
ARVAMUS nr 1-3/4_2026
Tallinn

Võimalikust  soolisest  diskrimineerimisest  seoses  ettevõtte  poolt
makstava täiendava vanemahüvitisega

Võrdse  kohtlemise  seaduse  (edaspidi  VõrdKS)  §  15 lg  1  kohaselt  on  soolise
võrdõiguslikkuse  ja  võrdse  kohtlemise  volinik  sõltumatu  ja  erapooletu
asjatundja,  kes  tegutseb  iseseisvalt  ning  jälgib  VõrdKS  ja  soolise
võrdõiguslikkuse  seaduse  (edaspidi  SoVS)  nõuete  täitmist.  VõrdKS § 16 p  3
kohaselt annab volinik arvamusi võimaliku diskrimineerimise aset leidmise kohta
isikute avalduste alusel või talle laekunud teabe põhjal omal algatusel. 

Soolise võrdõiguslikkuse seaduse (SoVS) § 3 lg 1 p 3 kohaselt loetakse otseseks
sooliseks diskrimineerimiseks ka isiku ebasoodsamat kohtlemist seoses raseduse
ja  sünnitamisega,  lapsevanemaks  olemise,  perekondlike  kohustuste  täitmise,
sealhulgas  märkimisväärset  hooldamist  või  tõsise  terviseprobleemi  tõttu  tuge
vajava isiku  hooldamise,  või  muude soolise  kuuluvusega seotud asjaoludega,
samuti  sooline  ja  seksuaalne  ahistamine  ning  ahistamise  tõrjumisest  või
ahistamisele alistumisest põhjustatud ebasoodsam kohtlemine. 

Töölepingu seaduse (edaspidi TLS) § 3 kohaselt peab tööandja tagama töötajate
kaitse  diskrimineerimise  eest,  järgima  võrdse  kohtlemise  põhimõtet  ning
edendama  võrdõiguslikkust  vastavalt  võrdse  kohtlemise  seadusele  ja  soolise
võrdõiguslikkuse seadusele. 

Menetluse käik

1. Soolise võrdõiguslikkuse ja võrdse kohtlemise volinikule esitati pöördumine,
milles  paluti  hinnata,  kas  tööandja  keeldumine  maksta  töötajale  ettevõtte
pakutavat  täiendavat  vanemahüvitist  võib  kujutada  endast  soolist
diskrimineerimist seoses rasedusega ja emapuhkuse kasutamisega.

2.  Pöördumise  kohaselt  alustas  töötaja  tööd  tööandja  juures.  Töötaja  jäi
emapuhkusele 21. juulil 2024. Pärast emapuhkuse lõppu soovis töötaja saada
tööandja pakutavat täiendavat vanemahüvitist.

3. Tööandja keeldus selle täiendava vanemahüvitise maksmisest põhjendusega,
et  töötaja ei  vasta  hüvitise  saamise  tingimusele,  mille  kohaselt  peab töötaja
olema enne puhkuse algust töötanud ettevõttes vähemalt 12 kuud aktiivselt.

4. Töötaja selgitas tööandjale, et tema töösuhe ettevõttega on olnud katkematu
ning et kui emapuhkus ei oleks tööperioodi katkestanud, oleks ta täitnud aktiivse
töötamise nõude.

5. Volinik pöördus tööandja poole täiendavate selgituste saamiseks, kes teatas
volinikule,  et  ettevõtte  pakutav  vanemahüvitis  on  vabatahtlik  lisahüve,  mida
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makstakse ainult püsivatele töötajatele, kes on enne puhkusele jäämist töötanud
vähemalt 12 kuud aktiivselt. 

6.  Tööandja  selgitas  volinikule,  et  täiendav  vanemahüvitis  ettevõtte
sisepoliitikatel.  Hüvitise saamiseks peab töötaja töötama püsiva töölepinguga,
olema  töötanud  aktiivselt  vähemalt  kaksteist  kuud  järjest,  jääma  tööle
ettevõttesse kogu vanemapuhkuse ajaks ning lapse sünd või lapsendamine peab
toimuma töösuhte kestel.

7.  Tööandja  selgitas,  et  täiendava  vanemahüvitise  eeldus  on  minimaalselt
kaheteist  kuud  aktiivset  töötamist,  kusjuures  haiguslehe  perioodid  loetakse
aktiivse töötamise aja hulka, kuid pikemaid töölt eemalolekuid, sealhulgas ema-
ning  vanemapuhkust,  selle  aja  hulka  ei  arvestata.  Tööandja  sõnul  on  nõude
eesmärk  premeerida  töötaja  lojaalsust  ja  panust  ettevõttesse  aga  ka  piirata
täiendava hüvitisega seotud kulusid.

8.  Tööandja  hinnangul  ei  ole  täiendava  vanemahüvitise  väljamaksmise
eeldustingimused  diskrimineerivad,  kuna  tingimus  kehtib  kõigile  töötajatele
sõltumata soost.

Asjakohane õiguslik raamistik

9. Soolise võrdõiguslikkuse seaduse (edaspidi SoVS) § 3 lõike 1 p 3 kohaselt
leiab otsene sooline diskrimineerimine aset, kui ühte isikut koheldakse tema soo
tõttu  halvemini,  kui  koheldakse,  on  koheldud  või  koheldaks  teist  isikut
samalaadses  olukorras.  Otsene  sooline  diskrimineerimine  on  ka  isiku
ebasoodsam  kohtlemine  seoses  raseduse  ja  sünnitamisega,  lapsevanemaks
olemise või perekondlike kohustuste täitmisega.

10. Töölepingu seaduse (edaspidi  TLS)  § 3 järgi  peab tööandja peab tagama
töötajate  kaitse  diskrimineerimise  eest,  järgima võrdse  kohtlemise  põhimõtet
ning  edendama  võrdõiguslikkust  vastavalt  võrdse  kohtlemise  seadusele  ja
soolise võrdõiguslikkuse seadusele.

11. Rasedus ja sünnitus on bioloogilised asjaolud, mis puudutavad üksnes naisi.
Töölepingu seaduse § 59 järgi on vaid emal õigus saada emapuhkust, mis kestab
maksimaalselt kuni 100 kalendripäeva, sealhulgas kuni 70 päeva enne sünnitust
ja 30 päeva peale sünnitust. Vastavalt sätte seletuskirja järgi tagab 100 päeva
pikkune emapuhkus naise tervisekaitse enne ja pärast sünnitust. 

Hinnang

12.  Tööandja  pakutava  täiendava  vanemahüvitise  saamise  eelduseks  on
vähemalt 12 kuud aktiivset töötamist enne vanemapuhkuse algust. See tingimus
ei erista otseselt töötajaid soo alusel ning on seega näiliselt neutraalne. Samas
tuleb hinnata, kas selline tingimus võib praktikas mõjutada erinevaid töötajate
rühmi erinevalt.
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13.  Emapuhkuse  tõttu  võivad  naised  olla  sagedamini  kui  mehed  olukorras,
kus nad ei täida aktiivse töötamise nõuet. Käesolevas asjas ei täitnud töötaja
aktiivse töötamise nõuet just seetõttu, et ta jäi emapuhkusele. Samas kui mees
on sama perioodi  haiguslehel,  siis  tema puhul  on aktiivse  töötamise  periood
täidetud  ja  ta  saab  kasutada  ettevõtte  poolt  pakutavat  täiendavat
vanemahüvitist. Eelnevast lähtub, et see kuidas ettevõte on sisustanud aktiivse
töötamise  perioodi,  võib  praktikas  mõjutada  negatiivselt  eelkõige  naisi,  kes
kasutavad emapuhkust.

14.  Tööandja  on  selgitanud,  et  tingimuse  eesmärk  on  premeerida  töötajate
lojaalsust  ja  panust  ettevõttesse  ning  piirata  täiendava  hüvitisega  seotud
kulusid. Selliseid eesmärke võib pidada põhimõtteliselt õiguspärasteks. 

15.  Samas  tähendab  emapuhkuse  täielik  välistamine  aktiivse  töötamise
arvestusest seda, et töötaja võib kaotada õiguse hüvitisele üksnes seetõttu, et
ta  kasutas  seadusega  ette  nähtud  tööst  vabastust,  mille  eesmärk  on  naise
tervise kaitse eriti tundlikul perioodil.

16. Tööandja peaks kaaluma kas punktis 14 nimetatud eesmärke oleks võimalik
saavutada  ka  vähem  piiravate  meetmetega,  näiteks  arvestades  emapuhkust
aktiivse töötamise perioodi sisse või võimaldades erandeid juhtudel, kus aktiivse
töötamise nõude täitmata jäämine on seotud raseduse või sünnitusega.

Tõendamiskohustus

17.  Diskrimineerimisvaidlustes  kehtib  jagatud  tõendamiskohustuse  põhimõte.
Kui  isik  esitab  asjaolud,  mille  põhjal  võib  eeldada  diskrimineerimist,  peab
tööandja tõendama, et võrdse kohtlemise põhimõtet ei ole rikutud.

18.  Tööelus  ei  tohi  töötaja sattuda ebasoodsamasse  olukorda seetõttu,  et  ta
kasutab raseduse, sünnituse või perekondlike kohustuste täitmise tõttu õigusi.
Ka  näiliselt  neutraalsed  tööandja  tingimused  võivad  kaasa  tuua
diskrimineerimise, kui need mõjutavad üht sugu praktikas oluliselt rohkem kui
teist.

Järeldus

19. Esitatud asjaolude põhjal võib tööandja praktika täiendava vanemahüvitise
maksmisel võib olla diskrimineeriv. Kuigi tööandja esitatud eesmärgid võivad olla
õiguspärased, ei nähtu esitatud selgitustest, et emapuhkuse täielik välistamine
aktiivse  töötamise  arvestusest  oleks  selle  eesmärgi  saavutamiseks  vajalik  ja
proportsionaalne meede, vaid vastupidi seab naised, kes kasutavad emapuhkust
kehvemasse olukorda.

Voliniku  arvamuse  õiguslik  tähendus  ning  diskrimineerimisvaidluse
lahendamine 
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20.VõrdKS § 17 lg 2 järgi  on voliniku arvamuse eesmärk anda hinnang, mis
võimaldaks  koostoimes  võrdse  kohtlemise  seaduse,  soolise  võrdõiguslikkuse
seaduse  ning  Eesti  Vabariigi  jaoks  siduvate  välislepingute  ja  muude
õigusaktidega  hinnata,  kas  konkreetses  õigussuhtes  on  rikutud  võrdse
kohtlemise põhimõtet. Voliniku arvamuse ülesanne on anda avalduse esitanud
isikule  või  omal  algatusel  eksperthinnang,  kas  diskrimineerimiskahtlus  on
põhjendatud.

21.Diskrimineerimisvaidlusi  lahendavad  töövaidluskomisjon,  kohus  ning
õiguskantsler (SoVS § 12). 

22.Diskrimineerimise  tõttu  kannatanul  on  õigus  nõuda  lisaks  varalise  kahju
hüvitamisele ka mittevaralise kahju hüvitisena mõistliku rahasumma maksmist
(SoVS § 13). 

23.Tulenevalt SoVS § 14 alusel on diskrimineerimiskeelu rikkumise korral kahju
hüvitamise nõude esitamise tähtaeg üks aasta päevast, mil kannatanud isik pidi
kahju tekkimisest teada saama.

Christian Veske
Soolise võrdõiguslikkuse ja võrdse kohtlemise volinik

Kiriku 4, Tallinn, 10130, +372 626 9059, info@volinik.ee, www.volinik.ee


	10. Töölepingu seaduse (edaspidi TLS) § 3 järgi peab tööandja peab tagama töötajate kaitse diskrimineerimise eest, järgima võrdse kohtlemise põhimõtet ning edendama võrdõiguslikkust vastavalt võrdse kohtlemise seadusele ja soolise võrdõiguslikkuse seadusele.

