kohtlemise 
põhimõtet.

9.  KAS KANDIDAADI, KES KÜLL OMAB NÕUTUD KOGEMUST 
 JA OSKUSI, TOHIB VÄRBAMISEL KÕRVALE JÄTTA SEEPÄRAST, 
 ET TA EI SULANDUKS TÖÖANDJA ARVATES TEISTEST 
 TÖÖTAJATEST ERINEMISE TÕTTU KOLLEKTIIVI? 

 
Ei tohi. Kui kandidaadi kõrvalejätmise põhjuseks on ainuüksi tema sugu, siis on sellise käitu-
mise puhul tegemist otsese soolise diskrimineerimisega (SoVS § 5 lg 1; § 6 lg 1).

Näiteks, kui koolis töötavad õpetajatena vaid naised, ei tohi õpetajaks kandideerivat meest 
kõrvale jätta, arvates, et tõenäoliselt oleks tal ainult naistest koosnevas kollektiivis ebamugav.

Samuti ei tohi vajaliku kvalifikatsiooni ja kogemusega kandidaati kõrvale jätta ainult 
seepärast, et ta erineb juba olemasolevatest töötajatest nahavärvuse, rahvuse, vanu-
se, usutunnistuse või veendumuste, seksuaalse sättumuse või puude olemasolu tõttu 
(VõrdKS § 1 lg 1).

Kui tööandja on mures selle pärast, et teisest soost, nahavärvusest, rahvusest või teises va-
nuses kolleeg võib ennast kollektiivis ebamugavalt tunda, siis tuleks analüüsida, mis seda 
muret põhjustab. Kas selle põhjuseks on tööandja varasem kogemus? Või on tööandja kar-
tuse põhjuseks tema enda eelarvamused? Seejärel tuleks keskenduda sellele, et erinevad 
töötajad tunneksid end kollektiivis mugavalt, et erinevate vajadustega oleks arvestatud ning 
töötajad oleksid kaitstud ahistamise eest.
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10.  KAS VÄRBAMISEL TOHIB JÄTTA KÕRVALE NAISKANDIDAADI, 
 KUI ÜLEJÄÄNUD TÖÖTAJASKOND ON MEHED NING TÖÖRUUMID 
 ON KOHANDATUD VAID NEILE? NÄITEKS ON OLEMAS VAID ÜKS 
 RIIETUSRUUM, MILLES ASUB KA AINUS DUSIRUUM.  

 

Ei tohi. Sellise käitumise puhul oleks tegemist otsese soolise diskrimineerimisega, kuna kan-
didaadi kõrvalejätmise põhjuseks on ainuüksi tema sugu (SoVS § 5 lg 1; § 6 lg 1). 

Kui naiskandidaat on muid aspekte arvestades töökohale sobivaim, siis ei ole tööandjal õi-
gust teda värbamata jätta. Lisaks on tööandjal seaduse järgi ka soolise võrdõiguslikkuse 
edendamise kohustus, mis näeb muu hulgas ette, et tööandja peab hoolitsema ka selle eest, 
et vabadele töökohtadele võetaks võimalusel tööle mõlemast soost inimesi ning et neid võe-
taks erinevatele ametikohtadele võimalikult võrdsel määral. Samuti näeb edendamiskohus-
tus sõnaselgelt ette, et tööandja peab töötingimused kujundama nii, et need oleksid sobivad 
nii mees- kui naistöötajatele (SoVS § 11 lg 1 p 1–3).

Kui tegemist on töökeskkonnaga, kus töö iseloomu tõttu on vaja vahetada riideid ja end 
pesta, siis tuleb luua selleks võimalused (TTOS § 11 lg 3 ja lg 5), koheldes sealjuures nii nais- 
kui ka meessoost töötajaid võrdselt. Seda saab teha näiteks ka olemasolevate võimaluste 
kasutamist ajaliselt reguleerides.

11.  KAS FÜÜSILIST JÕUDU NÕUDVA TÖÖ PUHUL TOHIB 
 KANDIDAATIDE SEAST KÕRVALE JÄTTA NAISED, 
 PUUDEGA INIMESED, VANEMAEALISED INIMESED? 

Ei tohi. Värbamise eesmärk on leida sobivaim uus töötaja. Töötaja sugu, vanus ja puude 
puudumine ei ole määrava tähtsusega küsimuses, kas inimene sobib füüsilisele tööle ja sel-
lest ei tohi värbamisel lähtuda. (VõrdKS § 2 lg 2; SoVS § 6 lg 1). Pakutavast ametikohast võib 
olla huvitatud inimene, kes suudaks ja tahaks teha pakutavat tööd, kellel on olemas sobivad 
oskused ja töökogemused, kuid ta jäetakse alusetult kõrvale. 

Soolise võrdõiguslikkuse seaduse järgi oleks sellises olukorras vaid kandidaadi soost lähtumi-
ne diskrimineeriv (SoVS § 6 lg 1). Tööandja ei tohi töötaja tööle võtmisel kehtestada ka tin-
gimusi, mis seavad ühest soost inimesed teisest soost inimestega võrreldes ebasoodsamasse 
olukorda (SoVS § 3 lg 1 p 4). See keeld viitab kaudse diskrimineerimise juhtumitele. Näiteks 
ei või värbamise eeltingimuseks seada tööga mitte seotud pikkuse või füüsilise jõu, samuti 
katkematu töötamise või hoolduskohustuse puudumise nõudeid. 
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Vastavalt kaudse diskrimineerimise definitsioonile ei oleks aga keelatud selliste sooneutraal-
sete tingimuste kehtestamine, mis seavad küll ühest soost isikud ebasoodsamasse olukorda, 
kuid mis on asjakohased ja vajalikud ning millel on objektiivselt põhjendatav ning õigustatud 
eesmärk (SoVS § 3 lg 1 p 4).

Raskuste käsitsi teisaldamise töötervishoiu ja tööohutuse nõuded on kehtestanud oma mää-
rusega sotsiaalminister. Määruse lisa „Juhend terviseriski hindamiseks raskuste käsitsi teisal-
damisel” sisaldab erinevaid massiskaalasid nais- ja meestöötajate terviseriski hindamiseks 
raskuste käsitsi teisaldamisel. Oluline on siiski silmas pidada, et nii naistöötajate kui ka mees-
töötajate rakendamisel teisaldustööl peab tööandja jälgima, et teisaldatavad raskused ei 
ületaks nende eeldatavaid füüsilisi võimeid. 

Võrdse kohtlemise seadus kaitseb inimesi diskrimineerimine eest vanuse või puude tõttu töö 
saamisel, värbamis- ja valikukriteeriumide kehtestamisel, töö- või teenuste osutamise lepin-
gu sõlmimisel või ametisse nimetamisel või valimisel (VõrdKS § 2 lg 2).

 VAATA LISAKS: LK 17 
 Kas seadus lubab suunata tööpakkumisi 
 ainult naistele või ainult meestele?

12. KAS VÄRBAMISEL TOHIB KÕRVALE JÄTTA VAJALIKU 
 KVALIFIKATSIOONIGA KANDIDAADI, KELLEL ON PUUE,
 KUI TÖÖANDJA EI OLE LOONUD TALLE
 TÖÖTAMIST VÕIMALDAVAID TINGIMUSI? 

 

Üldjuhul ei tohi. Töö saamise, värbamis- ja valikukriteeriumide kehtestamisel ei tohi inimest 
halvemini kohelda tema puude tõttu (VõrdKS § 2 lg 2 p 1 ja p 2).

VõrdKS §-s 5 toodud puude tähendust tuleb mõista laiemalt, kui see on sätestatud puue-
tega inimeste sotsiaaltoetuste seaduses. Lisaks tuleb puude tõlgendamisel arvesse võtta ka 
rahvusvahelisi ja Euroopa erinevate institutsioonide inimõiguste alaseid seisukohti, sh Euroo-
pa Inimõiguste Kohtu soovitusi ja lahendeid.

Võrdse kohtlemise seaduses peetakse puude all silmas eelkõige takistusi, mis piiravad inime-
se osalemist ühiskonna- ja tööelus, sh kroonilisi haigusi (VõrdKS § 5). Määrava tähtsusega ei 
ole asjaolu, kas puue on tuvastatud arstide otsusega.
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Puudega inimesi kandideerib ja ka saab tööle vähem, kuna tööruumid on neile sageli li-
gipääsmatud ning töökorraldus ei vasta nende erivajadustele, mistõttu ei ole töötamine 
võimalik. Puudega inimeste madal tööhõive on aga puudest tulenev ebavõrdsus. Selle vä-
hendamiseks on riik ette näinud tööandja kohustuse rakendada asjakohaseid, konkreetsel 
juhul vajalikke meetmeid, et võimaldada puudega inimesel töökohale pääseda, töös osaleda 
ja edutust või koolitust saada (VõrdKS § 11 lg 2). 

Seejuures ei peeta diskrimineerimiseks eeliste andmist puudega töötajale, sealhulgas puu-
dest tuleneva erivajadustele vastava töökeskkonna loomist (VõrdKS § 11). Tööandja võib 
meetmed rakendamata jätta üksnes juhul, kui sellised meetmed põhjustavad tööandjale 
ebaproportsionaalselt suuri kulutusi (VõrdKS § 11 lg 2). Kulutuste suuruse hindamisel ar-
vestatakse tööandja rahalisi ja muid kulusid, ettevõtte või asutuse suurust ja rahastamise 
võimalusi.

Rahvusvahelise ja Eesti Tööinspektsiooni praktika järgi loetakse aga abinõude tarvitusele võt-
misest hoidumist diskrimineerimiseks puude alusel, välja arvatud juhul, kui tööandja suudab 
tõestada, et vajalikud abinõud põhjustaksid talle ebaproportsionaalselt suuri kulutusi. Ka 
Eesti töötervishoiu ja tööohutuse seaduse § 101 lg 1 kohustab tööandjat looma puudega 
töötajatele sobivad töö- ja olmetingimused. 

Soolise võrdõiguslikkuse ja võrdse kohtlemise voliniku kantselei on välja töötanud soovi-
tused tööandjatele, mida peaksid silmas pidama nii avaliku kui ka erasektori tööandjad, et 
tagada puuetega inimestele reaalne võimalus kandideerida tööle, osutuda valituks, töötada 
ning saada koolitust1.

13.  KAS TÖÖANDJA VÕIB INIMEST VÄRBAMISEL KOHELDA 
 EBASOODSAMALT SEOSES TEMA LÄHEDASE 
 (NT LAPSE, VANEMA) PUUDEGA?  

Ei tohi. Perekondliku hoolduskohustuse täitmise tõttu ei ole lubatud töötajat halvemini ko-
helda ka värbamisel.

1 Puuetega inimestele töötamise võimaluste loomine ministeeriumides. Ministeeriumide küsitluse tulemu-
sed ja soovitused tööandjatele. Soolise võrdõiguslikkuse ja võrdse kohtlemise voliniku kantselei, Tallinn 
2013; Puuetega inimestele töötamise võimaluste loomine ministeeriumides ja põhiseaduslikes institut-
sioonides. Küsitluse tulemused ja soovitused tööandjatele. Soolise võrdõiguslikkuse ja võrdse kohtlemise 
voliniku kantselei, Tallinn 2015. Kättesaadav võrdõigusvoliniku kantselei kodulehelt: www.vordoigusvo-
linik.ee/publikatsioonid/analuusid/.
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Üldjuhul kaitseb otsese diskrimineerimise keeld inimest, kellel on endal seaduses nimetatud 
tunnus. Euroopa Liidu õigusnormide tõlgendamisel on aga leitud, et puudel põhineva 
diskrimineerimise eest peaksid liikmesriigid kaitsma ka neid inimesi, kes on seotud puudega 
inimesega pere- või muude suhete tõttu, näiteks kui töötajal on puudega laps. 

Euroopa Kohus on oma otsuses C-303/06 Coleman versus Attridge Law and Steve Law leid-
nud, et diskrimineerimise keelu reguleerimisala, mis puudutab puuet, ei ole piiratud ainult 
inimestega, kellel on endal vastav tunnus. Diskrimineerimisega võib tegemist olla ka juhul, 
kui inimesel endal ei ole diskrimineerimisega seotud tunnust, kuid teda koheldakse eba-
soodsamalt selle tõttu, et ta on lähedalt seotud vastavat tunnust omava isikuga. 

Seega kui selgub, et tööle soovijal on puudega laps ning ta jäetakse seetõttu värbamisel, 
koolitusele saatmisel või edutamisel kõrvale, siis on tegemist mitmese diskrimineerimisega. 
Sel juhul toimub diskrimineerimine nii perekondlike kohustuste täitmise kui ka puude tõttu 
(SoVS § 3, lg 1, p 3; SoVS § 6 lg 2 p 1; VõrdKS § 2 lg 2 p 1).

 VAATA LISAKS: LK 18 
 Kas värbamisintervjuul tohib kandidaadilt küsida tema 
 perekonnaseisu, laste olemasolu ja vastavaid tulevikuplaane?
 
 Kas värbamisintervjuul tohib kandidaadilt küsida, kas tal on alaealisi lapsi  
 või puudega või eakaid pereliikmeid, kelle eest ta hoolitsema peab?

14.  KAS KANDIDAADI TOHIB VALIKUPROTSESSIS 
 KÕRVALE JÄTTA, KUNA TA KUULUB ERAKONDA? 

 

Ei tohi. Töölesoovijat ei tohi kõrvale jätta põhjusel, et ta kuulub erakonda. Veendumuste 
põhjal loodud ühingu liikmeks olek on inimese õigus omada veendumusi. Põhiseaduse § 12 
kohaselt ei tohi kedagi diskrimineerida poliitiliste või muude veendumuste tõttu.

Tööandja peab värbamisel valiku tegema kandideerija tööle sobivuse põhjal, võttes arvesse 
tööstaaži, haridust, töökogemusi ja muid konkreetse töö jaoks selgeid eeliseid andvaid os-
kuseid. Kui valiku tegemisel on aluseks muud, tööga mitte seotud asjaolud, nagu parteisse 
kuulumine või poliitilised veendumused, siis on tegemist otsese diskrimineerimisega. Selline 
kriteerium seab tööle soovija tema poliitiliste veendumuste tõttu halvemasse olukorda, kui 
on apoliitilised isikud (VõrdKS § 2 lg 2 p 1 ja p 2, § 3 lg 2). 
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Keelatud on ka töötaja mõjutamine veendumuste muutmiseks, näiteks seades apoliitilisuse 
töölevõtmise või töötamise jätkamise eeltingimuseks. Põhiseaduse § 41 alusel on igaühel 
õigus jääda truuks oma arvamustele ja veendumustele. Kedagi ei tohi sundida neid muut-
ma. Inimese veendumused ei mõjuta tema töö tulemuslikkust ega tööga hakkamasaamist.

Ainult juhul, kui see on ette nähtud eriseaduses, on võimalik kandidaat kõrvale jätta erakon-
da kuulumise tõttu. Näiteks kohtunik ega politseiametnik ei või olla erakonna liikmed (PPVS 
§ 68; KS § 49 lg 2 p 2). 

Samas ei tohi inimese erakondlikku kuuluvust seada eeltingimuseks töö saamisel, kui 
tegemist ei ole poliitilise ametikohaga.

Võrdse kohtlemise kohustus kehtib ka hariduses ja lastega töötavate töötajate kohta. Kee-
latud on värbamisel või töösuhetes lähtuda arvamusest, et lapsi peaks kaitsma erakondliku 
kuuluvusega koolidirektori või õpetaja eest.

 VAATA LISAKS: LK 22 
 Kas tööle kandideerijalt tohib küsida tema usuliste või 
 muude (nt poliitiliste) veendumuste kohta? 

15.  KAS TÖÖANDJA VÕIB INIMEST VÄRBAMISEL KOHELDA 
 EBASOODSAMALT SEOSES TEMA VANUSEGA?

Ei tohi, välja arvatud juhtudel, kus seadus seab konkreetse töö tegemiseks vanuse alampiiri 
(TLS § 7).

Vanus on vaid number ning see ei tarvitse öelda midagi inimese kogemuste või tegeliku töö-
võime kohta. Eakas töötaja võib olla suurepäraselt kursis uusimate IT-lahendustega ning ala-
ealine tööle soovija võib omada piisavalt kogemust programmeerijana. Lähtuda tuleb ikkagi 
konkreetse inimese oskustest ja isiksuseomadustest ning sobivusest töökohale. 

Alaealise tööle soovija tööle võtmata jätmine põhjusel, et alaealise lubatud tööaeg on lühem 
ning seda on keeruline töökohal arvestada, samas kui töö olemus võimaldab lühemat töö-
aega, on ealine diskrimineerimine. Seda, et töö olemus ei võimalda lühemat tööaega, peab 
tõendama tööandja. Samuti ei ole lubatud kandidaati vanuse tõttu värbamata jätta põhju-
sel, et alaealisel ei ole näiteks lõpetatud tasemeharidust, kui töökohal ei ole vastav haridus-
tase nõutav. Juhul, kui alaealise tööle soovija töölevõtmiseks puuduvad seaduses toodud 
takistused (TLS § 7 ja § 8), tuleb kandidaati kohelda võrdselt. 
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Keelatud on ka pensioniealise töötaja või pensionieale läheneva töötaja ebavõrdne 
kohtlemine.

 VAATA LISAKS: LK 24 
 Kas füüsilist jõudu nõudva töö puhul tohib kandidaatide seast 
 kõrvale jätta naised, puudega inimesed, vanemaealised inimesed?
 
 Kas vanemaealiselt kandidaadilt tohib tööintervjuul küsida,  LK 21
 millal ta kavatseb pensionile minna?

16.  KAS TÖÖANDJA VÕIB LÄHTUDA VÄRBAMISEL 
 VALIKUTEGEMISEL TÖÖLE SOOVIJA 
 SEKSUAALSEST SÄTTUMUSEST?  

Ei tohi. Tööandja ei või töötajalt nõuda andmeid tema seksuaalse sättumuse kohta, sest see 
puudutab tööle soovija eraelu ning ei ole seotud töökohale sobivusega. Inimese seksuaalne 
sättumus ei mõjuta tema töö tulemuslikkust ega tööga hakkamasaamist. 

Ka siis, kui tööandja teab töökoha taotleja seksuaalset sättumust, ei tohi see värbamise ot-
sust mõjutada.

Kui tööandja kohtleb personaliotsuste tegemisel geisid, lesbisid või biseksuaalseid inimesi 
halvemini kui teisi töötajaid, siis on tegemist diskrimineerimisega seksuaalse sättumuse tõttu 
(VõrdKS § 2 lg 2 p 1 ja p 2). 

Võrdse kohtlemise kohustus kehtib ka hariduses ja lastega töötavate töötajate kohta. Kee-
latud on värbamisel või töösuhetes lähtuda arvamusest, et lapsi peaks kaitsma geide või 
lesbide eest.

17. KAS MA VÕIN NÄITEKS TÖÖINTERVJUUL INIMESELT KÜSIDA, 
 MIKS TEMA NIMI JA VÄLIMUS ON VASTUOLUS?  

Igal inimesel on õigus ja vabadus väljendada enda identiteeti viisil, mis on temale sobilik ning 
seetõttu ei tohi kedagi kohelda ebavõrdselt. Sooline identiteet on inimese eraelu üks privaat-
semaid sfääre. Kandideerija isikut ja haridust tõendavad dokumendid võivad olla andmete-
ga, mis ei vasta kandideerija soolisele identiteedile. Lisaks võib olla tegu naisega, kes pole 
transsooline, kuid riietub nagu mees lihtsalt seetõttu, et talle meeldib nii riietuda. 
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Seetõttu ei ole tööandja küsimused inimese soolise identiteedi kohta tööintervjuul sobivad. 
Tööandja peaks lähtuma eeldusest, et küsida tohib vaid selliseid küsimusi, mis on vältimatult 
vajalikud.

18. KUIDAS PEAB TÖÖANDJA KÄITUMA, 
 KUI TÖÖLE KANDIDEERINUD INIMENE ESITAB KAEBUSE, 
 ET TEDA ON DISKRIMINEERIVALT KOHELDUD? 

Kui tööle kandideerija kahtlustab, et teda on värbamisprotsessis koheldud diskrimineerivalt, 
ja soovib teada põhjust, miks teda kõrvale jäeti, siis peab tööandja andma talle kirjaliku se-
letuse, milles põhjendab oma värbamisotsust (SoVS § 7; VõrdKS § 7).

Tööandja ei pea seejuures esitama välja valitud töötaja isikuandmeid, kuid põhjendus peab 
olema sisuline. Tuleb selgitada, milliste kriteeriumide alusel valiti välja sobivaim töötaja, miks 
jäeti kõrvale kaebuse esitaja või mille poolest olid teised kandidaadid paremad. 

Tööandja seletuse eesmärk on hajutada diskrimineerimise kahtlus. See eeldab aga, et töö-
taja valiku kriteeriumid on juba eelnevalt sisuliselt läbi mõeldud ja värbamisprotsess on läbi-
paistev. Läbipaistev protsess tähendab, et valikukriteeriumid on olnud avalikud ning värbaja 
saab neile tuginedes selgitada, mille poolest oli valitud kandidaat tugevam.

Sobivaima kandidaadi valik on õiguspärane siis, kui valiku kriteeriumideks on omadused, mis 
aitavad edukalt tööülesandeid täita, s.o tööle soovija tööstaaž, haridus, töökogemus, muud 
tööks vajalikud oskused, isiksuseomadused ning muud selgeid eeliseid andvad oskused või 
põhjused.
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TÖÖKESKKOND

1. MIDA MÕISTETAKSE TÖÖKESKKONNA ALL? 

Töökeskkond on ümbrus, milles inimene töötab (TTOS § 3 lg 1), hõlmates sealjuures nii 
tööruume kui ka inimese vaimset heaolu. Õigusaktid seavad töökeskkonnale mitmeid nõu-
deid, mille eesmärk on kaitsta töötaja tervist, luua puuetega inimestele paremaid võimalusi 
töötamiseks ja tagada sobivad tingimused alaealistele ning rasedatele ja rinnaga toitvatele 
töötajatele. Töökeskkonnas toimivad füüsikalised, keemilised, bioloogilised, füsioloogilised, 
aga ka psühholoogilised tegurid ei või ohustada töötaja elu ja tervist (TTOS § 3 lg 2). 

Töökeskkond hõlmab ka seda, kuidas tööl suheldakse. Töötaja vaimset heaolu mõjutab see, 
kas inimene tunneb ennast töökeskkonnas turvaliselt ning väärtustatuna, kas ta saab jääda 
iseendaks ning olla kindel, et tema vajadustega arvestatakse. Seetõttu keelavad seadused 
diskrimineerimise, töökiusamise ja ahistamise. 

Samuti loetakse töökeskkonda mõjutavaks psühholoogiliseks teguriks töökorraldust ning 
töötaja võimetele mittevastavat tööd (TTOS § 9 lg 2). Tööandja peab töö korraldamisel ar-
vestama töötaja kehalisi, vaimseid, soolisi ja ealisi iseärasusi ning vältima töötaja füüsilist ja 
vaimset üle koormamist (TTOS § 9 lg 3).

2. MIS ON AHISTAMINE?  

Kui kellegi väärikust alandatakse või teda halvustatakse või isegi ähvardatakse tema pere-
kondlike kohustuste täitmise, soo, rahvuse, nahavärvuse, usu, veendumuste, vanuse, puude 
või seksuaalse sättumuse tõttu, on see ahistamine. Ahistamine on otsese diskrimineerimise 
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vorm ja seadusega keelatud. Ahistamine on seaduses määratletud kui käitumine, mis on 
ahistatavale soovimatu käitumine, mis alandab tema väärikust ja loob ähvardava, vaenuliku, 
halvustava, alandava või solvava õhkkonna (VõrdKS § 3 lg 3). Ahistamine võib toimuda töö-
kaaslaste seas, ülemuse ja alluva vahel, samuti töötaja suhetes klientidega.

Ahistamine leiab enamjaolt aset seetõttu, et ahistaja ei austa teist inimest, ei mõista tema 
olukorda, tahab teda alandada või peab teda alaväärtuslikuks mõne tema lahutamatu tun-
nuse tõttu. Näiteks on ahistamine töötaja noomimine ja halvustamine „liiga sageli” haige 
lapse või elukaaslase tõttu. 

Ahistamise puhul on olulise tähtsusega, et ahistatav on tajunud teatud käitumist häiriva või 
vaenulikuna. Määravat tähtsust ei ole ahistaja subjektiivsel hinnangul või tema taotlustel. 
Kui ahistaja väidab näiteks, et ta tegi vaid nalja, siis see ei õigusta tema tegevust ega võta 
temalt vastutust.

Ahistamine võib toimuda nii sõnaliste kui ka mittesõnaliste, füüsiliste või psüühiliste rünna-
kutena või seisneda märkamatutes tegevustes, näiteks sotsiaalses tõrjumises. Ahistamine 
võib aset leida nii üksikjuhtumite näol kui ka korduvates tegudes.

Töökeskkonnas võivad ahistavaks käitumiseks olla näiteks häirivad naljad ja märkused, alan-
davad kommentaarid, ähvardused, mõnitamine, põhjendamatu kritiseerimine. Töökohal 
toimuvat käitumist peetakse ahistamiseks ja lubamatuks, kui see toimub niisugusel viisil, et 
loob teise inimese jaoks vaenuliku või solvava töökeskkonna.

Et inimesed saaksid koos töötada, on hea, kui töökeskkonna üldine õhkkond soosib 
tööülesannete täitmist võimalikult parimal moel. Selleks on vaja, et töötajad käituksid 
üksteist austaval viisil. 

Ahistamine töökohas võib põhjustada ahistatavale palju stressi, mis toob kaasa töötulemus-
te vähenemise või töötaja töölt puudumise. Seetõttu on olulised nii ahistamise ärahoidmine 
kui ka juhtumite tõhus lahendamine töökohas. Ahistamise ennetamiseks on vaja töötajatele 
selgitada, mis on ahistamine ja kuidas seda ära tunda. 

Tööandja peab töötajaid teavitama ka võrdse kohtlemisega seotud õigustest ja kohustustest 
(VõrdKS § 12 p 1). Tööandja peab kehtestama ja igale töötajale teatavaks tegema töökorral-
duse reeglid (TLS § 5 lg 1 p 11). Soovitav on töökorralduse reeglites kehtestada töötajatele 
selged juhised ja suunad, millega kindlustada, et töökollektiivis suhtlemisel järgitakse kind-
laid käitumise ja viisakuse reegleid, mis kaitsevad töötajaid ahistamise eest. Töötajad peavad 
teadma, mida võib teha ja milline käitumine on töökollektiivis keelatud. 
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Kui ahistamine on juba aset leidnud, siis on oluline võimalikult vara sekkuda, lõpetada ahis-
tamine ja abistada ohvrit. 

 VAATA LISAKS: 
 Mis on sooline ahistamine?  LK 33 
 Mis on seksuaalne ahistamine? LK 34  

3. MIS ON SOOLINE AHISTAMINE?

Sooline ahistamine leiab aset, kui käitumise või tegevuse eesmärk on alandada teise inimese 
väärikust tema soo tõttu. Soolise ahistamisega on tegemist ka juhul, kui inimene tunneb, et 
mingi käitumine alandab teda tema soo tõttu, sealhulgas ka perekondliku hoolduskohus-
tuse täitmise tõttu (laste kasvatamine, haige pereliikme hooldamine vms) ning loob häiriva, 
ähvardava, vaenuliku, halvustava, alandava või solvava õhkkonna (SoVS § 3 lg 1 p 6).

Näiteks võib sooline ahistamine aset leida siis, kui tööandja või kolleeg, klient või koos-
tööpartner teeb stereotüüpsetel eelarvamustel põhinevaid märkuseid naiste või meeste või 
konkreetse nais- või meestöötaja kohta. Näiteks öeldes, et naistelt ei saagi loogilist mõtle-
mist oodata või et meestel puudub empaatiavõime. Soolise ahistamisega on tegemist ka 
juhul, kui kaastöötajad halvustavad oma kolleegi, kes on sageli sunnitud töölt eemal viibima 
seoses haige lapse põetamisega või kui ähvardatakse töötajat, et lapseootele jäämise kor-
ral lõpetatakse temaga tööleping. Ahistamisega on tegu ka näiteks siis, kui halvustatakse 
väikse lapse või puudega pereliikmega töötajat seetõttu, et ta ei saa osaleda pikemates vä-
lislähetustes. Sooline ahistamine võib toimuda ka siis, kui tööandja jagab tööülesandeid ste-
reotüüpidest lähtudes. Näiteks kui kohvi keetmine ja koristamine antakse ülesandeks ainult 
naistöötajatele ning tehnikaalaseid teadmisi ja oskuseid oodatakse kõigilt meestöötajatelt. 
Sooline ahistamine on ka naistöötajate kutsumine töösuhetes ebasobivate hellitusnimedega 
nagu „tibuke”, mille eesmärk on inimest alandada või kohelda teda eelkõige kui seksuaal- 
objekti, aga mitte kui täisväärtuslikku töötajat.

Reeglina muutub säärane käitumine ahistavaks, kui see leiab aset korduvalt, kuid alati ei pea 
olema käitumine korduv.

 VAATA LISAKS: 
 Mis on ahistamine? LK 31 
 Mis on seksuaalne ahistamine? LK 34
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4. MIS ON SEKSUAALNE AHISTAMINE?
 
Seksuaalne ahistamine leiab aset, kui ühe inimese seksuaalse olemusega käitumine või tegu 
(olgu sõnaline, mittesõnaline või füüsiline) on teisele inimesele soovimatu ja see alandab inimese 
väärikust (SoVS § 3 lg 1 p 5). Seksuaalse ahistamisega on tegemist, kui see kutsub teises inimeses 
esile negatiivseid emotsioone ja mõjub talle häirivalt ja alandavalt. Seksuaalne ahistamine on näi-
teks see, kui ülemus või kolleeg kasutab ära oma mõjuvõimu või paratamatut kõrvuti töötamist 
ning sunnib oma füüsilist seksuaalse sisuga käitumist teisele töötajale peale. Seksuaalne ahista-
mine võib olla ka sõnaline, näiteks nilbed naljad või seksuaalse sisuga korduvad ettepanekud. 

Juhul, kui töökollektiivis teeb üks töötaja teisele seksuaalse sisuga ettepaneku, ei ole kohe-
selt tegemist seksuaalse ahistamisega. Kui ettepanek on saanud eitava vastuse ja ettepane-
ku tegemist jätkatakse häirival moel, on tegemist ahistamisega.
 
 VAATA LISAKS: 
 Mis on ahistamine? LK 31 
 Mis on sooline ahistamine? LK 33

5. KAS TÖÖKOHAD PEAVAD OLEMA JUURDEPÄÄSETAVAD PUUDEGA VÕI 
 ERIVAJADUSTEGA INIMESELE KA SIIS, KUI ÜHTEGI PUUDEGA TÖÖTAJAT 
 ORGANISATSIOONIS EI TÖÖTA?  

Põhimõtteliselt peavad kõik üldkasutuses olevad hooned ja töökohad olema ligipääsetavad. 
Ka sel juhul, kui ühtegi puudega inimest ettevõttes või organisatsioonis ei tööta, peavad 
tööandja ruumid vastama üldistele ligipääsetavuse nõuetele, mis tulenevad majandus- ja 
taristuministri määrusest1. Neid nõudeid tuleb arvestada näiteks suuremaid remonttöid pla-
neerides või uusi hooneid ehitades. 

Ka tööandjale on oluline, et juurdepääs töökohale oleks tagatud kõigile. Vastasel juhul pole 
puudega töötajal võimalust kollektiiviga liituda ning ta võib loobuda tööle kandideerimisest 
ainuüksi sel põhjusel, et ta ei pääse töökohale. Tööandja jaoks tähendab see võimalust teha 
valik väiksema hulga kandidaatide seast. Võib ka juhtuda, et haiguse või õnnetuse tagajärjel 
jääb ratastoolis liikuma mõni senine asutuse või ettevõtte töötaja.

1 26.02.2016 seisuga puudub Eestis kehtiv määrus. Majandus- ja kommunikatsiooniministri 2002. a. määrus 
nr 14 kaotas kehtivuse uue ehitusseadustiku jõustumisega 01.07.2015. Ministeeriumi seisukoht on, et hea 
tava kohaselt tuleb vana määrust kohaldada kuni uue määruse jõustumiseni. Valminud on ka uue määruse 
eelnõu, mille järgi laienevad ligipääsetavuse nõuded suuremale ringile hoonetele, sealhulgas büroohoonetele.
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See, kas puudega inimesel on võimalik konkreetses asutuses või ettevõttes töökohale pää-
seda ja töös osaleda peaks olema läbi mõeldud personalipoliitika osana. Kui ei ole, siis tuleks 
välja selgitada, milliseid kohandusi on vaja konkreetses töökeskkonnas teha ning arvestada 
nendega vähemalt järgmist suuremat remonti tehes või uutesse ruumidesse kolimisel. 

Puuetega inimeste näol on tegemist väga haavatava elanikkonnagrupiga, kelle osalemist 
tööturul tuleb toetada. 

Ligipääsetavus tähendab ka seda, et imetaval emal on võimalus kasutada sobivat ruumi lap-
se imetamiseks või rinnapiima kogumiseks (TTOS § 10).

 VAATA LISAKS: LK 25 
 Kas värbamisel tohib kõrvale jätta vajaliku kvalifikatsiooniga 
 kandidaadi,  kellel on puue, kui tööandjal ei ole loodud talle töötamist 
 võimaldavaid tingimusi?

6. KAS PUUDEGA TÖÖTAJA JAOKS PEAB LISAKS TEMA ISIKLIKELE 
 TÖÖVAHENDITELE KOHANDAMA KA MUU (TÖÖ)KESKKONNA 
 (ÜHISRUUMID, ÜHISÜRITUSED JMS)? 

Jah. Puudega inimeste jaoks töökeskkonna kohandamisel peab tööandja looma tingimused, et 
puudega inimesed saaksid ilma kõrvalise abita kasutada lisaks oma töökohale ka üldkasutatavaid 
ja olmeruume, sealhulgas koosoleku, koolituse, ühisürituste ruume ja puhkeruume.

Puudega töötaja töö, töövahendid ja töökoht tuleb kohandada tema kehalistele ja vaimsete-
le võimetele. Kohandamine seisneb tööandja ehitise, tööruumi, töökoha või töövahendi puu-
dega isikule ligipääsetavaks ja kasutatavaks muutmises. See nõue kehtib ka üldkasutatavate 
liikumisteede ja olmeruumide kohta, mida puudega töötajad kasutavad (TTOS § 101 lg 4).

Ehitusseadustiku järgi peab ehitis vastama nõuetele, mis arvestavad puudega inimeste eriva-
jadusi (EhS § 11 lg 2 p 8, lg 4). Puudega inimeste erivajadustest tulenevad nõuded ehitisele 
kehtestatakse majandus- ja taristuministri määrusega.2

2 26.02.2016 seisuga puudub Eestis kehtiv määrus. Majandus- ja kommunikatsiooniministri 2002. a. määrus 
nr 14 kaotas kehtivuse uue ehitusseadustiku jõustumisega 01.07.2015. Ministeeriumi seisukoht on, et hea 
tava kohaselt tuleb vana määrust kohaldada kuni uue määruse jõustumiseni. Valminud on ka uue määruse 
eelnõu, mille järgi laienevad ligipääsetavuse nõuded suuremale ringile hoonetele, sealhulgas büroohoonetele.
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Erivajadus võib olla seotud ka töötaja vanusega või muude füüsiliste eripäradega.

7. MIDA TÄHENDAB ASJAKOHASTE NING VAJALIKE 
 MEETMETE RAKENDAMINE? 

Lisaks üldiste ligipääsetavuse nõuetele (vt küsimus 1) näeb VõrdKS § 11 ette tööandja ko-
hustuse rakendada asjakohaseid, konkreetsel juhul vajalikke meetmeid, et võimaldada puu-
dega inimesel töökohale pääseda, töös osaleda ja edutust või koolitust saada. Sarnane ko-
hustus tuleneb ka puuetega inimeste õiguste konventsioonist (artikkel 27 lg 1 p (i)), kus 
kasutatakse mõistet „mõistlikud abinõud”.

Erinevalt üldistest ligipääsetavuse nõuetest, millele peavad vastama kõik üldkasutatavad hoo-
ned, tähendab asjakohaste meetmete rakendamine töökoha kohandamist konkreetse puude-
ga inimese vajadustele vastavaks. Teisisõnu rakendatakse asjakohaseid meetmeid alati indivi-
duaalselt ühele töötajale või kandidaadile. Asjakohased meetmed võivad olla ükskõik millised 
tööruumide ja seadmete, töökorralduse ja ülesannete jaotuse ning tööaja pikkuse kohandu-
sed, mis võimaldavad puudega inimesel teha tööd võrdväärselt teiste töötajatega. Kohandus-
teks loetakse ka tugiisikuga töötamist ning täiendavat koolitust tööülesannete omandamiseks. 

Asjakohaste meetmete rakendamata jätmine on võrdse kohtlemise seaduse järgi diskrimi-
neerimine puude tõttu. Tööandja võib asjakohased meetmed rakendamata jätta üksnes ju-
hul, kui sellised meetmed põhjustavad talle ebaproportsionaalselt suuri kulutusi (VõrdKS § 
11 lg 2). Ebaproportsionaalselt suurte kulutuste tuvastamisel võetakse arvesse muu hulgas 
rahalisi ja muid kulusid, asutuse või ettevõtte suurust ning võimalust saada riiklikku rahasta-
mist või rahastamist teistest allikatest. Kui riigi pakutavad teenused ning toetused on piisa-
vad, ei ole koormus ebaproportsionaalselt suur. 

Töötukassa3 pakub tööandjale järgmisi teenuseid, mis aitavad tööandjal rakendada asjako-
haseid ning vajalikke meetmeid:

• tööruumide ja -vahendite kohandamine
• tugiisikuga töötamine
• tööandjale tööturukoolituse hüvitamine
• kaitstud töö
• tööks vajaliku abivahendi tasuta kasutada andmine (töötajale)
• tööandja nõustamine ja koolitamine

3 www.tootukassa.ee/content/teenused/abi-erivajadusega-inimestele-ja-nende-toolevotmiseks 
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Lisaks maksab riik sotsiaalmaksuseaduse § 6 lg 1 p 5 alusel tööandja asemel sotsiaalmaksu töövõi-
metuspensioni saava töötaja eest, mida võetakse arvesse koormuse proportsionaalsuse hindamisel.

8. KAS TÖÖANDJA VÕIB TÖÖTAJALT NÕUDA 
 SOOLIST STEREOTÜÜPI JÄRGIVAT RÕIVASTUST?  

Ei tohi. Tööandjal ei ole õigust nõuda näiteks naissoost töötajalt naiselikuks peetavate riiete 
ja ehete kandmist või enda meikimist ka siis mitte, kui tegu on teenindussfääriga. Kui tege-
mist ei ole vormirõivastega, siis saab tööandja nõuda üldiselt korrektset väljanägemist, ent ei 
tohi eeldada välimuse vastavust soostereotüüpidele.

Lisaks on õiglane ja töötajat toetav kohelda ka transsoolist töötajat selle soo esindajana, 
kellena ta end ise tunneb. See tähendab, et transsooline naine võib töökeskkonnas kan-
da seelikut ning tööandja ei tohi seda keelata. Pigem võib töökeskkonnas, aga ka klienti-
de hulgas tekitada segadust, kui näiteks transsooline naine peab töökeskkonnas kandma 
meessoost töötajatele mõeldud rõivaid. Seega ei tohi tööandja seada transsoolisele töötajale 
takistusi tema soolisele identiteedile vastavate riiete kandmisel. Kollektiivi tugi inimesele on 
oluline, et töötaja saaks motiveeritult pühenduda töö tegemisele.

Kuna transsoolisus on seotud inimese sooga, on transsoolisusest tingitud ebasoodsam koht-
lemine (näiteks vaatamata headele töötulemustele edutamata jätmine ja samal ajal nõrge-
mate töötulemustega töötaja edutamine) sooline diskrimineerimine. 

9. KAS TÖÖANDJA PEAB SEKKUMA, KUI TÖÖKOLLEKTIIVIS 
 HALVUSTATAKSE TEIST RAHVUST, SUGU VÕI PUUET? 

Jah, peab. Töökollektiivis tehtud halvustavad pilked või vihaga öeldud kommentaarid 
võivad mõne inimese panna end ebamugavust tundma ja ta võib seda tajuda ahistamisena. 
Seetõttu ei sobi töökeskkonnas halvustada inimesi nende rahvuse ega teiste inimese lahu-
tamatute omaduste pinnalt. 

Teise rahvuse üle tehtud ning selgelt ahistavatena mõjuvate kommentaaride puhul ei ole töö-
andjal lubatud jääda passiivseks põhjendusega, et tegemist on töötajate omavahelise arusaa-
matusega. Vastupidi, tööandja peab töökaaslaste põhjustatud ahistamisjuhtumid lõpetama. 
Tööandja kohustus on tagada, et ükski töötaja ei tunneks end töökeskkonnas ahistatuna. 

 VAATA LISAKS:  Mis on ahistamine? LK 31
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10. KAS TÖÖANDJA VÕIB NÕUDA, ET TÖÖTAJA, KELLEL ON PUUDEGA LAPS, 
 TEISEST RAHVUSEST ELUKAASLANE VÕI KES ON GEI VÕI LESBI, 
 TÖÖKOHAL OLLES OMA ERAELUST EI RÄÄGIKS? 

Igal inimesel on õigus olla see, kes ta on. Kedagi ei tohi sundida varjama oma perekonna-
liikmeid või oma identiteeti ning keegi ei pea kartma solvamist, alandamist või ähvardamist. 
Ahistamine on inimese väärikuse alandamine ning ähvardava, vaenuliku, halvustava või sol-
vava õhkkonna loomine (VõrdKS § 3 lg 3). Ahistamine on näiteks see, kui tööandja keelab 
töötajal rääkida sellest, et tal on puudega laps või et ta on gei (näiteks kõneldes oma elu-
kaaslasest), samuti inimese kiusamine ja halvustamine. Tööandja ei tohi nõuda, et töötaja 
varjaks töökohal oma eraelu.

Tööandja ülesanne on tagada tööks sobiv keskkond. Avatud töökeskkonna olulisim kasute-
gur on suurem produktiivsus. Kui töötaja näeb, et teda ja tema tööd väärtustatakse, töötab 
ta pühendunult ja heade tulemustega. Sellise tööandja juurde, kelle kohta teatakse, et tema 
töökeskkond on mitmekesisust ja töötajate õigusi austav ning avatud, kandideerib rohkem 
erineva taustaga inimesi. Mitmekesiste kogemuste, omaduste ja taustaga töötajad toovad 
organisatsiooni uusi ja erinevaid ideid ning innovaatilisi lahendusi. Eriilmeliste vajaduste ja 
soovidega tarbijate ja klientide märkamine aitab jõuda teenuste või toodetega rohkemate 
inimesteni. Kui organisatsioon on sotsiaalselt vastutustundlik ning selles valitseb hooliv, ava-
tud ja erinevaid töötajaid aktsepteeriv õhkkond, tõuseb tööandja maine ka klientide, tööta-
jate ja konkurentide seas. Paljud inimesed soovivad töötada just mitmekesisust väärtustava 
tööandja heaks.

11. KAS TÖÖTAJA SAAB KAEVATA, ET TEDA DISKRIMINEERITAKSE 
 VÕI AHISTATAKSE TUNNUSE TÕTTU, MIS TEDA TEGELIKULT 
 EI ISELOOMUSTA?  

Jah, saab. Tööandjal on seejuures kohustus enda töötajat kaitsta. Ahistavat käitumist ei 
põhjusta ahistamise ohver, vaid põhjus tuleneb sellest inimesest, kes ahistavalt käitub. Ini-
mese kuulumine juudiusu või taarausuliste kogukonda, tema lapsevanemaks olemine või 
homoseksuaalsus ise ei põhjusta ahistamist, vaid seda põhjustab ahistaja hoiak juudi- või 
taarausu, lapsevanemlike kohustuste täitmise või seksuaalvähemuste suhtes. Ahistaja 
käitumine võib olla suunatud nii vähemusgrupi liikmele kui ka isikule, keda ahistaja arvab 
olevat vähemusgrupi liige, kuid kes tegelikult seda ei ole.

Tööandja peab ahistamisjuhtumit uurima ja ahistamise lõpetama ka sel juhul, kui ahistamise 
põhjuseks on arvamus, et inimene on seadusega kaitstud vähemusgrupi liige, kuigi ta seda 
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tegelikult ei ole. Ka sel juhul, kui häiriv, vaenulik, halvustav, alandav, solvav või ähvardav 
õhkkond on kujunenud mõne vähemusgrupi suhtes, kelle ühtegi esindajat selles töökollek-
tiivis ei tööta, on töökeskkond ja töötajate heaolu kahjustatud. Negatiivne õhkkond häirib 
töötajaid, isegi kui see neid ennast otseselt ei puuduta. On loomulik, et selle vastu keegi välja 
astub. Tööandja peab töötajaid kaitsma, ahistav töökeskkond on vaja muuta positiivseks.

12. KAS TÖÖANDJA PEAB SEKKUMA, KUI TÖÖTAJA KURDAB TALLE, 
 ET KOLLEEG KATSUB TEDA PIDEVALT, VÕI ON SEE ASI, 
 MILLE TÖÖTAJAD PEAKSID OMAVAHEL SELGEKS RÄÄKIMA?  

Seaduse järgi on tööandjal kohustus hoolitseda selle eest, et töötaja oleks töökeskkonnas 
soolise ja seksuaalse ahistamise eest kaitstud (SoVS § 11 lg 1 p 4). Pidevat füüsilise kontakti 
loomist võib pidada seksuaalseks ahistamiseks, kui sel on tegija jaoks seksuaalne olemus. Ka 
siis, kui tegija ei pea seda seksuaalseks, kuid seda tajub sellisena inimene, kes sellise käitu-
misega kokku puutub, on tegemist seksuaalse ahistamisega. Kui töötaja on selgelt öelnud, 
et seesugune käitumine talle ei meeldi, siis on tegemist soovimatu käitumisega. Seetõttu 
on oluline, et tööandja sekkuks olukorda, et tagada töötaja heaolu ja täita oma kohustusi. 

Seksuaalne ahistamine võib toimuda ka klientide poolt. Ka sellisel juhul on tööandja ülesan-
deks leida lahendus, mis kaitseb töötajat ahistamise eest.

 VAATA LISAKS: LK 34 
 Mis on seksuaalne ahistamine?
 
 Mida peab tööandja tegema, kui töötaja väidab,  LK 39
 et kolleeg on teda seksuaalselt ahistanud?

13. MIDA PEAB TÖÖANDJA TEGEMA, KUI TÖÖTAJA VÄIDAB, 
 ET KOLLEEG ON TEDA SEKSUAALSELT AHISTANUD? 

 
Kui tööandja saab teada töökollektiivis toimunud seksuaalse ahistamise juhtumist, siis peab 
ta tegema kõik endast oleneva, et ahistamine lõpetada. Tööandja peab hoolitsema, et töö-
taja oleks töökeskkonnas soolise ja seksuaalse ahistamise eest kaitstud (SoVS § 11 lg 1 p 4).

Tööandja vastutab hoolitsuskohustuse täitmata jätmise eest juhul, kui ta teadis või oleks 
pidanud teadma soolise või seksuaalse ahistamise aset leidmisest, kuid ei rakendanud vaja-
likke meetmeid, et ahistamist lõpetada (SoVS § 6 lg 2 p 5).
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Tööandja hoolitsuskohustuse mõte on selles, et tööandjad peavad töötajatele tagama sooli-
sest ja seksuaalsest ahistamisest vaba töökeskkonna. 

Seksuaalse ahistamise ennetamiseks saab tööandja töökorralduse reeglites või mõnes 
muus dokumendis keelata käitumisviisid, mis võivad viia seksuaalse või soolise ahistamise-
ni. Tööandja saab kehtestada näiteks kohustuslikud käitumisjuhised, kaebuste lahendamise 
korra ja abinõud ahistamisjuhtumi puhuks.

Oluline on, et töötajad teaksid, et neil on õigus esitada kaebus, kelle poole saavad pöördu-
da seksuaalse ahistamise ohvrid ja mida nad peavad tegema abi saamiseks. Töötajatele on 
tähtis selgitada ka seda, et nad on kaitstud negatiivsete tagajärgede eest seoses kaebuse 
esitamisega. Tööandja reageering peab tagama ka selle, et võimaliku valekaebuse korral 
oleks kaitstud selle töötaja õigused, kelle vastu valekaebus esitati.

Enamik ahistatavatest soovib ennekõike ahistamise lõppemist. Tööandja peab oma hoolit-
suskohustuse täitmiseks välja selgitama juhtunu asjaolud. Kui uurimise tulemusena selgub, 
et seksuaalne ahistamine leidis aset, siis peab tarvitusele võtma abinõud ahistamise lõpeta-
miseks. Abinõudena saab rakendada näiteks vestlust ahistajaga, töökorralduse, tööajagraa-
fikute või töölaudade asukohtade muutmist sel moel, et ahistaja ja ahistatav ei peaks enam 
tööalaselt kokku puutuma. Sealjuures peab tööandja hoiduma ahistatu töötingimuste hal-
vendamisest.

 VAATA LISAKS: LK 34 
 Mis on seksuaalne ahistamine? 
 

14. KAS JA MIDA PEAB TÖÖANDJA TEGEMA, KUI TÖÖTAJA VÄIDAB, 
 ET KLIENT ON TEDA SEKSUAALSELT AHISTANUD? 

Tööandja peab töötajat kaitsma ka sel juhul, kui töötaja ahistajaks on töösuhtega seotud 
klient, patsient, tööruumide remonditööline, koostööpartner või muu töötaja tööülesannete 
täitmisega seotud inimene.

Seksuaalse ahistamise mõistes ei ole täpsustatud isikute ringi, kes võivad olla ahistajateks 
(SoVS § 3 lg 1 p 5). 

Kui ahistajaks on klient, on tööandjal samad kohustused kui saades teada kolleegi poolt 
toimunud seksuaalse ahistamise juhtumist. 
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Kui tööandja teadis või oleks pidanud teadma soolise või seksuaalse ahistamise aset leidmi-
sest, kuid ei rakendanud vajalikke meetmeid, et ahistamist lõpetada, siis vastutab ta hoolit-
suskohustuse täitmata jätmise eest (SoVS § 6 lg 2 p 5).

See, et tööandja oleks pidanud teadma seksuaalse ahistamise aset leidmisest, viitab sellele, 
et tööandjal peab olema ülevaade töökeskkonnas toimuvast ja ta peab töökorraldusega 
kindlustama töötajate turvalisuse. Juhul kui ahistamine aset leiab, tuleb rakendada abinõu-
sid ahistamise lõpetamiseks. 

Mõne elukutse puhul võib seksuaalset ahistamist ette tulla tavalisest sagedamini, näiteks 
ohustab see rohkem ettekandjaid, klienditeenindajaid, meditsiiniõdesid, stjuardesse. Selliste 
töötajate kaitsmiseks peab tööandja võtma kasutusele lisameetmed ja töö korraldama viisil, 
et töötajate seksuaalset ahistamist ei toimuks. Näiteks pubis, kus kliendid on tihti purjus, 
aga tööandja nõuab töötajatelt suhtumist „klient on kuningas”, võib ettekandjal olla mõnes 
situatsioonis väga raske ennast kehtestada. Sel juhul peab tööandja looma võimaluse, et 
töötaja saab pöörduda tööandja esindaja või muu inimese (näiteks vahetuse juhi või turva-
töötaja) poole, kes kaitseb vajadusel töötajat, kutsub kliendi korrale ja lõpetab ahistamise. 
Töötajad peavad teadma, kelle poole nad saavad pöörduda ja mida nad peavad tegema abi 
saamiseks.

 VAATA LISAKS: LK 34 
 Mis on seksuaalne ahistamine?
 
 Mida peab tööandja tegema, kui töötaja väidab,  LK 39
 et kolleeg on teda seksuaalselt ahistanud? 

15.  KAS SEE ON SOOLINE AHISTAMINE, KUI ORGANISATSIOONIS 
 KUJUNENUD TAVA KOHASELT TEEVAD KOHVI JA 
 TEED NING KORISTAVAD ALATI NAISTÖÖTAJAD? 

 
Soolise ahistamisega on tegemist siis, kui kohvi keetmine ja koristamine ei ole seotud nais-
töötajate tööülesannetega ja nad ise ei soovi seda teha.

Soolise ahistamisega on tegemist näiteks juhul, kui ettevõttes ei ole tööle võetud koristajat 
ning töölepingus ei ole ühegi töötajaga kokku lepitud koristamise ega tee ja kohvi valmista-
mise kohustusi, ent samas eeldatakse, et neid ülesandeid peavad täitma naistöötajad. 



42       I      HEA TÖÖANDJA TEEJUHT

Soolistest stereotüüpidest lähtuvat eeldust, et naistöötajad just oma bioloogilise soo tõttu 
peavadki koristama ning teed ja kohvi keetma, võivad naistöötajad tajuda kui enda vääri-
kuse alandamist ning halvustava, alandava, solvava õhkkonna loomist (SoVS § 3 lg 1 p 6). 

Tööandja peab hoolitsema, et töötaja on töökeskkonnas kaitstud soolise ahistamise eest 
ning rakendama vajalikke meetmeid ahistamise lõpetamiseks (SoVS § 11 lg 1 p 4).

 VAATA LISAKS: LK 33 
 Mis on sooline ahistamine? 

16. KAS AHISTAMISE KAEBUSE VÕIB ESITADA 
 KA INIMENE, KES EI OLE ISE OTSESELT AHISTAMISE 
 OHVER, KUID TÖÖTAB SAMAS KOLLEKTIIVIS?  

Tööandjale võib ahistamise kaebuse esitada ka töötaja, kes ise ei ole ahistamise ohver, kuid 
ta on näinud pealt ahistavat käitumist ja soovib välja astuda ahistamise ohvri kaitsmiseks. 
Näiteks võib kaebuse esitada töötaja, kes on kuulnud, kuidas tööandja halvustab oma puu-
dega töötajaid. Kaebuse esitaja, kel endal puuet ei ole, ei ole siin diskrimineerimise tõttu 
kannatanu, vaid kannatanuteks on puudega isikud, keda on verbaalselt alavääristatud.

Kui tööandja saab teada töökollektiivis toimunud ahistamisest, siis peab ta rakendama vaja-
likke meetmeid ahistamise lõpetamiseks (VõrdKS § 3 lg 3; § 12 p 1).

Inimene, kes ise ei ole otseselt ahistamise ohver, võib kaebuse esitada lisaks tööandjale ka 
soolise võrdõiguslikkuse ja võrdse kohtlemise volinikule. Kaebuse lahendamiseks küsib vo-
linik alati kannatanu nõusolekut. Volinik ei alusta menetlust, kui ahistamise ohver seda ei 
soovi. Asjaolude väljaselgitamiseks on reeglina vajalik ka tõendusmaterjal. Sõna sõna vastu 
juhtumites ei ole võimalik volinikul seisukohta kujundada.

Voliniku poole võib pöörduda ka tööandja. Volinik nõustab tööandjaid selles, kuidas ahista-
misjuhtumeid uurida ja parimal viisil lahendada.

Töökaaslane ei saa üldjuhul pöörduda kohtusse või töövaidluskomisjoni teise inimese huvide 
kaitseks. Samas saab diskrimineerimisvaidluse lahendamisel kannatanut esindada isik, kellel 
on õigustatud huvi jälgida võrdse kohtlemise nõuete täitmist (ITVS § 14 lg 21).

 VAATA LISAKS:  LK 58 
 Kellele saab diskrimineerimiskaebuse esitada? 
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PALK

1. MIKS PEAB NAISTELE JA MEESTELE SAMA 
 TÖÖ EEST MAKSMA VÕRDSET PALKA?  

Sama töö eest peab naistele ja meestele maksma võrdset tasu. Põhjendatud ja õiglane tööta-
su motiveerib töötajaid enam panustama ja tegema oma tööd paremini ja tulemuslikumalt.

Kui tööandja kehtestab töö tasustamise või töösuhtega seotud hüvede andmise ja saamise 
tingimused, mis on ühest soost töötajale ebasoodsamad kui sama või samadel alustel võrd-
väärset tööd tegevale teisest soost töötajale, siis loetakse tööandja tegevus diskrimineerivaks 
(SoVS § 6 lg 2 p 3).

Seega peab tööandja seaduse järgi tagama, et töötasu arvutamise põhimõtted, töötasu suu-
rus, liigid, lisasoodustused ning muud hüved põhineksid tehtaval tööl ega sõltuks töötaja 
soost. Töötasu tuleb maksta vastavalt konkreetsetele tööülesannetele. 

Tööde klassifitseerimisel ja hindamisel kasutatakse erinevaid metoodikaid. Näiteks tööde 
analüütilisel hindamisel võrreldakse töid eelnevalt välja valitud objektiivsete tegurite põhjal, 
nagu nõutav klassifikatsioon ja eelnev kogemus, vaimne või füüsiline jõupingutus, mida on 
vaja töö tegemiseks, vastutus ning töötingimused. 

Tööde hindamisel tuleb jälgida, et traditsiooniliselt naiste tehtavat tööd ei väärtustataks vähem 
kui meeste oma. Samuti omadusi või oskusi, mis on seotud töödega, mida teevad enamjaolt 
naised, ei tohi alahinnata võrreldes nn meeste töödega seotud oskuste ja omadustega. 

Töötasu arvutamise kord peab olema selge ja arusaadav ning seda tuleb töötajatele selgita-
da (TLS § 5 lg 2).

Kui töötajal tekib kahtlus, et talle makstakse väiksemat palka tema soo tõttu, siis peab töö-
andja suutma tõendada, et tasu erinevuse põhjuseks ei ole töötaja sugu.
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Kui töötajale on sama töö eest vähem makstud, siis on tal õigus nõuda võrdset tasustamist 
ning lisaks ka tekitatud varalise ja moraalse kahju hüvitamist.

 VAATA LISAKS: LK 44 
 Kuidas teha kindlaks, kas erinevad tööd on võrdväärsed või mitte? 
 
 Kas sama ja võrdväärse töö eest sama palga maksmise nõue 
 kehtib ainult palga ja selle komponentide osas või peavad 
 ka hüved ja mitterahalised tasud olema võrdsed? 

2. KUIDAS TEHA KINDLAKS, KAS ERINEVAD TÖÖD 
 ON VÕRDVÄÄRSED VÕI MITTE?  

Võrdväärse töö eest peab maksma võrdset tasu (SoVS § 6 lg 2 p 3). 

Võrdväärse töö mõiste ei tähenda tingimata, et kahe võrreldava töö puhul peaksid tööüles-
anded olema täpselt samad või sarnased. Tööde klassifitseerimisel ja hindamisel kasutatakse 
erinevaid metoodikaid. 

Tööde võrdlemisel on kriteeriumidena kasutatud ametikohale sobivuseks esitatud kvalifikat-
siooninõudeid, tegelikke tööülesandeid, tööde tegemiseks vajaliku koolituse sisu (akadee-
miline või kutseharidus, väljaõpe tööle asumisel, varasemad vajalikud kogemused vms), töö 
tegemiseks tehtavat jõupingutust (füüsiline, vaimne, emotsionaalne), töötingimusi (tähtae-
gadest tulenev pingelisus, töö külmas või kõrges temperatuuris jms), vastutust, tööga seo-
tud ohte, töö tulemuslikkust vms. Kriteeriumid ei tohi olla diskrimineerivad.

 VAATA LISAKS: LK 43 
 Miks peab naistele ja meestele sama ja võrdväärse töö 
 eest maksma võrdset palka?

3.  KAS SAMA JA VÕRDVÄÄRSE TÖÖ EEST SAMA PALGA MAKSMISE 
 NÕUE KEHTIB AINULT PALGA KOHTA VÕI PEAVAD KA HÜVED JA 
 MITTERAHALISED TASUD OLEMA VÕRDSED? 

Sama ja võrdväärse töö eest võrdse palga maksmise nõue kehtib nii töötasu kui ka töösuh-
test tulenevate muude hüvede kohta (SoVS § 6 lg 2 p 3).
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Töötasu all mõeldakse tööandja poolt töötajale makstavaid summasid, sealhulgas kõiki pal-
ga koostisosasid, mille maksmise aluseks on seadus või tööleping, näiteks ajapalk, tükipalk, 
astmepalk, tulemustasu, lisatasud, preemiad.

Töösuhtega seotud hüvede all mõeldakse igasuguseid soodustusi ja hüvitisi, sealhulgas mit-
terahalisi, mille saamise õigus tuleneb töötajale konkreetsest töösuhtest, näiteks ametiau-
to, tasuta parkimine, telefoniarvete osaline hüvitamine, tasuta osalemise võimalus tööandja 
poolt korraldatud üritusel jms.

Samasuguse töö eest peab tööandja maksma meestele ja naistele võrdset tasu nii töötasu 
kogusummas kui ka kõigi palga koostisosade puhul eraldivõetuna, samuti kõigi töösuhtest 
tulenevate soodustuste ja hüvituste osas, sealhulgas ka mitterahaliste soodustuste osas.

 VAATA LISAKS:          LK 43
 Miks peab naistele ja meestele sama töö eest maksma võrdset palka?
 
 Kuidas teha kindlaks, kas erinevad tööd on võrdväärsed või mitte?         LK 44

4.  KUI LAPSEHOOLDUSPUHKUSELT NAASNUD TÖÖTAJA ON 
 MITME LAPSE JÄRJESTIKUSE SÜNNI TÕTTU OLNUD TÖÖLT 
 PIKEMALT EEMAL, KAS TALLE TOHIB SIIS ESIALGU MAKSTA 
 MADALAMAT PALKA? 

Ei tohi. Lapsehoolduspuhkusel viibimine on otseselt seotud lapsevanemaks olemise ning pere-
kondlike kohustuste täitmisega. Neil põhjustel on seaduse järgi keelatud inimest ebasoodsamalt 
kohelda (SoVS § 6 lg 2 p 1). See keeld kehtib nii naissoost kui ka meessoost töötajate suhtes.

Lapsehoolduspuhkuselt naasnud töötaja peab saama tagasi oma või sellega võrdväärse tööko-
ha. Talle tuleb maksta vähemalt sama suurt töötasu, kui see oli enne puhkusele minekut või kui 
kollektiivis on toimunud üldine palgatõus, siis peab ka lapsehoolduspuhkuselt naasnud töötaja-
le maksma sama suurt töötasu, mida makstakse teistele töötajatele samaväärse töö eest. Lapse-
hoolduspuhkuselt tööle tulnud töötajale ei tohi rakendada katseaega või vähendatud tasuga 
sisseelamisaega sel põhjusel, et töötaja oli vahepeal töölt eemal lapsehoolduspuhkuse tõttu. 
Lapse hooldamine ei tähenda kvalifikatsiooni langust. Kui asutuses toimuvad suuremad muu-
tused, siis vajavad koolitust kõik töötajad, ning lapsevanemad ei moodusta selles osas erandit.

Kui lapsehoolduspuhkuselt naasnud töötajale makstakse madalamat palka, kui see oli enne 
puhkusele minekut, siis on tegemist tööandja diskrimineeriva käitumisega. 
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Kui töötaja on mitme lapse järjestikuse sünni tõttu töölt eemal olnud mitu aastat ja tal on 
vaja omandada teadmised ja oskused, mis on tema kolleegidel vahepeal tekkinud, peab 
tööandja tagama töötajale tööalaste teadmiste ja oskuste arendamiseks koolituse tööand-
ja kulul. Tööandja peab kandma nii koolituskulud kui ka maksma töötajale koolituse ajal 
keskmist töötasu. Koolituskulude ja juhendajate lisatasude katmine lapsehoolduspuhkuselt 
tulijate palga vähendamise arvelt on keelatud (TLS § 28 lg 2 p 5; ATS § 31 lg 1, lg 6, lg 10).

 VAATA LISAKS: LK 46 
 Kas rasedus- ja sünnituspuhkuselt või lapsehoolduspuhkuselt 
 naasnud töötaja palka peab tõstma, kui kõigil teistel töötajatel on töötasu  
 tõusnud nende tööst või tööpanusest sõltumata? 

5.  KAS RASEDUS- JA SÜNNITUSPUHKUSELT VÕI LAPSEHOOLDUSPUHKUSELT 
 NAASNUD TÖÖTAJA PALKA PEAB TÕSTMA, KUI KÕIGIL TEISTEL TÖÖTAJATEL 

ON TÖÖTASU TÕUSNUD NENDE TÖÖST VÕI TÖÖPANUSEST SÕLTUMATA?  

Rasedus- ja sünnituspuhkuse lõppemise järel on naisel õigus kasutada paranenud töötingi-
musi, millele tal oleks tekkinud õigus äraoleku ajal (TLS § 18 lg 5; ATS § 48 lg 5).

Võrdse kohtlemise nõudest tuleneb, et lapsehoolduspuhkuselt tööle naasnud töötajale peab 
rakendama teiste töötajatega võrdseid tingimusi, sealhulgas paranenud töötingimusi, mille-
le tal oleks tekkinud õigus, kui ta ei oleks olnud lapsehoolduspuhkusel.

Seega, kui lapsehoolduspuhkusel viibimise ajal on toimunud üldine palgatõus, mis ei sõltunud 
töötajate konkreetsest tööpanusest, siis peab ka lapsehoolduspuhkuselt naasva töötaja palka 
tõstma samaväärselt ja samadel alustel, nagu teistel töötajatel tõsteti tema lapsehoolduspuhkuse 
ajal. Vastupidisel juhul on tegemist diskrimineerimisega lapsevanemaks olemise ja perekondlike 
kohustuste täitmise tõttu ja see on keelatud (SoVS § 6 lg 2 p 1). Töötajale soodsamaid tingimusi 
peab tööandja rakendama kohe, kui töötaja asub tööle pärast lapsehoolduspuhkuse lõpetamist. 

Kui mõne töötaja palka on tõstetud tema töö tulemuslikkuse tõttu ja tööpanusest sõltuma-
tut üldist palgatõusu ei ole toimunud, siis ei teki tööandjal sellest kohustusi teiste töötajate 
ees ja ka lapsehoolduspuhkuselt tulija palka ei pea tõstma. Kui palka on tõstetud konkreetse 
töötaja tööpanuse tõttu, siis peab tööandja suutma seda tõendada.

 VAATA LISAKS: Kui lapsehoolduspuhkuselt naasnud töötaja  LK 45
 on mitme lapse järjestikuse sünni tõttu olnud töölt eemal 
 mitu aastat, siis kas talle tohib esialgu maksta madalamat palka? 
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TÖÖKORRALDUS
1.  KAS LAPSEHOOLDUSPUHKUSELT NAASVALT TÖÖTAJALT SAAB NÕUDA 
 OSAAJAGA TÖÖLEASUMIST, KUIGI TA TÖÖTAS ENNE PUHKUST TÄISAJAGA?  

Töölepingu seaduse järgi (TLS § 28 lg 2 p-d 1 ja 2) peab tööandja lapsehoolduspuhkuselt naas-
nud töötajale kindlustama sama või võrdväärse töökoha ja töötasu, mis oli töötajal enne puh-
kusele minekut. Osaajaga tööd võib pakkuda vaid juhul, kui töötaja ise selleks soovi avaldab.

Lapsevanemaks olemise ja perekondlike kohustuste täitmise tõttu on keelatud inimest eba-
soodsamalt kohelda ka soolise võrdõiguslikkuse seaduse järgi (SoVS § 3 lg 1 p 3 ja § 5 lg 1).

Võrdse kohtlemise põhimõttest tulenevalt ei tohi töö korraldamisel lähtuda eelarvamuslikust 
hoiakust, et lapsevanemaks saanud töötaja tahab tööd teha just osalise tööajaga. Lähtuma 
peab töötaja tahtest ja hinnangust. Osaajaga töö ei pruugi olla lapsehoolduspuhkuselt tuli-
jale soodsam olukord kui täiskoormusega töö. Töötaja võib soovida teenida senist sissetule-
kut, panustada teistega samaväärselt, omandada rohkem kogemusi või vältida ebakindlust, 
et ta ei saa täiskoormusega tööd tulevikus tagasi. Samuti vähenevad osaajaga töötades kõik 
keskmise palga järgi makstavad hüvitised. Puhkuse pikkus peab ka osaajaga töötajal olema 
vähemalt 28 kalendripäeva, kuid puhkusetasu arvutatakse teenitud palga järgi ning puhku-
setasu on osalise töökoormuse puhul üldjuhul väiksem kui täistööaja korral. 

Tööandja peab töötajale teada andma võimalusest osalise tööajaga töötada (TLS § 28 lg 2 
p 10), kuid kui töötaja ei soovi muuta oma tööaja kokkulepet, siis peab ta saama jääda täis-
koormusega tööle. Töölepingu seaduses on eraldi välja toodud, et tööandja ei või töölepin-
gut üles öelda põhjusel, et täistööajaga töötaja ei soovi jätkata töötamist osalise tööajaga või 
osalise tööajaga töötaja ei soovi jätkata töötamist täistööajaga (TLS § 92 lg 1 p 5). 

Kui töötaja ise avaldab soovi osalise tööajaga töötamiseks, siis peab tööandja kaaluma mõ-
lema poole huvisid ja võimaluse korral töötaja soovidele vastu tulema. Näiteks kui lapsehool-
duspuhkusel viibinud töötaja asendajal on lubatud teha sama tööd osalise tööajaga, siis ei 
tohiks tööandja keelduda samade tingimuste lubamisest puhkuselt naasjale. 
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2.  KUI LAPSEHOOLDUSPUHKUSELT NAASNUD TÖÖTAJA ON MITME LAPSE 
 JÄRJESTIKUSE SÜNNI TÕTTU OLNUD TÖÖLT EEMAL MITU AASTAT, 
 SIIS KAS TOHIB TALLE PAKKUDA TEMA PUHKUSE-EELSEST AMETIKOHAST 
 MADALAMAT TÖÖKOHTA SENIKS, KUNI TA UUED OSKUSED OMANDAB? 

Kui töötaja on töölt eemal olnud mitu aastat, võiks tööandja pakkuda lisatuge ja aidata 
töötajal omandada uusi oskusi, kuid ei tohi pakkuda madalamat kohta ega palka.

Lapsehoolduspuhkuselt naasnud töötaja peab saama tagasi oma töökoha või sellega võrdväär-
se koha, milles töölepingu pooled olid kokku leppinud enne lapsehoolduspuhkusele jäämist.

Madalama koha pakkumist ei saa põhjendada asjaoluga, et laste sünni tõttu tööst eemalole-
ku tõttu puuduvad töötajal oskused, mis on vajalikud näiteks uute programmide ja töömee-
toditega töötamiseks, sest tööandja peab tagama töötajate väljaõppe tööprotsessis tehtud 
uuendustega toimetulekuks. Tööandja peab kandma nii koolituskulud kui ka maksma töö-
tajale koolituse ajal keskmist töötasu (TLS § 28 lg 2 p 5; ATS § 31 lg 1, lg 6, lg 10).

Keelatud on ka rakendada uut katseaega või vähendatud tasuga sisseelamisaega sel põhju-
sel, et töötaja oli vahepeal töölt eemal lapsehoolduspuhkuse tõttu.

 VAATA LISAKS: LK 45
 Kui lapsehoolduspuhkuselt naasnud töötaja on mitme lapse 
 järjestikuse sünni tõttu olnud töölt eemal mitu aastat, siis kas talle 
 tohib esialgu maksta madalamat palka? 
 
 Kas rasedus- ja sünnituspuhkuselt või lapsehoolduspuhkuselt  LK 46
 naasnud töötaja palka peab tõstma, kui kõigil teistel töötajatel 
 on töötasu tõusnud nende tööst või tööpanusest sõltumata?

3.  KUI TÖÖTAJA LAPSEHOOLDUSPUHKUSEL OLEKU AJAL ON MUUTUNUD 
 TÖÖKORRALDUS NING TEMA ENDISED TÖÖÜLESANDED ON JAGATUD 
 TEISTE TÖÖTAJATE VAHEL, AMETIKOHT VÕI ISEGI OSAKOND ON SEOSES 
 STRUKTUURIMUUDATUSTEGA KAOTATUD, SIIS KAS JA MILLIST 
 TÖÖKOHTA TÖÖANDJA PEAB TALLE PAKKUMA? 

Tööandjal on õigus oma ettevõttes tööd ümber korraldada. Tööandja võib töötajaga töölepingu 
üles öelda, kui töösuhte jätkamine kokkulepitud tingimustel muutub võimatuks töö ümberkorral-
damise või töömahu vähenemise tõttu, mis on tingitud majanduslikest asjaoludest (TLS § 89 lg 1).
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Koondada võib töö ümberkorralduse tõttu näiteks juhul, kui tehakse struktuurimuudatus 
põhjusel, et konkreetse tööandja juures enam ei tehta seda tööd, mis oli kokku lepitud 
koondatavaga. Vaidluse korral peab tööandja suutma tõendada, et töö lõppes või töömaht 
vähenes.

Töötaja koondamiseks puudub alus, kui on toimunud ainult vormiline struktuurimuudatus, 
näiteks kui on muudetud ametikoha või osakonna nimetust või kui ametikoht on struktuu-
rimuudatusega paigutatud teise üksusesse. 

Kui tööandja on otsustanud, et puhkusel olija tööst eemal oleku perioodil teevad tema töö 
ära teised töötajad, peab tööandja varasema töökorralduse taastama, kui lapsehoolduspuh-
kusel olija tööle naaseb. Tööandja peab kindlustama töötaja kokkulepitud tööga (TLS § 28 
lg 2 p 1). Lapsehoolduspuhkuselt tulija peab tagasi saama oma varasema töö. 

Kui lapsehoolduspuhkuselt naasja ametikoht või isegi osakond on seoses struktuurimuuda-
tusega kaotatud, kuid tema töö on alles, siis peab puhkuselt tulija tagasi saama oma vara-
sema töö ja lapsehoolduspuhkuselt naasjat koondada ei tohi. Kui töö ümberkorraldamine 
seisneb näiteks selles, et kaks osakonda liidetakse üheks osakonnaks ja selle tagajärjel jääb 
kahe osakonnajuhataja asemele ainult üks osakonnajuhataja koht, siis peab osakonnajuha-
taja koha saama töötaja, kes kasvatab alla kolmeaastast last, sest tööle jäämise eelisõiguse 
tõttu teda koondada ei tohi (TLS § 89 lg 4 ja lg 5).

Alla kolmeaastast last kasvatavate vanemate tööle jäämise eelisõigus koondamise korral tä-
hendab seda, et tööandja peab alla 3-aastast last kasvatavad vanemad sama tööd tegevate 
töötajate hulgast välistama, st tööle jätma. Alles pärast seda võib tööandja koondatavate 
ringist valida töötajad, kellega ta töösuhte lõpetab. Tööandja võib tööle jätta töötajad, keda 
ta vajalikuks peab, kuid väikelast kasvatavat vanemat ei saa tööandja kvalifikatsiooninäitaja-
te osas teiste töötajatega võrrelda (TLS § 89 lg 5). 

Varasema töökoha peab lapsehoolduspuhkuselt tulijale pakkuma ka sel juhul, kui tema laps 
on saanud 3-aastaseks. Tööandjal on kohustus ära hoida töötaja ebasoodsam kohtlemine 
seoses tema lapsevanemaks olemisega või perekondlike kohustustega. 

Kui töö ümberkorralduse tõttu pole võimalik lapsehoolduspuhkuselt naasjale varasemat töö-
kohta tagasi anda, siis peab tööandja pakkuma talle võimaluse korral muud töötajale sobivat 
tööd (TLS § 89 lg 2). Teise töö pakkumise kohustust ei ole tööandjal tegevuse lõpetamisel 
või pankroti korral.
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4.  KAS TÖÖANDJA PEAB KOHTLEMA VÕRDSELT ERINEVAID 
 PEREKONDI, KUI PAKUB OMA TÖÖTAJATELE SEADUSE 
 NÕUETEST SOODSAMAID TÖÖ JA PEREELU ÜHITAMISE 
 VÕIMALUSI?

Jah. Tööandja peab oma töötajatele lapsevanemaks olemise ja perekondlike kohustuste täit-
mise eest antavaid hüvesid jagama võrdsetel alustel (SoVS § 3 lg 1 p 3 ja § 6 lg 2 p 1, 3 ja 4).

Kui tööandja maksab väga hea ja kiiduväärse algatusena oma lastega töötajatele lisasoodus-
tusi, hüvitisi või toetusi (näiteks toetust lapse sünni puhul või esimese koolipäeva puhul), või-
maldab kasutada paindlikku tööaega või kaugtööd, teeb lastele jõulukingituse või jõulupeo, 
pakub võimalust kasutada koos lastega tasuta spordisaali vms, siis peab võrdselt kohtlema 
lapsi kasvatavaid töötajaid sõltumata perekonna vormist, milles laps kasvab.

Perekondlike kohustuste täitmise eest töötajatele hüvede andmisel ei saa tööandja lapsi kas-
vatavaid töötavaid vanemaid või laste hooldajaid eristada vanuse (näiteks kui lapsi kasvatab 
vanavanem) või seksuaalse sättumuse järgi (näiteks kui laps kasvab samasooliste vanemate-
ga peres) (VõrdKS § 2 lg 2 p 2 ja lg 3).

Kui tööandja pakub oma töötajatele seaduse nõuetest soodsamaid töö ja pereelu ühitamise 
võimalusi, kuid ei laienda neid õigusi kõigile töötajaile, kes kasvatavad lapsi, siis loetakse 
tööandja tegevus diskrimineerivaks. 

Ka laste kasuvanemaid, lapsendatud laste vanemaid või kasu- või hoolduspere vanemaid ei 
tohi hüvede jagamisel ebasoodsamalt kohelda. Kui tööandja annaks soodustusi vaid tööta-
jatele, kes on oma laste bioloogilised vanemad, võib see olla kaudselt diskrimineeriv teiste 
lapsi kasvatavate isikute suhtes. Samuti ei saa tööandja eeldada, et igal lapsel oleks kaks 
vanemat. 

Täiendavate soodustuste tegemist üksikvanematele, lasterikastele peredele või näiteks ma-
janduslikult raskemas olukorras olevale perele ei loeta seevastu diskrimineerimiseks. Samuti 
ei loeta diskrimineerimiseks eeliste või soodustuste loomist ainuüksi nendele töötajatele, kes 
hooldavad oma perekonnaliikmeid.
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1.  MIS ON EDUTAMINE? 

Edutamise all on soolise võrdõiguslikkuse seaduses ja võrdse kohtlemise seaduses mõeldud 
töötaja asumist tööle teisele töö- või ametikohale samas ettevõttes, kui sellega kaasneb 
töötaja jaoks soodsam olukord, näiteks arenemisvõimalus, tunnustus, töötingimuste 
parandamine või suurem palk. 

Ametikõrgendus on üleviimine kõrgemale ametikohale, töötajale kõrgema kvalifikatsiooni-
järgu omistamine, kõrgema astme ametinimetuse või püsivalt vastutusrikkamate ülesannete 
andmine.

Edutamise puhul on reeglina tegemist ametikõrgendusega, s.o üleviimisega kõrgemale 
ametikohale, kuid see ei pea alati nii olema. Soodsam olukord võib kaasneda ka muul viisil. 
Mõnikord ei toimu edutamine mitte karjääriredeli kõrgemale astmele, vaid hoopis horison-
taalselt teisele alale.

EDUTAMINE JA 
AMETI-

KÕRGENDUS
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2.  KUIDAS JÄRGIDA EDUTAMISEL VÕRDSE 
 KOHTLEMISE PÕHIMÕTET? 
 

Edutamise puhul kehtivad samad põhimõtted nagu värbamiselgi. Kui ettevõttes on olemas 
kompetentne sobiv kandidaat, siis võib töökoha täita edutamise korras. 

Tööandja peab määratlema, mis on pakutava töökoha puhul edukaks töö tegemiseks vajali-
kud teadmised, oskused, kogemused ja isikuomadused. Seejärel tuleb hinnata kandidaatide 
kvalifikatsiooni (haridus, kutseoskused, keeleoskus) ja tööks vajalikke isikuomadusi (näiteks 
otsustusvõime, stressitaluvus, usaldusväärsus, koostöövõime, juhtimisomadused) ning se-
niseid töökogemusi ja töö tulemusi. Mitme kandidaadi hulgast sobivaima väljavalimiseks 
peab tööandja hindama kandidaatide teadmiste, oskuste, võimete ja isikuomaduste vasta-
vust töökoha nõuetele. 

Tööandja jaoks on oluline, et ta leiaks igale töö- ja ametikohale sobivaima töötaja. Tööga 
mitteseotud näitajate või kriteeriumide abil edutamise korral ei saa tööandja tulemusliku 
töö jaoks sobivaimat töötajat. Töötajatele võib aga jääda mulje, et mõni ei saa oma soo või 
rahvusliku tausta tõttu kõrgemat ametikohta või soodsamaid töötingimusi.

Võrdse kohtlemise põhimõtte järgi tuleb töötajaid edutamisel kohelda võrdselt. See tähen-
dab seda, et on keelatud töötajaid edutamisest kõrvale jätta või muul moel halvemini kohel-
da nende soo, rahvuse (etnilise kuuluvuse), nahavärvuse, usutunnistuse või veendumuste, 
vanuse, puude või seksuaalse sättumuse tõttu (SoVS § 6 lg 1; VõrdKS § 3 lg 1).
 
Võrdse kohtlemise üheks eelduseks on ka see, et kõigil töötajatel peab olema juurdepääs 
infole vabadest töökohtadest, kandideerimise võimalustest, kvalifikatsiooninõuetest ja nõu-
tavatest isikuomadustest. Edutamise reeglid, valikukriteeriumid ja töökoha vahetamise või-
malused peavad olema kõigi töötajate jaoks ühesugused. 
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3. KUI ORGANISATSIOONI JUHTKONNAS ON SEITSMEST JUHIST NAISI 
 VAID ÜKS NING ORGANISATSIOON SOOVIB JUHTKONNAS SOOLIST 
 TASAKAALU PARANDADA, SIIS KAS TÖÖANDJA TOHIB KOHA 
 VABANEDES EELISTADA NAISKANDIDAATI? 

Ei. Soolise tasakaalu parandamiseks võib tööandja kasutada ainult võrdse kohtlemise põhi-
mõtte raamides lubatud tegevusi.

Kui tööandja jätab kandidaadi tööle võtmata või edutamata sel põhjusel, et ta on mees (või 
naine), siis on tegemist kõrvale jäetud inimese halvema kohtlemisega soo tõttu ja tööandja 
tegevus loetakse sooliseks diskrimineerimiseks.

Edutamisel peab kõiki töötajaid kohtlema võrdselt. See tähendab eelkõige seda, et eduta-
misel tuleb valik langetada üksnes lähtuvalt inimese kvalifikatsioonist ja sobivusest töökoha 
nõuetele. 

Kui tööandja valib tööle, ametikohale, ülesande täitmiseks või edutab ühest soost isiku, 
jättes kõrvale kõrgema kvalifikatsiooniga vastassoost isiku, siis loetakse selline tegevus dis-
krimineerivaks, välja arvatud juhul, kui tööandja tegevusel on kaalukad põhjused või kui see 
tuleneb sooga mitteseotud asjaoludest (SoVS § 6 lg 1).

Eelkõige tuleks küsimuses toodud olukorda lahendama asudes välja selgitada, mis on need 
põhjused ja tegurid, mis on viinud selleni, et tippjuhtidena töötavad valdavalt mehed. Mees-
te suurema arvu põhjuseks võib olla näiteks see, et otsuse tegijad on mehed ja nad valivad 
juhiks endale võimalikult sarnaste isikuomadustega inimesi. Põhjuseks võib olla ka sobivate 
kandidaatide kõrvalejätmine sooliste stereotüüpide põhjal, eeldades et juhi töö sobib mehele 
rohkem kui naisele. Analüüsida tuleks ka seda, kas töökorraldus võimaldab meestel ja nais-
tel võrdselt ühendada tööd ja pereelu. Naised ei pruugi juhiks kandideerida juhul, kui juhi 
töö takistab perekondlike kohustuste täitmist. Töökorralduses tuleb aga arvesse võtta kõigi 
töötajate vajadusi. Võrdõiguslikkuse edendamiseks on vaja seega juhtide töötingimused ku-
jundada sobivaks nii meestele kui ka naistele. Töö ja pereelu ühitamise abinõudest peaksid 
seejuures saama kasu kõik töötajad.

Selleks et saavutada tulemust, et naisi oleks tippjuhtide hulgas rohkem, on lubatud julgusta-
da alaesindatud soost kandidaati vabale kohale kandideerima, selgitada võrdse kohtlemise 
põhimõtet, korraldada juhtimisoskuste arendamiseks koolitus- ja mentorlusprogramme, mil-
le eesmärk on toetada ebasoodsamas olukorras olevaid inimesi või gruppe ja muuta võrdse-
maks nende võimalusi tippjuhiks saamiseks.
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Alaesindatud soost kandidaati võib eelistada üksnes võrdsete kandidaatide puhul.

4. KAS EDUTAMISEL TOHIB EELISTADA MEESTÖÖTAJAT, 
 KUI TEINE KANDIDAAT, KELLEL ON KÜLL PAREM TÖÖKOGEMUS 
 JA KVALIFIKATSIOON, ON NOOR NAINE, KES TÕENÄOLISELT 
 PLAANIB PEATSELT LAPSE SAADA? 
 
Ei tohi. Tööandja peab seaduse järgi tagama naistele ja meestele edutamisel võrdse kohtle-
mise. Tööandja tegevus on diskrimineeriv, kui ta edutamisel jätab kellegi kõrvale või kohtleb 
teda muul moel halvemini raseduse, sünnitamise, lapsevanemaks olemise, perekondlike ko-
hustuste täitmise või mõne muu soolise kuuluvusega seotud asjaolu tõttu (SoVS § 6 lg 1, lg 
2 p 1). Eeldused, nagu näiteks et fertiilses eas naine plaanib lapsi saada või et mees ei tahaks 
lapsevanemaks saada või et lapsevanem lapse kasvatamise kõrvalt tööle enam piisavalt ei 
pühendu, on esiteks reeglina sügavalt ekslikud ning teiseks diskrimineerivad ning viimasest 
lähtuvalt keelatud. Lubamatu on kellegi edutamisest loobumine ka vaid seetõttu, et ta juba 
on lapseootel või lapsevanem. 
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TÖÖSUHTE LÕPETAMINE 

1.  KAS TOHIB LÕPETADA TÖÖLEPINGU TÖÖTAJAGA, 
 KES HILJUTI PÕETUD HAIGUSEST MÕJUTATUD 
 TERVISESEISUNDI TÕTTU EI SAA ENAM 
 TÄISKOORMUSEGA TÖÖTADA? 

Tööandja ei tohi töötaja terviseseisundi tõttu töölepingut lõpetada, kui tal on võimalik pak-
kuda töötajale teist tööd või muuta tema töölepingu tingimusi. Töötajale, kes oma tervi-
seseisundi tõttu ei saa enam täiskoormusega töötada, tuleb asemele pakkuda selline töö, 
mis tema terviseseisundile vastab. See võib olla teine töö või sama töö, mida töötaja teeb 
väiksemas mahus, mis ei riku tema tervist ja on töötajale jõukohane.

Tööandja teise töö pakkumise kohustus tuleneb nii töölepingu seadusest (TLS § 88 lg 2) kui 
ka võrdse kohtlemise seadusest. Töölepingu seaduse järgi tuleb vajadusel korraldada tööta-
jale ka täiendusõpe.

Teise töö pakkumise kohustuse eesmärk on ära hoida töösuhte ülesütlemine ning võimal-
dada töötajal jätkata töötamist ning tagada talle selle kaudu tema sissetulek. Seetõttu tu-
leb teise töö pakkumise kohustust tõlgendada laialt. Pakkumised ei tohiks piirduda üksnes 
kitsalt töötaja erialase tööga. Tööandja peab pakkuma ka neid töökohti, mille puhul tuleks 
tal muuta töötingimusi, kui see võimaldab töötajal töösuhet jätkata. Ülesütlemine ei ole lu-
batud, kui tööandjal leidub tööd, mida töötaja on võimeline tegema. 
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Tööandja ei pea pakkuma neid töökohti, mille puhul põhjustaksid muudatused tööandjale 
ebaproportsionaalselt suuri kulusid ning asjaolusid arvestades ei saa teise töö pakkumist 
mõistlikult eeldada (TLS § 88 lg 2; VõrdKS § 11 lg 2). 

Võrdse kohtlemise seadusega on keelatud isikute ebavõrdne kohtlemine (sealhulgas töö- või 
teenuse osutamise lepingu lõpetamine ja ametist vabastamine) nende puude tõttu (VõrdKS 
§ 2 lg 2). Inimese terviseseisund ja puude mõiste on omavahel seotud.

Võrdse kohtlemise seaduses mõistetakse puude all eelkõige takistusi, mis piiravad isiku 
osalemist ühiskonna- ja tööelus. Määravat tähtsust ei ole asjaolul, kas puue on tuvastatud 
meditsiiniliselt. Terviseseisund, mille tõttu töötaja ei saa enam täiskoormusega töötada, on 
võrdse kohtlemise seaduses hõlmatud puude mõistega.

Võrdse kohtlemise põhimõttest tulenevalt peab tööandja rakendama konkreetsel juhul vajalik-
ke asjakohaseid meetmeid, et võimaldada puudega inimesel töös osaleda (VõrdKS § 11 lg 2). 

2. MILLAL TOHIB KOONDADA LAPSEHOOLDUSPUHKUSELT 
 NAASNUD TÖÖTAJA, KELLE LAPS ON ÄSJA SAANUD 3-AASTASEKS?  

Tööandja võib töötajaga töölepingu üles öelda, kui töösuhte jätkamine kokkulepitud tingi-
mustel muutub võimatuks töö ümberkorraldamise või töömahu vähenemise tõttu, mis on 
tingitud majanduslikest asjaoludest (koondamine TLS § 89 lg 1 alusel).

Töölepingu ülesütlemisel koondamise tõttu peab tööandja arvestama võrdse kohtlemise põ-
himõtet (TLS § 89 lg 4), mille järgi peab tööandja muu hulgas ära hoidma töötaja ebasood-
sama kohtlemise tema lapsevanemaks olemise ja perekondlike kohustuste täitmise tõttu. 
Oluline on, et võrdse kohtlemise põhimõtte järgi ei ole lapse vanusel määravat tähtsust. 
Puudega, hooldust vajava lapse puhul võib seega tegemist olla ka täiskasvanud lapsega.

Kui lapsehoolduspuhkuselt naasja laps on saanud 3-aastaseks, siis on lapsevanemaks olemi-
se ja perekondlike kohustuste täitmise tõttu töösuhte lõpetamine piiratud TLS § 92 lg 1 p 2, 
TLS § 89 lg 4 ning SoVS § 6 lg 2 p 1 ja p 7 ning § 5 lg 1 alusel. 

Tuleb silmas pidada seda, et lapsehoolduspuhkusel olija on töölt eemal vaid ajutiselt. Töö-
korralduse muudatuste tegemisel peab tööandja arvestama puhkusel olija tööle naasmise-
ga. Varasema töökoha peab lapsehoolduspuhkuselt tulija tagasi saama nii enne lapse 3-aas-
taseks saamist kui ka sel juhul, kui ta naaseb tööle pärast seda, kui tema laps on äsja saanud 
3-aastaseks.
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Kui töö ümberkorralduse tõttu pole võimalik lapsehoolduspuhkuselt naasjale tema vara-
semat töökohta tagasi anda, siis tuleb tööandjal töösuhte lõpetamise vältimiseks pakkuda 
töötajale võimaluse korral muud temale sobivat tööd. Teise töö pakkumise kohustust ei ole 
tööandjal tegevuse lõpetamisel või pankroti korral.

TLS § 89 lõikes 3 sätestatud töötajale teise töö pakkumise kohustust ei saa asendada kon-
kursi korraldamisega vabadele töökohtadele, st konkursil osalemist ei saa käsitleda teise töö 
pakkumisena.

3. KAS TOHIB LÕPETADA TÖÖLEPINGU ASUTUSE TÖÖTAJAGA, 
 KUI SELGUB, ET TAL ON JUHI ERAKONDLIKUST KUULUVUSEST 
 ERINEV ERAKONDLIK KUULUVUS, ET TA KUULUB KOGUDUSSE 
 VÕI KUI TAL ON SAMAST SOOST ELUKAASLANE? 

Ei tohi. Võrdse kohtlemise põhimõte kehtib ühtemoodi nii avalikus kui erasektoris. Aluseks 
on arusaam, et kõik inimesed on õigustelt võrdsed ning võivad arendada oma võimeid ja 
teha valikuid eelarvamustest tulenevate piiranguteta. Inimese võime teha tööd ei sõltu tema 
erakondlikust kuuluvusest, usutunnistusest või seksuaalsest sättumusest. 

Kui personaliotsuste tegemisel kohtleb tööandja erakondadesse kuulujaid, mõne usutun-
nistuse järgijaid või geisid, lesbisid või biseksuaalseid inimesi halvemini kui teisi töötajaid, 
siis on tegemist diskrimineerimisega vastavalt veendumuste või seksuaalse sättumuse tõttu 
(VõrdKS § 2 lg 2 p 2) ja see on keelatud. 

Erandeid võrdse kohtlemise põhimõttest saab rakendada ainult seaduses lubatud põhjustel. 

Nii töölepingu seaduse järgi kui ka avaliku teenistuse seaduse järgi võib töölepingu üles 
öelda või teenistussuhte lõpetada üksnes seaduses sätestatud alusel, mis tähendab ka seda, 
et töösuhte lõpetamise põhjuseks ei tohi olla veendumused, usk ega seksuaalne sättumus.
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DISKRIMINEERIMIS-
VAIDLUSED

1.  KELLELE SAAB DISKRIMINEERIMIS-
 KAEBUSE ESITADA?

Kui töötaja kahtlustab, et teda on tööelus diskrimineeritud soo, nahavärvuse, rahvuse (etni-
lise kuuluvuse), usutunnistuse või veendumuste, vanuse, puude, seksuaalse sättumuse või 
muu seaduses nimetatud diskrimineerimistunnuse tõttu, siis on tal oma õiguste kaitsmiseks 
mitu võimalust. Töötaja võib pöörduda pädeva institutsiooni poole, kelleks on kohus, 
töövaidluskomisjon, võrdõigusvolinik ja õiguskantsler. 

Kohus ja töövaidluskomisjon saavad teha otsuse selle kohta, kas avaldajat on töösuhetes 
diskrimineeritud ja kas talle on diskrimineerimise tagajärjel tekkinud kahju. Kui kahju on 
tekkinud, siis saavad kohus ja töövaidluskomisjon avalduse alusel rikkujalt välja mõista kahju 
hüvitamise (SoVS §-d 12, 13; VõrdKS §-d 23, 24).

Töövaidluskomisjonis lahendatakse diskrimineerimisvaidlusi ainult sellisel juhul, kui ebavõrd-
ne kohtlemine toimub töösuhtes. Kui inimene kahtlustab diskrimineerimist sotsiaalhoole-
kandes, tervishoiu- ja sotsiaalkindlustusteenuse saamisel, hariduses, kutseõppes, karjääri-
nõustamisel või kaupade ja teenuste kättesaadavuse valdkonnas, siis neid vaidlusi lahendab 
ainult kohus, seaduses määratletud juhtudel ka õiguskantsler.
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Soolise võrdõiguslikkuse ja võrdse kohtlemise voliniku kantselei annab tasuta õigusnõu selle 
kohta, kuidas rakendada soolise võrdõiguslikkuse seadust ja võrdse kohtlemise seadust ning 
millised on inimeste õigused. Samuti selgitab volinik pöördujale, kuhu oma õiguste kaitseks 
pöörduda. Volinik abistab inimesi ka diskrimineerimist käsitlevate avalduste ja hagide esita-
misel kohtusse või töövaidluskomisjoni (VõrdKS § 16 p 2).

Volinikul on õigus kaebuses esitatud asjaolude pinnalt anda arvamus, kas on toimunud dis-
krimineerimine. Voliniku arvamus on vaidluse pooltele küll õiguslikult mittesiduv, kuid ar-
vamus annab avaldajale infot, kas on põhjust pöörduda kohtusse või töövaidluskomisjoni 
(VõrdKS § 16 p 3). 

Voliniku võimuses ei ole teha ettekirjutusi ega määrata trahve. Volinik ei saa mõista kannatanule 
välja hüvitist tekkinud kahju eest. Hüvitise saab välja mõista ainult kohus või töövaidluskomisjon.

2. KUIDAS PEAB TÖÖANDJA KÄITUMA, 
 KUI TÖÖTAJA KAHTLUSTAB, ET TEDA 
 ON DISKRIMINEERIVALT KOHELDUD? 

Kui töötaja kahtlustab, et tööandja on jätnud teda tööle või praktikale võtmata, pole 
teda edutanud või koolitusele saatnud tema soo tõttu, on tal õigus küsida tööandjalt 
selle kohta kirjalikku seletust. Seletuse peab tööandja andma taotluse esitamisest 10 
tööpäeva jooksul (SoVS § 7 lg 1). Seletuses tuleb tööandjal oma valikut põhjendada, 
tuginedes valituks osutunud töötaja tööstaažile, haridusele, töökogemusele, isikuoma-
dustele ja muudele põhjustele, mille poolest oli tööd saanud või koolitusele saadetud 
töötaja teistest selgelt parem (SoVS § 7 lg 1).

Kui töötaja kahtlustab, et tööandja on teda diskrimineerinud tema rahvuse, nahavärvuse, 
usutunnistuse või veendumuste, vanuse, puude või seksuaalse sättumuse tõttu, siis peab 
tööandja andma kirjaliku seletuse oma tegevuse kohta 15 tööpäeva jooksul pärast kirjaliku 
taotluse saamist (VõrdKS § 7).

Kirjalikus seletuses peab tööandja esitama asjaolud, millega ta põhjendab oma otsust, käi-
tumist või tegevust. Näiteks on töökuulutuses nõutud magistrikraadi, mis kaebuse esitajal 
puudub. Tööandja seletuse eesmärk on hajutada avaldaja kahtlused, et teda on seaduses 
nimetatud tunnuse tõttu diskrimineeritud. Tööandja ei pea isikuandmete kaitse vajaduse 
tõttu seletuses esitama töökohale valitud isiku nime ega muid andmeid isikustatud kujul.
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3. MILLIST INFOT PEAB TÖÖANDJA ESITAMA JA MIDA TÕENDAMA, 
 KUI TÖÖTAJA ON ESITANUD SOOLISE VÕRDÕIGUSLIKKUSE JA VÕRDSE 
 KOHTLEMISE VOLINIKULE, TÖÖVAIDLUSKOMISJONILE VÕI KOHTULE 
 KAEBUSE, ET TÖÖANDJA ON KÄITUNUD DISKRIMINEERIVALT?  

Diskrimineerimisvaidlustes on sätestatud jagatud tõendamiskohustuse põhimõte, mis tähen-
dab seda, et tsiviilkohtu, töövaidluskomisjoni või võrdõigusvoliniku poole pöördunud ini-
mene peab avalduses esitama faktid, mille alusel saab eeldada, et toimunud on otsene või 
kaudne diskrimineerimine (SoVS § 4; VõrdKS § 8). 

Isik, kelle vastu avaldus on esitatud, peab nii kohtu, töövaidluskomisjoni kui ka voliniku me-
netluses ise tõendama, et ta ei ole võrdse kohtlemise põhimõtet rikkunud. Kui isik keeldub 
tõendamast, siis võrdsustatakse see diskrimineerimise omaksvõtuga (VõrdKS § 8 lg 1 ja lg 2; 
SoVS § 4 lg 2).

Nimetatud põhimõtet kasutatakse diskrimineerimisvaidluste lahendamisel sel põhjusel, et 
kannatanul on tavaliselt väga raske oma kahtlusi ammendavalt tõendada. Näiteks vaidlus-
tes, mis puudutavad töötasu suurust või valikut tööle värbamisel, on teiste töötajate pal-
gaandmed ja värbamisprotsessis valituks osutunud inimese kvalifikatsiooni ja oskuste näita-
jad teada tööandjale, kuid mitte avaldajale. Kui tööandja ei ole avaldajat diskrimineerinud, 
siis saab ta olemasolevate andmete esitamise abil diskrimineerimiskahtluse ümber lükata. 
Selleks, et tööandja saaks ennast kaitsta värbamisprotsessi kohta esitatud diskrimineerimis-
kaebuse korral, on tööandjal vaja värbamisprotsessi dokumendid alles hoida vaidlustamis-
tähtaja lõpuni. Säilitama ei pea CV-sid, aga säilitama peab andmed ja kriteeriumid, mille 
alusel kandidaate hinnati ja mille alusel olid eelised töötajal, kes tööle võeti.

Kirjeldatud jagatud tõendamiskohustuse põhimõtet ei kohaldata halduskohtu- ega krimi-
naalmenetluses.

Kui diskrimineerimisvaidlus lahendatakse tsiviilkohtus, siis peab tööandja lisaks eespool kir-
jeldatud jagatud tõendamiskohustuse põhimõttele esitama andmeid ja tõendeid oma väide-
te kinnitamiseks kooskõlas tsiviilkohtumenetluse seadustiku nõuetega. Arvestama peab ka 
individuaalse töövaidluse lahendamise seadusest tulenevaid erisusi (ITVS § 4 lg 4, § 20 lg 31).

Töövaidluskomisjon on haldusorgan ja tal on õigus tööandjalt nõuda tõendite ja andmete 
esitamist, mille alusel ta teeb kindlaks asja lahendamiseks olulised asjaolud (HMS § 38 lg 1).
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Võrdõigusvolinikul on õigus arvamuse andmiseks saada teavet kõikidelt isikutelt, kes võivad 
omada diskrimineerimisjuhtumi selgitamiseks vajalikku informatsiooni, ja nõuda kirjalikke 
seletusi võimaliku diskrimineerimisjuhtumi asjaolude kohta, samuti dokumentide või nende 
koopiate esitamist tema määratud tähtaja jooksul. Teabe saamise õigus hõlmab ka and-
meid töötajale arvutatud, makstud või maksmisele kuuluva tasu, tasustamise tingimuste 
ning muude hüvede kohta (VõrdKS § 17 lg 4).

Volinik võib nõuda isikustatud andmeid. Vastavasisulised andmed on vajalikud, et võrrelda, 
kas inimesi on koheldud ebavõrdselt.

4.  MIDA VÕIB TÖÖTAJA NÕUDA, KUI SELGUB, 
 ET TÖÖANDJA ON TEDA DISKRIMINEERINUD?  

Kui töötajat on diskrimineeritud, siis võib ta nõuda tööandjalt, et talle kahju tekitav käitumi-
ne lõpetataks. Nõuda võib ka nii varalise kui ka mittevaralise kahju hüvitamist (VõrdKS § 24 
lg 1 ja lg 2; SoVS § 13 lg 1 ja lg 2).

Kahju hüvitamise nõude peab töötaja esitama ühe aasta jooksul alates päevast, mil ta sai 
teada kahju tekkimisest. Kahju hüvitamise üle saab otsustada üksnes kohus või töövaidlus-
komisjon. Kui diskrimineerimine seisnes selles, et töötajat ei võetud tööle seaduses nimeta-
tud tunnuse tõttu, siis ei saa nõuda enda tööle võtmist (SoVS § 13 lg 4; VõrdKS § 24 lg 4).

Kui töövaidlusorgan tuvastab, et töölepingu ülesütlemine oli tühine, siis võib töötaja nõu-
da tööle ennistamist. Kui aga tööandja taotleb töölepingu lõpetamist, siis lõpetab ko-
hus või töövaidluskomisjon töölepingu TLS § 107 lg 2 alusel ning töötajat tööle ei ennis-
tata. Tööandja taotlust ei rahuldata, kui töötaja on ülesütlemise ajal rase või töötajal on 
õigus saada rasedus- või sünnituspuhkust või kui töötaja on valitud töötajate esindajaks. 
Töövaidlusorgan lõpetab nimetatud isikutega töölepingu ainult juhul, kui tööle ennistamine 
ei ole mõistlikult võimalik, näiteks kui tööandja on oma tegevuse lõpetanud.

5. MIDA SAAB SOOLISE VÕRDÕIGUSLIKKUSE JA 
 VÕRDSE KOHTLEMISE VOLINIK DISKRIMINEERIMIS-
 VAIDLUSTE PUHUL TEHA? 

Voliniku pädevus, ülesanded ja tegevuse põhimõtted on kirja pandud võrdse kohtlemise 
seaduse neljandas peatükis (VõrdKS §-d 15–22).
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Kui inimene kahtlustab, et teda on diskrimineeritud ehk ebavõrdselt koheldud soo (seal-
hulgas lapsevanemaks olemise), rahvuse (etnilise kuuluvuse), nahavärvuse, usutunnistu-
se või veendumuste, vanuse, puude, seksuaalse sättumuse või muu seaduses nimetatud 
diskrimineerimistunnuse tõttu, siis saab ta võrdõigusvoliniku kantseleist tasuta õigusabi selle 
kohta, kuidas kaitseb teda soolise võrdõiguslikkuse ja võrdse kohtlemise seadus, millised on 
inimese õigused ning kuidas oma õigusi kaitsta. Samuti selgitab volinik, kuhu oma õiguste 
edasiseks kaitseks pöörduda.

Oma pädevuse ja võimaluste piirides saab volinik nõustada ja abistada inimesi ka avalduste 
ja hagide esitamisel töövaidluskomisjoni ning anda arvamusi võimaliku diskrimineerimise 
aset leidmise kohta (VõrdKS § 16 p 2 ja p 3). 

Voliniku arvamuse eesmärk on anda hinnang, kas inimest on konkreetses olukorras eba-
võrdselt koheldud (VõrdKS § 17 lg 2). Kui volinik on oma arvamuse andnud ning leidnud, 
et diskrimineerimine on tuvastatud, võib inimene soovi korral pöörduda töövaidluskomisjoni 
või kohtusse, kes lahendavad diskrimineerimisvaidlusi ning saavad välja mõista hüvitisi. 

Diskrimineerimise korral saab volinik rikkujate poole pöörduda kas suulise pöördumise 
või märgukirjaga, millega selgitab soolise võrdõiguslikkuse ja võrdse kohtlemise seaduste 
nõudeid, annab teada, millised tegevused on diskrimineerivad ja teeb adressaadile 
ettepanekuid viia oma tegevus seaduse nõuetega vastavusse (VõrdKS § 16 p 1).
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