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KAESC__)LEVA VAHENDITE KOGUMI
EESMARK JA ULATUS

Vahendite kogum on suunatud koolitajatele, n6unikele, personalijuhtidele ning Uldiselt
kéGigile, kes tddtavad vaikese ja keskmise suurusega ettevGtete kvaliteedi ja
konkurentsivime parandamise nimel.

See pakub informatsiooni ja praktilisi ndpunditeid, kuidas vaikese ja keskmise suurusega
ettevétted saavad ISigata kasumit sooliste stereotlilipide Uletamisest, personalijuhtimise
optimeerimisest ning k&igi tddtajate, nii meeste kui naiste, téieliku potentsiaali
realiseerimisest.

Selle sisu saab kasutada erineval moel: teadlikkust t6stva &8pikoja korraldamiseks,
personalijuhtimise ja &rikorralduse koolitusprogrammide mitmekesistamiseks ja
tadiendamiseks ning praktiliste ideede andmiseks selle kohta, kuidas véikese ja keskmise
suurusega ettevétted saavad ette vétta soolise vérdsuse tegevust ja ratsionaliseerida oma
téOkorraldussisteeme.

1. osa — Probleemide tdstatamine on jaotatud 4 peatiikiks ning see sisaldab vaiteid,
téendeid, n6uandeid ja naiteid heast tavast.

2. osa on Kasiraamat, mis annab juhiseid selle kohta, kuidas kasutada esitatud
informatsiooni koolitussessioonide ja konsultatsioonitegevuse korraldamiseks véi vétta
tarvitusele personalijuhtimise tavasid.

Vahendite kogum loodi lepingu Ettevétete teadlikkuse téstmine sooliste stereotlilipidega
véitlemisel raames ning selle tellis Euroopa Komisjon ja koostas Rahvusvaheline
Tobdorganisatsiooni  Koolituskeskus (ITC-ILO) koostéds Euroopa Kaubandus- ja
Toostuskodade Assotsiatsiooniga (EUROCHAMBRES)'.

Taiendav teave ja vahendid on saadaval 14 ametlikus ELi keeles aadressil
www.businessandgender.eu.

Tegevusse kaasatud riigid on: Bulgaaria, TSehhi Vabariik, Eesti, Prantsusmaa, Saksamaa, Kreeka, Ungari,
lirimaa, ltaalia, Malta, Poola, Portugal, Sloveenia, Hispaania.
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PROBLEEMIDE TOSTATAMINE

ESIMENE OSA:
PROBLEEMIDE TOSTATAMINE

1. Peatukk.
Anna talendile voimalus:
Soolise vordsuse arialane naide

Ulevaade

Naised on muutunud &ris téendoliselt kbige enam hooletusse jédetud ressursiks, seda
nii potentsiaalsete tarbijatena turul kui ka potentsiaalsete hédid tulemusi saavutavate
té6tajatena. (...) See on meestekeskse maailma jaoks loodud drimudelite peamine
nérkus. (...) Me peame oma mdétlemist pShjalikult muutma.

Ajaleht The Financial Times - 26. veebruar 2008

Ténapéeval r6hutavad kéik majanduse ja poliitika v6tmeisikud naiste tdhtsust peamiste
majandussubjektidena. Nende roll ja staatus kodanike, tarbijate, juhtide ja té6tajatena on
heaolu, kiipsuse ja majandusliku elujéu naitaja.

Euroopas pakub naiste kasvav osalus t66hdives olulist lahendust vananeva t66j6u,
kahaneva siindide arvu ja oskuste vahesuse probleemile?. Riigid ja ettevétted vajavad
hadasti konkreetseid poliitikaid, mis véimaldaksid naistel kasutada oma potentsiaali.

Juhtivad investeerimispangad, nagu naiteks Goldman Sachs, on hakanud kasutama
terminit “womenomics” (naistemajandus), viidates naistele kui Uhele peamisele
kasvumootorile. Paljud majandusteadlased Utlevad, et naised on (ks kolmest
esilekerkivast j6éust, mis kujundavad 21. sajandit; kolm W-d: Weather (ilm), Women
(naised) ja Web (Internet).?

Siiski jaab &ri suuresti ikkagi meeste poolt meestele loodud maailmaks. * Naised
moodustavad suurtes ettevBtetes, mis on registreeritud vaartpaberibdrsil, ainult 10%
juhatuse liilkmetest ning nimetatud ettevétete kdige k6rgemal otsustustasandil on see arv
kéigest 3%.°

Kéesolev peatikk koondab kokku t6endid, mis t8estavad soolise vérd8iguslikkuse arialast
naidet. Peatikis esitatakse vaited ja neid toetava uurimist66 tulemused, mis néitavad, et nii
naiste kui ka meeste t66tamine teatud ametikohtadel ning parema soolise tasakaalu
tagamine otsuste tegemises vaikese ja keskmise suurusega ettevétetes vGib luua

Carone C., Costello, D. “Can Europe Afford to Grow Old?”, Finance and Development, September 206, no.
43.

Tsiteeritud publikatsiooni: Wittenberg—Cox, A., Maitland. A. Why women mean business: Understanding the
emergence of the new economic revolution, Wiley & Sons, 2008.

Jeremy Isaacs’i, Lehman Brothers’i Euroopa ja Aasia tegevdirektori s6nul avakénes asutuses the Lehman
Brother Research Centre for Women in Business, London Business School. Lisateave
http://www.london.edu/womeninbusiness.html.

Allikas: European Commission. Women and Men in decision-making 2007. Situation and trends. Leiate
aadressilt http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/ke8108186_en.pdf.
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1.2.1

S

1

Anna talendile voimalus:
Soolise vordsuse drialane naide

konkurentsieeliseid, parandada t66tajate produktiivsust ja loovust ning meelitada ligi
rohkem kliente.

Soolise vordsuse arialane naide

Sugu on arialane kiisimus, mitte naiste kiisimus.

»Naiste talendi optimeerimine stimuleerib &ritulemusi. Meetmete rakendamine selle
saavutamiseks ndéuab praegustelt ettevétete juhtidelt pidevat julgust ja
pihendumust. See on vdimalus, mida ei tohi jétta kasutamata. Tegevjuhtidel on aeg
hakata sugude teemat tésiselt vétma.*”

Miks on naistel tési taga. Wittenberg—Cox & Maitland, 2008°

Asetades hetkeks kérvale asjakohased vérdsete v6imalustega seotud kaalutlused, siis
miks peaksime radikaalselt t6stma naiste integreerimist arimaailma, seda nii juhtivatel
positsioonide kui ebaharilike té6kohtade osas?

Pé&hjus seisneb selles, et kaalul on &rialane konkurentsivGime.

Euroopa vaikese ja keskmise suurusega ettevétted on t66hdive peamiseks mootoriks ning
need katkevad endas tohutut v6imalust luua uusi té6kohti. Euroopas on 23 miljonit véikese
ja keskmise suurusega ettevétet, mis tagavad rohkem kui 75 miljonit tédkohta ja tle 80%
t6ohGivest teatud sektorites, nagu naiteks tekstiili, ehitus- ja mooblitdostus.’

Uleilmastumine, vaartusteahela (mberkorraldamine, suurenenud konkurents, turgude
liberaliseerimine, demograafilised muutused, lha kasvav n6udlus paremate oskuste ja
kvalifikatsiooni jarele on vaid méned t6ukej6ud, millele vaikese ja keskmise suurusega
ettev6tted peavad suutma reageerima.

Need on véikese ja keskmise suurusega ettevétetele tAnapdeval suured véaljakutsed, eriti
kSige vaiksematele neist, millel on piiratud rahalised ja inimressursid. Vaikese ja keskmise
suurusega ettevétted peavad teistest ronkem olema vGimelised palkama té6tajaid, kelle
oskused vastavad nende vajadustele ning kes on produktivsemad ja
kohanemisv8imelisemad, mille tulemusena suureneb innovaatilisus ja konkurentsivéime.

Soolised stereotllbid on eelarvamuslikud lldistused naiste ja meeste halvemate véi
paremate ametialaste oskuste v8i ambitsioonide kohta. M6éned té6andjad v6ivad arvata, et
uute tddtajate palkamisel v6i Umberkorralduste tegemisel v8i ametik8rgenduse Ule
otsustamisel on turvaline tugineda stereotllpsetele hinnangutele meeste ja naiste kohta.

Aga tegelikult ei ole see nii: paljud vanad muudid, mille kohaselt naised ei suuda teha
teatud toid, téotada juhtidena, on véheste tehniliste oskustega véi ei puhendu piisavalt
t66le on laialdaselt osutunud valeks v8i aegunuks.

Tanapéeva naised on vastupidiselt:
[ | vagagi andekad — naised moodustavad Euroopas kuni 60% ulikoolil8petajatest ;

[ | suur osa turust — naised teevad kuni 80% tarbekaupade ostmise otsustest,
sealhulgas traditsiooniliste meestekaupade nagu néiteks autode osas ;

[ | kasumlikkuse komponendid — ettevétted, mille juhtkonnas on suurem sooline
tasakaal edestavad neid ettevétteid, mille juhtkonnas on vahem naisi ;

Allikas: Wittenberg—Cox, A., Maitland. A. (2008).

Allikas: Eurostat. European Business. Facts and Figures, 2007 edition, Office for Official Publications of the
European Communities, Luxembourg, 2007. Leiate aadressilt http://epp.eurostat.ec.europa.eu.
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PROBLEEMIDE TOSTATAMINE

u demograafiliste véljakutsete jaoks lliolulised — riikides, mille poliitika toetab
naiste té6tamist, on dldjuhul suurem sindimus ja majanduskasv.

Jargmises alapunktis esitatakse t6endid selle kohta, et parema soolise tasakaalu
saavutamine nii juhtivatel ametikohtadel kui teiste ametite hulgas tasub end éara.

1.2.2 Kuus suurepdérast pohjust suurema soolise vérdsuse

soodustamiseks dritegevuses °

m Ligipaas taielikule talendivaramule

Esimene pdhjus, miks vaikese ja keskmise suurusega ettevétted peaksid hoolikalt
sookusimusi jalgima, on omahuvi: kuidas vGita dgedat vGitlust andekate inimeste eest.

« Vdikese ja keskmise suurusega ettevétete vdime teha uuendusi ja olla edukas séltub
oskuste, vérgustike ja protsesside keerulisest skaalast. Védikese ja keskmise suurusega
ettevétted peavad uuenduste tegemiseks lihendama ressursse, looma vérgustikke ning
tegema koostédd kohalikul véi filiaalide tasemel, et tddtada vélja téhus poliitika
inimressursside arendamiseks » — nii radkis Euroopa Liidu volinik Spidla hiljutisel Euroopa
vaikese ja keskmise suurusega ettevétete foorumil.®

Euroopa tdétajate nappus peaks jargnevatel aastakimnetel suurenema, eriti kéige
k6érgemat kvalifikatsiooni nbudvates ametites. 2040. aastaks on Euroopa aktiivsel td6turul
oodata 24 miljoni inimese suurust puudujaaki; kui aga seevastu saaks naiste osakaalu viia
meeste omaga samale tasemele, kahaneks arvatav puudujaék 3 miljonile inimesele."

Viimaste aastate jooksul on tidrukute haridusalased saavutused olnud poiste omadest
Uldiselt paremad ning Giha enam ja enam noori naisi I6petab Ulikooli tehnilistel ja teaduslikel
erialadel. Juhtimiskaitumise uurimuste kohaselt ei mdjuta soolised erinevused Uldiseid
juhtimist6hususe v8imeid, vaatamata ménedele juhtimisstiili ja —meetodite erinevustele
mees- ja naissoost juhtide vahel."

Kvalifitseeritud naiste (ja vanemate inimeste) alakasutamine v@ib seega mangida
talentide eest peetavas s6jas suurt rolli. Naiste palkamine juhtideks v&i ebatavalistele
ametikohtadele v6imaldab ettevétetel kasutada kogu rahvastiku teadmisi, kogemusi ja
loovust, mitte ainult poole oma.

Kuue péhjuse “klassifikatsioon” parineb Euroopa Komisjoni poolt meeste ja naiste vérddiguslikkust kasitleva
Uhenduse raamstrateegiaga (2001-2005) seotud EL programmi raames rahastatud projekti “Women To the
Top” (W2T) tulemustest. Lisateave: http://www.women2top.net.

Vladimir SPIDLA. Komisjoni liige, kelle vastutusala h6lmab t66hé&ivet, sotsiaalkiisimusi ja vérdseid véimalusi.
Véikese ja keskmise suurusega ettevétete kohanemine muutustega.“Restruktureerimis” foorumil peetud
kéne: Brlssel, 26. november 2007 (SPEECH/07/746). Lisateave:

www.europa.eu

McKinsey. Women matter. Gender diversity: a corporate performance driver. 2007. Leiate aadressilt
www.mckinsey.com/.

Peters, H. Kabakoff, R. A new look at the glass ceiling: the perspective from the top. MRG Research report,
2002. Leiate aadressilt www.mrg.com.
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Soolise vordsuse drialane naide

m Soolisse mitmekesisusse investeerimine

Pikaajalisele uskumusele, et parim viis naiste integreerimiseks on kohelda kdiki
samamoodi, on hakatud esitama vastuvéiteid: ettevétted t6édevad, et mitmekesisuse
mittemd&istmine on liiga kulukas risk.

Kasu, mida meessoost ja naissoost tdé6tajate vahelised erinevused v8ivad tuua, jaab liiga
sageli tahelepanuta. Aris on hésti teada, et investeeringuid peab hoolikalt planeerima ja
taide viima ning seejérel saadavat tulu jalgima ja hindama. Té6andjad, kes tahavad oma
inimressursi  investeeringutest kasu IGigata, dritavad Iluua td6keskkondi, kus
vaértustatakse ja hinnatakse soolisi erinevusi.

Erinevuste vaartustamine tdhendab seda, et tunnustatakse meeste ja naiste erinevaid
sotsiaalseid rolle ning t&6tamist erinevates sotsiaalsetes valdkondades ja erinevatel
ametikohtadel ja seet6ttu on neil erinevad kogemused, vaéartused ja véljavaated, mis
edendavad é&ritegevust. Samal ajal tdhendab see nende individuaalsete véimete ja
oskuste ndgemist ja vaéartustamist véljaspool soolisi stereotllpe.

Vaikese ja keskmise suurusega ettevétted teevad ari multikultuurilises, heterogeenses ja
prognoosimatus maailmas ning vajavad palju loomingulisust ja oskusi. éigesti rakendatav
sooline vérdsus v8ib edendada loomingulist pinget ja avatud suhtumist, mis véimaldab
uutele véljakutsetele paremini reageerida. Uurimuste kohaselt on seda palju lihtsam
saavutada, kui tédtajate kompetentsus on mitmekesine. '

m Klientide perspektiiv

Sotsiaalsete ja tarbimistrendide muutumisega kohanemiseks peavad ettevétted kaasama
oma otsustusprotsessi Uha rohkem naisi.

Naistel on praegu suur méju ostuotsuste tegemisel: Euroopas on nad t8ukej6uks rohkem
kui 70% majapidamisega seotud ostude tegemisel, kuigi nad moodustavad vaid 51%
rahvastikust.” Isegi nendes tegevusharudes, kus ostjad on tavaliselt mehed, esindavad
naised kasvavat osa tarbijatest: nditeks méjutavad naised Jaapanis 60% uute autode
ostmisest ning moodustavad Euroopas ligi 47% personaalarvutite kasutajatest. Siiski
tunneb enamik naisi, et nad on turunduses ja reklaaminduses alaesindatud ja neid
kujutatakse negatiivses vétmes.™

" The Lehman’s Brothers Centre of Women in Business, Innovative Potential: Men and Women in Teams,

London Business School, London,2007.

See uurimus kasitleb sugude rolli innovaatilistes td6tajaskondades ja annab kasulikke soovitusi selles osas,
kuidas ettevétted saavad tagada ja tugevdada oma té6vSimet 1abi to6tajaskondade sooliselt
tasakaalustatuma koosseisu.

® McKinsey & Co. (2007).

" Naistele suunatud turustamisest lugege lahemalt: Cunningham J., Roberts, P., Inside Her Pretty Little Head:

A new theory of female motivation and what it means for marketing, Marshall Cavendish, 2006.
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Naiste suurem osakaal Rohkem naisi

Suurem tootavate
teenib sissetulekut

naiste arv

juhtivate totajate hulgas

it e GELRT ELED NAISED HAKKAVAD ROHKEM OSTMA
(nii eratarbijatena kui
ettevotete ostuagentidena)

ettevdtjaks ja/vdi ostuagendiks
voi ettevdtete juhtideks

Samamoodi toob naiste massiline astumine kérgkoolidesse ning té6tamine kaasa nende
sissetulekute samavéérselt suure kasvu .

Uhendkuningriigi reklaamibiiroo Saatchi & Saatchi uurimuse kaigus arvutati vélja, et
elektrooniliste kaupade tootjad ja jaemuijad jaid 2007. aastal ilma 600 miljonist naelast,
kuna neil ei 8nnestunud muuta end naissoost klientide jaoks atraktiivseks. Uurimuse
kohaselt ei pidanud peaaegu iga kolmas naine tehnikatoodete reklaami enda jaoks
oluliseks. Vaid 9% arvasid (stereottilipselt), et elektrooniliste seadmete naiselik valimus on
oluline. Seda toetab kvalitativne tagasiside arvamusliidritelt ja tarbijatelt, kes tunnevad
end ,lleolevalt koheldute® ja ,solvatutena", kuna elegantse ja kauni disaini ning pakendiga
toodete asemel, mida nad tegelikult ndha sooviksid, pakutakse neile vaid ohtralt roosasid
tooteid."

Ettevétted peavad tunnistama, et tdnapdeva naised esindavad tohutut arvu
turusegmente. Naiste staatus on viimase 30 aasta jooksul muutunud nii palju ja
radikaalselt, et Oldisel tarbimisturul ei ole enam Uhtegi ainult naiste segmenti. Paljud
naistele méeldud kampaaniad ja tooted kujutavad naisi ikka palju piiratumas rollis, kui see
tegelikult on, selle asemel, et tunnustada ja kujutada neid arvukaid rolle, mida naised
tanapéeval omavad.

Ettev6tted, mis tahavad olla naiste poole pddérdumises ja nende teenindamises
uuendusmeelsed (ning sellest tulenevalt teenida rohkem kasumit), peavad méistma naisi
sellisena, nagu nad on tanapédeval, igas vanuses ja eluetapis, jattes kérvale kdik
stereotubid.

m Riskide ja kulutuste minimeerimine

Vérdsuse puudumist v8ib pidada osaks ettevétte riskiprofiilist.

Nagu oli valja toodud analltsis Kingsmilli Review,'® seab inimkapitali vaar kasutamine véi
juhtimine ettevétte samasugusesse ja -ulatuslikku ohtu kui ebaénnestunud rahaliste véi
muude allikate juhtimine:

| Maine kahjustamise risk ja kulud, mille tulemusena:
O kaotatakse investori v8i aktsionari usaldus;

O kaotatakse tarbijate p&hiosa

“Retailers told, ignore 'Lady geeks' at your perill” September 2007. Reklaamiagentuuri Saatchi and Sttachi
poolt 2007. aastal Uhendkuningriigis l&biviidud internetikusitluse tulemused. Artikli leiate aadressilt:
http://www.saatchi.com/ (http://www.cmwpg.com/worldwide/newsdetail.asp?nid=77).

Kingsmill, D. Report on Women’s Employment and Pay, London (2001).
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[ Ebavérdse palga v6i ebadiglaste varbamistavade t6ttu algatatava véimaliku
kohtuvaidluse risk ja kulud.

u Risk ja kulud, mis tulenevad t66andja halvast mainest tingitud suutmatusest palgata
kérge kvalifikatsiooniga té6tajaid.

Vaikese ja keskmise suurusega ettevftete v6ime saada finantsasutustelt toetust ja
meelitada ligi investeerijaid on ellujadmise ja arengu seisukohalt Ulioluline. Sooline
vBrddiguslikkus vGib osutuda eriti vAartuslikuks just keskmise suurusega ettevétete jaoks,
kuna kapitaliturud ja investorid pédravad Uha rohkem ja rohkem tahelepanu ettevétte
tulemustele soolise mitmekesisuse pdhjal. Naiteks on see naitaja selliste
investeerimisfondide nagu Calpers USAs v8i Amazone Euroopas poolt kasutatavate
investeerimiskriteeriumite seas, samal ajal kui reitinguagentuurid (Core Rating, Innovest,
Vigeo) to6tavad vélja meetodeid soolise mitmekesisuse mé&tmiseks.

m Esmavaliku to6andjaks olemine

Vérdseid v8imalusi pakkuva tédandja kuulsus v6ib meelitada konkurentsieelise loomise
péhitala: inimesi. Konkurentsivéime tagamiseks on ulioluline palgata algusest peale Sigeid
inimesi ning olla v6imeline neid enda juures hoidma.

Noorte juhtide seas labiviidud uurimus nditab, et nii naised kui mehed suhtuvad kaasaegse
juhtimise mainesse ja tingimustesse kriitiliselt.”” Mélemad soovivad paindlikke to6tingimusi
ja peresébralikke p6himétteid. Uurijate ennustuste kohaselt on nad Y pélvkond '8:

[ | nad ei liigu oma td6aastate jooksul mitte ainult tddkohalt td6kohale, vaid ka karjaarilt
karjaarile, Uritades korduvalt teha radikaalseid p66rdeid ;

[ nende jaoks ei ole tehnoloogia mitte todriist, vaid osa nende olemusest (nagu néitab
nende sotsiaalse vérgustiku ja 2.0 tehnoloogiate kasutamine);

[ | nad ootavad tdéokohalt valjakutseid ja arenguv8imalusi, kuid ka valikuvGimalusi ja
paindlikkust, et elada Uhtlasi oma eraelu;

[ | nad vaartustavad tddandjaid, kes néaitavad Ulles vastutustundlikku suhtumist
Uhiskonda ja keskkonda.

Vaikese ja keskmise suurusega ettevétted, mis kohanevad naistega ning vStavad neid
soojalt vastu, saavad kasutada kéige suuremat ja mitmekesisemat talentide kogumit. Selle
tegemiseks peavad nad:

[ | mdistma, et kbigi inimeste tdodalased prioriteedid muutuvad erinevate eluetappide
jooksul;
[ | tédema, et sirgjooneline, katkematu karjaarimudel ei ole enam kohaldatav;

laiendama kitsaid definitsioone tippu suunduva karjaaritee kohta;

7 Mitmeid juhtumeid tsiteeritakse Kingsmill Review (2001), o.c

' “Generation Y. The Millennials: ready or not, here they come”, NAS insights, 2006. Lugege aadressil:
http://www.nasrecruitment.com/talenttips/NASinsights/GenerationY .pdf.

Healy, R., “10 Ways Generation Y Will Change the Workplace”, Work/Life, Generation Y,May 23rd, 2008.
Lugege aadressil:
http://www.employeeevolution.com/archives/2008/05/23/10-ways-generation-y-will-change-the-workplace/.

Balderrama, A., “Generation Y: Too demanding at work?”, Careerbuilder.com. Lugege
aadressil: http://www.cnn.com/2007/LIVING/worklife/12/26/cb.generation/index. html.

Forrester Consulting, Is Europe Ready For The Millennials? Innovate To Meet The Needs Of The Emerging

Generation , Cambridge, 2006. — Lugege aadressil:
http://www.ffpress.net/Kunden/XER/Downloads/XER87000/XER87000.pdf.
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[ | kaotama vanusepiirangud kdérge potentsiaaliga inimeste kindlakstegemiseks ja
arendamiseks;

kasitlema paindlikkust ja tddelu tasakaalu kui k8igi jaoks olulist kiisimust;

md&6tma jéudlust tulemuste ja mitte t66tundide jargi.

m Sooline vordéiguslikkus on seotud tulemlikkusega.

1.3

Rootsi Majanduse ja Regionaalse Arengu Agentuur NUTEK (Swedish Business
Development Agency) on leidnud seose vérdsuse ja tulemlikkuse vahel.” Naiste
edutamine on samuti oluline samm &ige juhtkonna kokkupanemiseks, kuna Uha
rohkematest uurimustest on selgunud, et tippjuhtkonna suurema soolise vérdsuse ja
kasumite vahel on seos.?

Soomes labiviidud uurimus?®' néaitas, et naissoost tegevjuhiga ettevéte on keskmisest veidi
tulemuslikum kui sarnane ettevétte, mille tegevjuht on meessoost. Londoni vaartpaberituru
100 suurima ettevétte kohta labiviidud eraldi uurimus 22 néitas, et 18 firmas 20st, millel on
kérgeim kapitaliseerituse tase (2003), oli vdhemalt Uiks naisjuht.

Need tulemused ei tAhenda, et naissoost juhtide ja tulemlikkuse vahel on p&hjuslik seos,
kuid need aitavad selgitada, et juhtimine ei pea olema tingimata meeste eelisSigus.

Teised uurimused viitavad seostele juhtkonna soolise tasakaalu ja innovatsioonivéime
vahel. Ning tulemused paranevad ettevéttes, mille juhatuses on piisavalt suur hulk naisi.?®

Naissoost to6tajatega arvestamine aitab organisatsioonidel méista eesseisvaid muutusi
tooviisides ja neile reageerida: alates meeste kujunevatest ootustest ja rollidest kuni
vananeva t66j6u ning praegu té6turule siseneva pdlvkonna jaoks vajaliku paindlikkuse ja
kohanemisvéimeni.

Aritegevus: sugu loeb

Jargnevalt on esitatud néiteid antud valdkonnas tehtud oluliste uurimuste kohta, mis
v@ivad aidata t6sta esile selle peatiiki esimeses osas toodut. Pikem nimekiri kasulikest
viidetest on toodud antud vahendite kogumi I6pus Edasiste viidete all.

° Rootsi Ettevétluse Arendamise Agentuur (NUTEK) viis 1996. aastal labi uurimuse selgitamaks, kas soolise
vérddiguslikkuse ja ettevétete kasumlikkuse vahel on selget seost. Teksti rootsikeelse versiooniga
“Jamstalldhet och Lénsamhet” saab tutvuda aadressil http://www.nutek.se. Ning inglisekeelne kokkuvéte
“Gender and profit” on aadressil:
http://www.femtech.at/fileadmin/femtech/be_images/Publikationen/femtech_nutek_aaagenderandprofit.pdf

% adler, Roy D., Women in the Executive Suite Correlate to High Profits , Glass Ceiling Research Center,

Pepperdine University, 1998. Lugege aadressil: http://www.equalpay.nu/docs/en/adler_web.pdf.

See teave périneb Glass Ceiling Research Center tegevdirektorilt Roy D.Adlerilt. Prof. Adler on Fulbrighti

programmi teadlane ja Pepperdine’i tlikooli turundusprofessor ning liks vdga vdhestest, kellele on omistatud

Academy of Marketing Science aunimetus Designated Fellow.

& Kotiranta, A., Kovalaine, A., Rouvinen , P., Female leadership and firm profitability. EVA anallitis No.3.

September 2007. Soome ari- ja poliitikafoorum EVA. Leiate aadressilt www.eva.fi

% Vinnicombe & Singh, The 2003 Female FTSE Index, Cranfield School of Management.

http://www.som.cranfield.ac.uk/som/research/centres/cdwbl/downloads/F TSEIndex2003.pdf

% McKinsey (2007), op. cit.. Vaadake ka peatukki 1.3.2.
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“Naised juhitoolis on korrelatsioonis suurte kasumitega” (Adler, 1998)*

Pepperdine’i Glikooli turundusprofessor Roy Adler viis 1abi 20 aasta pikkuse uurimistéd
(1980-1998) Fortune 500 edetabelisse kuuluvate ettevGtete kohta. Ta avastas tugeva
seose juhirollis olevate naiste ja suure tulemuslikkuse vahel. Tegelikult olid 25 Fortune
500 ettevétte, kus edutati naisi enim, kasumid jahmatavalt 18-69% vérra suuremad
vérreldes keskmise sama tegevusharu Fortune 500 edetabelisse kuuluva ettevéttega.

Kuna erinevad tegevusharud kasutavad erinevaid tulemuslikkuse mé&6dikuid, hélmas uurimus
kolme tulemuslikkuse kriteeriumit iga ettevétte kasumite hindamiseks, véttes aluseks protsendi:

[ ] Tulust;
[ | varadest;

[ | aktsiakapitalist.

Tulu

Kui arvestada kasumit protsendina tulust, siis edestasid need 25 ettevftet vastava
tegevusharu mediaane 34% vdérra. Kui naistesébralike firmade keskmine oli 6,4%, siis
vastava tegevusharu mediaani keskmine oli 4,8%. Eraldi v6ttes edestasid peaaegu kaks
kolmandikku ettevStetest nende mediaanidest analooge.

Varad

Kui arvestada kasumit protsendina varadest, siis edestasid need 25 ettevétet vastava
tegevusharu mediaane 18% vérra. Kui naistes@bralike firmade keskmine oli 6,5%, siis
vastava tegevusharu mediaani keskmine oli 5,5%. Eraldi véttes edestasid 65%
ettevétetest nende mediaanidest analooge.

Aktsiakapital

Kui arvestada kasumit protsendina aktsiakapitalist, siis edestasid need 25 ettevétet
vastava tegevusharu mediaane 69% vérra. Kui naistesbralike firmade keskmine oli
26,5%, siis vastava tegevusharu mediaani keskmine oli 15,7%. Eraldi v6ttes edestasid
68% ettevbtetest nende mediaanidest analooge.

Andmete tiikeldamine

Need tulemused on isegi veel huvitavamad, kui andmekild hélmab 25. parimalt ettevétte
asemel 10 v&i 15 jne parimat ettevétet, nagu on naidatud jargnevas tabelis:

Protsent, millega ettevétted liletavad té6stusharu keskmist vaartust...

Omakapital

Top 10 ettevétet 116
Top 15 ettevitet 35 25 85
Top 20 ettevétet 34 19 78
Top 25 ettevétet 34 18 69

& Adler, Roy D. (1998), op. cit.; kAesolevas peatiikis esitatud uurimuse kommenteeritud kokkuvéte parineb

allikast: Simosko, N., “Want Higher Profits? Smash the Glass Ceiling”. Leiate aadressilt:
http://www.fastcompany.com/user/nina-simosko.
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Teiste s6nadega on selles uuringus kujutatud 25. parima firma tulemused Usna
konservatiivsed. Need tulemused on veelgi dramaatilisemad, kui tuua vélja vaiksem osa,
mis hélmab vaid kéige naistes6bralikumaid ettevétteid.

¢ Protsent, millega naistes6bralikud ettevétted liletavad tédstusharu keskmist
kasumlikkust protsendina omakapitalist, varadest ja tulust

10

100

M Omakapital
Tulu
80 Varad

60

40 -

20 A

Toostusharu keskmist liletav protsent

10 T
10 15 20 25

Naisjuhtidega ettevotete top 10, 15, 20, 25

Allikas: Adler, Roy D. (1998) “Women in the Executive Suite Correlate to High Profits”. Harvard Business Review. November
2001, k. 30.

Loomulikult ei néita ega t6esta see korrelatsioon péhjuslikkust. P8hjuseid, miks uurimuse
tulemused on just sellised, v8ib olla erineval hulgal.

Vaatamata andmete subjektiivsele t6lgendamisele ei ole siiski kahtlust, et eksisteerib
positiivne korrelatsioon juhtkonnas oleva suurema arvu naiste ja tavaparasest suurema
tulemlikkuse vahel Uhe tegevusharu IGikes.

Lépptulem: Ettevétte tulemuste ja soolise mitmekesisuse
thendamine, (Catalyst, 2004) *

Catalyst td6tab Ulemaailmselt koos ettevftete ja elukutsetega, et luua kaasavaid
keskkondi ning laiendada naiste ja aritegevuse véimalusi. 2004. aastal tutvustas Catalyst
uuringut ,L8pptulem: Ettevétte tulemuste ja soolise mitmekesisuse Uhendamine (The
Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender Diversity), mille sponsor ol
BMO Financial Group. Antud uurimuses anallilsitakse 353 Fortune 500 edetabelisse
kuuluva ettevétte viie aasta andmeid, otsustamaks, kas soolise mitmekesisuse ja ettevétte
finantstulemuste vahel on seos.

° Catalyst. The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender Diversity. (2004). Leiate
aadressilt www.catalyst.org.
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Metoodika:

e Koostati nimekiri kdigist ettev6tetest, mis jéudsid aastatel 1996 kuni 200626
ajakirja Fortune 500 maineka ettevitte sekka (koos tépsustustega nime
muutmise ning Ghinemis- ja Ulevétmistegevuse korral). Nimekirja kérbiti nii, et see
hélmaks ainult neid ettev6tteid, millel olid andmed vahemalt nelja aasta
finantstulemuste kohta (omakapitali tasuvus ja aktsionaride kogutulu) ning mille
juhtkonna moodustasid mélema soo esindajad. Léplik valim koosnes 353
ettevébttest..

e Need 353 ettevétet jaotati kvartiilideks — nii et igas kvartiilis oleks ligikaudu sama
arv ettevétteid — péhinedes naiste esindatusel tippjuhtkondades.

e Vdrreldi parimates ja halvimates kvartiilides olevate ettevétete finantstulemusi.

® 353 ettevltet jaotati 11 tegevussektoriteks, mis véimaldas uurijatel vérrelda
parimate ja halvimate kvartiilide finantstulemusi tegevusharu kaupa. Uurimuse 11
tegevusharus oli piisavalt andmeid (piisavalt ettevétteid igas tegevusharus), et
teostada anallius viies tegevusharus — tarbekaupade, esmatarbekaupade,
finants-, té6stussektoris ja infotehnoloogia/telekommunikatsiooniteenuste osas.

Jareldused:

Ettev6tted, mille tippjuhtkonnas oli kéige rohkem naisi, saavutasid paremaid
finantstulemusi kui védhima naiste esindatusega ettevétted. Need tulemused kehtivad
mélema analtisitud finantsm66diku puhul: omakapitali tasuvus (ROE), mis on 35
protsenti kérgem, ja aktsionaride kogutulu (TRS), mis on 34 protsenti k6rgem. Igas
analllsitud tegevusharus oli ettevétete, mille tippjuhtkonnas oli naisi kéige rohkem
esindatud, k6rgem omakapitali tasuvus kui vdhima naiste esindatusega ettevétetes.
Neljas tegevusharus oli ettevétetel, mille tippjuhtkonnas oli naisi kéige rohkem
esindatud, k&rgem aktsiondride kogutulu kui vahima naiste esindatusega
ettevGtetes.

26

“Fortune 500” on igal aastal ajakirja Fortune poolt koostatav ja avaldatav nimekiri, milles tuuakse ara 500
Ameerika avalikku ettevétet nende kogutulu pShjal. Saadaval aadressil www.fortune.com
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* "The Bottom Line: Corporate performance and Women's Representation on
Board", (Catalyst, 2007)

ROE

Omakapitali tootlus (ROE) naisjuhtide
osakaalu pohjal ettevattes

Rohkemate naisjuhtidega
ettevotete miiligitulu on véhima
naisjuhtide arvuga ettevotetest

53% vorra suurem

+53%

Ettevotete alumine neljandik
naisjuhtide osakaalu pdhjal

Ettevotete lilemine neljandik
naisjuhtide osakaalu péhjal

© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

Investeeritud kapitali tootlus (ROIC)

naisjuhtide osakaalu pdhjal ettevottes

Rohkemate naisjuhtidega ettevotete
tulemus on vahima naisjuhtide
arvuga ettevotetest
66 % vorra suurem

i +66%

ROIC

Ettevotete alumine neljandik
naisjuhtide osakaalu pdhjal

Ettevotete lilemine neljandik
naisjuhtide osakaalu pdhjal

© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

ROS

Miiigitulu (ROS) naiste
esindatuse pohjal juhatuses

Rohkemate naisjuhtidega ettevotete
tulemus on vahima hulga
naisjuhtidega ettevotetest

42% vorra suurem

+42%

Ettevotete alumine neljandik
naisjuhtide osakaalu pohjal

Ettevotete iilemine neljandik
naisjuhtide osakaalu pohjal

© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

Kolme voi enama naissoost juhatuse
liikmega ettevotete finantstulemus

[ 16,7% 16,8%
Keskmine
11,5%
L 10%
1
ROE ROS ROIC
© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)
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»,Naised on olulised* (McKinsey, 2007)*

Uurimuses ,Naised on olulised’ esitab McKinsey kaheastmelise uurimistéé tulemused
eesmargiga hinnata soolise mitmekesisuse mdju ettevétte tdodle. ,,Naised on olulised* naitab,
et ettevétted, kus naised olid juhatuse véi tippjuhtkonna tasemel k8ige rohkem esindatud,
funktsioneerivad kdige paremini, mida néitavad nii organisatsioonilised kui finantsmé8dikud.

Uurimus teostati kahes jargnevas faasis.

K&igepealt hinnati McKinsey patenteeritud diagnostika meetodi abil ettevétte organisatsioonilist
kvaliteeti, véttes aluseks Uheksa kriteeriumit: juhtimine, siht, vastutus, kooskélastatus ja kontroll,
uuendused, véline orientatsioon, v6imekus, motivatsioon, t66keskkond ja vaartused.

Selle meetodi abil uurisid McKinsey eksperdid 231 riikliku ja eraettevétte ning ka
mittetulundusorganisatsiooni 115 000 t66taja hinnanguid, ning naitasid nimetatud Uheksas
organisatsioonilises md&6tmes korrelatsiooni ettevétte taiuslikkuse taseme ja
finantstulemuste vahel. Ettev6tetel, mis said nende organisatsiooniliste kriteeriumite jargi
kéige paremad tulemused, olid tegevuskasum ja turu kapitaliseerimine Uldjuhul kaks korda
suuremad kui halvemate tulemustega ettevétetel.

Seejérel valiti 101 ettev6tet, mis avalikustavad oma juhtivorganite koosseisu, milleks olid
peamiselt Euroopa, Ameerika ja Aasia suurettevétted Euroopas, kes tegutsevad
erinevates tegevusharudes energeetikast turustamise ja finantsasutusteni.

Nad analiilsisid 58 240 kusitletu vastuseid ning vérdlesid siis nende firmade tulemusi,
véttes aluseks naiste osakaalu ettevétte juhtorganites.

Tuli ilmsiks, et ettevétted, mille tippjuhtkonnas on kolm véi rohkem naist, said iga
organisatsioonilise kriteeriumi eest keskmiselt paremad tulemused kui ettevétted, mille
juhtkonnas ei ole naisi. T6epoolest, kui naiste osakaal umbes 10-liikmelises juhatuses oli
vahemalt kolm, paranesid t66tulemused mérgatavalt.

Korrelatsioon ei tdhenda tingimata pShjust, kuid seos organisatsioonilise taiuslikkuse ja
selle vahel, kui suure osa juhtorganitest moodustavad naised, on siiski muljetavaldav.

Teises faasis uuritakse, kas naistest tippjuhtidega ettevétted tegutsesid ka majanduslikult
paremini. Sel eesmargil viidi 1&bi uuring koos Amazone Euro Fundiga. Valiti valja 89
Euroopa fondibérsil registreeritud ettev6tet, mille juhtivate ametikohtade soolise
mitmekesisuse tase oli kérgeim. Need ettevétted valiti k8igi Euroopa fondiborsil
registreeritud ettevétete seast, mille vaartpaberite kapitaliseerimine fondibérsil oli tGle 150
miljoni euro, jargnevate kriteeriumite alusel: naiste arv ja osakaal taitevkomitees, nende
funktsioon (arvestades, et tegevjuhil véi finantsjuhil on ettevétte otsuste tegemise juures
suurem sénadigus kui kommunikatsioonijuhil) ning (véhemal mé&aral) ka rohkem kui kahe
naise olek juhatuses v8i aastaaruande statistika soolise mitmekesisuse kohta.

McKinsey analllsis seejarel eelnimetatud ettevétete finantstulemusi vérreldes iga
ettev6tte sektori keskmisega. Ei ole kahtlustki, et need ettevétted edestavad teisi sama
sektori ettev6tteid omakapitali tasuvuse (11,4% vs keskmine 10,3%), pShitegevuskasumi
(EBIT 11,1% vs 5,8%) ning boérsihinna kasvu (64% vs 47% perioodil 2005-2007) pdhjal.

Need statistiliselt olulised uurimused néitavad, et ettevétetel, mille juhtkonnas oli naiste
osakaal suurem, on ka k8ige paremad t66tulemused. Kuigi uurimused ei néita p&hjuslikku
seost, annavad need siiski faktilise labil6ike, mis annab tunnistust suurema soolise
vlrdsuse positiivsest méjust.

Lépuks, olles selgitanud vélja peamised takistused naiste esindatusele juhtorganites, pakub
t66 ,Naised on olulised” vélja headel tavadel péhinevad meetodid mudeli taiustamiseks ning
naiste osakaalu suurendamiseks é&ris ning ka kérgetel juhtpositsioonidel.

" McKinsey (2007), k. 12-14.
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2. Peatukk.
Kas ametitel on sugu?

Ulevaade

See peatikk annab informatsiooni soolisest segregatsioonist ja selle mé&just
aritulemustele.

Esmalt heidetakse pilk naiste ja meeste praegusele erinevale jaotumisele EL t66turul ning
paljastab, kuidas antud olukorda saab seletada sooliste stereotllpide jatkuva
olemasoluga. Seejarel ndidatakse, kuidas need stereotllbid pole kuidagi seotud naiste ja
meeste praegustele isiklike annete, véimete ja ambitsioonidega. Esitatakse ka naiteid selle
kohta, kuidas neid eelarvamusi on v6imalik ettevétetes praktiliselt Gletada, mis v8ib tuua
kaasa kasu mitte ainult naistele, vaid ka meestele ning ettevétte produktiivsusele.

Hetkeolukord

Sugu ja t66hdoive maar EL 27s 2

Keskmine t66h8ive maar 2007. aastal: meestel 71,6% ja naistel 57,2%.

Keskmine t66puuduse méér 2007. aastal: naistel 9% ja meestel 7,6%, mis teeb
keskmiseks erinevuseks 1,4%.

[ | Keskmine osalise tédaja maar 2007. aastal: naistel 31,4% ja meestel 7,8%.

e Euroopa toé6hdive ja majanduskasvu strateegia seadis eesmargiks jéuda 2010.
aastaks 60%lise naiste t66h8ive maarani. Viimastel aastatel on naiste t66hGive
pidevalt kasvanud kiirusega, mis oli naistel pusivalt suurem kui meestel, j6udes
2007. aastaks EL-27 keskmiseni 57,2%.

e Vaatamata sellele positiivsele suundumusele on naiste t66h8ive maar kéigis ELi
riikides ikka veel meeste omast madalam, esinevad suured erinevused. 2007.
aastal ulatus naiste ja meeste t66hGive maara erinevus védhem kui 5
protsendipunktilt Soomes ja Rootsis kuni 25 protsendipunktini Kreekas ja Maltal.

e Keskmine t66tuse tase on naiste hulgas kérgem. 2007. aastal tuvastati kéige
suuremaid erinevusi naiste kahjuks Kreekas (8), Hispaanias (5,3) ja ltaalias (3,4).
7 riigis oli meeste t66tuse maar kérgem kui naistel (Saksamaal, Eestis, lirimaal,
Latis, Leedus, Rumeenias ja Uhendkuningriigis).

® Sooline vérddiguslikkus aastal 2008, KOM(2008) 10 I6plik
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2008:0010:FIN:ET:PDF
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e Enamik osaajatdotajatest on naised. 2007. aastal oli osaajaga todtavate

naistdotajate osatdhtsus EL-27s 31,4%, samal ajal kui meeste vastav naitaja ol
7,8%. Naissoost osaajat6dtajate osatéhtsus Uletas 30% Prantsusmaal, lirimaal,
Taanis ja Luksemburgis, 40% Rootsis, Austrias, Belgias, Uhendkuningriigis ja
Saksamaal ning ulatus koguni 74,9%ni Madalmaades. Seevastu vaga vaike oli
osaajaga toodtajate osatadhtsus naistdotajate hulgas Bulgaarias, Slovakkias,
Ungaris, TSehhi Vabariigis ja Latis.

Allikas: Euroopa Komisjon. Naiste ja meeste vérddiguslikkuse aruanne — 2008 (Andmed: Eurostat
2007)

Sugu ja ulikooli I6petajad2

Mehed esindavad ainult 20 kuni 27% Ulikooli I6petajatest ametites, mis on seotud
sotsiaalteenuste, tervishoiu- ja haridussektoriga.

Naised esindavad 60 kuni 70% I6petajatest ametites, mis on seotud Opetajate
koolituse ning kéitumis- ja sotsiaalteadustega.

Mehed moodustavad 85 kuni 70% Ulikooli I6petajatest, kelle amet on seotud
kaubanduse ja juhtimise, tootmise ja materjalide t&6tlemisega, matemaatika,
statistika ja transpordiga.

Sugu ja téohdivesektorid 30

77% hariduse ja sotsiaalteenuste valdkonnas tdotavatest isikutest on naised.

62% pbllumajanduses, jahinduses, metsanduses ja kalanduses tddtavatest
inimestest on mehed.

34% tootlevas toOstuses todtavatest inimestest on naised.

Sugu ja sotsiaalmajanduslikud kategooriad'

Naised moodustavad 75% tavaparastest administratiivtidotajatest ning 65%
teenindussektori personalist ning poe- ja turumadjatest.

Mehed moodustavad suure enamuse (79%) inimestest, kes t66tavad alaliselt
masinakaituse v6i —paigalduse ja konveieriliini tddtaja ametikohal, ning 85%
oskustédlistest v8i oskustdd valdkonnas tédtavatest inimestest.

Umbes 2,6% ELi td6tavatest meestest tddtavad arvutispetsialistina véi
arvutispetsialisti abina (ISCO kategooriad 213 ja 312), peaaegu neli korda rohkem
kui naised (0,7%). See erinevus on rohkem kui 3 1 vastu peaaegu k&igis riikides ja
rohkem kui 5 1 vastu Madalmaades, Austrias ja Portugalis.

29

30

31

Eurostat, Meeste ja naiste elu Euroopas. Statistiline kokkuvéte 2008, Euroopa Uhenduste Ametlike
Valjaannete Talitus, Luxembourg, 2008. Lugege lahemalt: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu. lk. 36-37
(Allikas: Eurostat, UOE, 2004)

Eurostat, Meeste ja naiste elu Euroopas. Statistiline kokkuvéte 2008, Euroopa Uhenduste Ametlike
Véljaannete Talitus, Luxembourg, 2008. Lugege lahemalt: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu Ik. 55-56.
(Allikas: Eurostat, LFS)

Eurostat, Meeste ja naiste elu Euroopas. Statistiline kokkuvéte 2008, Euroopa Uhenduste Ametlike

Véljaannete Talitus, Luxembourg, 2008. Lugege lahemalt: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu k. 63-64.
Andmete allikas: Eurostat, Labour Force Survey, 2005 ja 2006
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e ELis pisib keskmiselt valdkonnap6hine segregatsioon ja ELis see praegu koguni
suureneb.

e Liikmesriikide tendentsid on enam-vdhem sarnased nii t66h&ive
kontsentratsiooniastme kui ka 6 kéige enam naisi rakendava valdkonna osas.
Pooltes Euroopa liikmesriikides on naiste suurim tddandja tervishoid ja
sotsiaalt6d, sama on Islandil ja Norras.

® Mehed domineerivad sellistes sektorites nagu ehitus, elektrienergia tootmine ja
jaotamine, vee- ja gaasivarustus ning tootmine, maismaatransport ja t66tlev
t6ostus. 2005. aastal moodustasid naised kdigest 8% t66j6ust ehituses ja ainult
14% maismaatranspordis.

® Mehed on naistest rohkem esindatud t66stussektoris, samal ajal kui naised on
Ulekaalus teeninduses.

e Ka piiratud hulgale tegevusaladele kontsentreerumise aste on naiste hulgas
marksa kérgem kui meestel. 2005. aastal oli peaaegu 36% liidus téotavate naiste
tookoht kdigest kuues 130st standardelukutsete kategooriast, samal ajal kui kuus
meeste kéige levinumat elukutset oli ainult 25%| tddétavatest meestest.
Asjaomased elukutsed olid meestel ja naistel margatavalt erinevad.

e Naiste osakaal juhtivate ametikohtade hulgas meestest oluliselt madalam
(keskmiselt kolm korda madalam) ning mida kérgemale hierarhias liikuda, seda
vaiksem on naiste osakaal.

Allikas: Franco, A. The concentration of women and men in sectors of activities. Eurostat Statistics in
Focus. Population and Social Conditions 53/2007). Euroopa Uhenduste Ametlike Véljaannete
talitus: Luxembourg, 2007.

2.3 Tooturu horisontaalne ja vertikaalne segregatsioon ning

meta-stereotuubid

To6turu segregatsiooni soo jargi v6ib naha kdigis EL riikides, kuigi seda esineb erineval
maaral. 3

Horisontaalne segregatsioon: Naised tunduvad olevat, olenemata riigist vGi
kultuurist, sarnastes kutsealastes gruppides ja majandussektorites .Sama kehtib ka
meeste kohta, aga nemad jagunevad rohkemate ametialade vahel.

Uurimisvaldkondade valik m&jutab kindlasti t66turu soolist segregatsiooni. Raske on aga
Oelda, kas see on péhjus v8i tagajarg: uurimisvaldkondade valik piiritleb ametialased
valikud, kuid eksisteeriv soopShine tddjaotus mdjutab kindlasti kutse- ja haridusalast
orientatsiooni.

Vertikaalne segregatsioon: Naised on koondunud madalamatele v6i keskmistele
ametiredeli vo6i elukutsete astmetele ning on maérgatavalt vahem kui mehed
esindatud kérgemal tasemel.

2 Euroopa Komisjon, Sooline vérdéiguslikkus aastal 2008, KOM(2008) 10 I6plik
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2008:0010:FIN:ET:PDF
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Vertikaalne segregatsioon, mida naitlikustatakse sageli klaaskatuse metafooriga, on
soolise td6jaotuse teine sammas. Naiteks 2007. aastal olid Euroopas vaid kolm juhti
kiimnest naised.

Milline ka ei oleks konkreetne ajalooline, poliitiline v6i kultuuriline tegelikkus Euroopa Liidu
liikmesriikides, on horisontaalne ja vertikaalne segregatsioon ikka need kaks mehhanismi,
mis mééravad naiste ja meeste vahelist td6jaotuse. Naiste ja meeste tasustamise erinevus
on tihti selle topelt-segregatsiooni Ghtesattumuse tagajéarg.

Kaks meta-stereotulipi

Soolised stereotllbid on Uldistused selle kohta, mida meestelt ja naistelt konkreetses
sotsiaalses kontekstis oodatakse. Need on lihtsustatud kasitused naiste ja meeste, nende
oskuste, psihholoogiliste hoiakute, taotluste ja kaitumisviiside vahelistest erinevustest.
Niisugustel Uldistustel péhinevad hinnangud vd8ivad algselt tunduda aja- ja
energiasaastlikud, tegelikult ei suuda need aga tabada individuaalseid omadusi ja v8imeid.
EL on kindlaks teinud, et soolised stereotlilibid on soolise tasakaalutuse ja t66turu
puuduliku t6hususe stivap6hjus.®

Euroopa Liidu poolt rahastatud projekt STERE/O%* anallilisis soopShise ametialase
segregatsiooni seoseid sooliste stereotliipide pUsimisega kuues ELi riigis. J&uti
jareldusele, et vertikaalne ja horisontaalne segregatsioon on seotud sooliste
stereotiiipidega kahel viisil:

[ | Esineb vertikaalne segregatsioon (st otsustamisSigusega ametikohtadel on rohkem
mehi kui naisi), seega ei sobi naised juhtideks ja meestel on paremad
juhtimisoskused.

[ | Esineb horisontaalne segregatsioon, seega ei sobi naised samadesse ametitesse
v8i samu Ulesandeid taitma kui mehed ning mehed ei sobi samadesse ametitesse v6i
samu Ulesandeid taitma kui naised. (nt Rohkem on naissoost kui meessoost
medddesid, kuna naised sobivad loomult paremini hooldustdétajateks).

Fakt, et naistel ja meestel ei ole t66turul vérdset staatust, kipub tugevdama stereotiilipe,
millel pole reaalsuses mingit t6epbhja, ehk siis stereotliipe naiste v6i meeste teliste
vBimete kohta.

° Naiste ja meeste vérddiguslikkuse juhised 2006-2010
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2006:0092:FIN:ET:PDF

*  Allikas: STERE/O: Faire la chasse aux stereotypes de sexe agissant sur la division du travail dans I'Europe

élargie. http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/gender_equality/project_en.cfm?id=198
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Vertikaalne eraldamine
Naised sobivad vahem otsuste tegemiseks /ei soovi osaleda juhtimises

Kuna nad ei ole alati kattesaadavad Kuna neil puuduvad vajalikud oskused (“nad
(“neil on ajalised ei soovi olla juhtivatel ametikohtadel, nad
piirangud/perekondlikud kohustused”) keskenduvad detailidele, mitte strateegiale” )

Horisontaalne eraldamine
Naised ei sobilei soovi olla meestega samadel ametikohtadel

!

Kuna Nad on teatud td6de
Kuna neil puudub vajalik teostamiseks vahem

Kuna neil puuduvad
vajalikud oskused

fltsiline jud kéttesaadavad (ajalised piirangud, ) :
véiksem liikuvus, motivatsioon) ja teadmised

Stereotiitpide néiaring

Arvamus, et naistele ei tohi kuuluda seaduslik v6im, paljastab sama stereotllpse
arusaama, mida peegeldab arvamus, et naisi ei ole métet paljudesse ametitesse palgata.

Nende hulka kuuluvad sellised seisukohad nagu: naistel on ajalised piirangud, kuid
meestel need puuduvad; véi: naised on oma perekondlike kohustuste t6ttu t66le vahem
pUuhendunud, mehed on, vaatamata oma perekondlikele kohustustele véi just nende t6ttu,
rohkem pihendunud; véi: naistel ja meestel on psuhholoogilised véi isegi tunnetuslikud
eelsoodumused, mis takistavad neil teatud ametikohtadel t66tamist v6i nende ametitega
seotud téokohustuste taitmist.

Need stereotllbid tekivad selleparast, et me néustume iseenesele viitava loogikaga.
Arvamusi, mis veelgi tugevdavad praegust ametite ja erialade jaotust, aktsepteeritakse
mehaaniliselt ning ei v6eta arutluse alla. Olemasolev sooline jagunemine muutub peaaegu
et fatalistliku néustumise objektiks.
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Jargnev tabel kujutab stereotlupide néiaringi:

- -

. lNgised ei sobi OSKUSED ) ~
juhtimiseks /mehed on g Neil puuduvad Psihholoogilised
loomulikud liidrid juhtimiseks suhtumised

: vajalikud oskused
Vertikaalne  syyre mehe taga on !

eraldamine alati suur naine”
“Ta (mees) tootab alati % KATTESAADAVUS
jaigal pool Neil on erinevad Perekondlike
ajalised ja liikuvuse kohustuste prioriteet
@ piirangud
On olemas "naiste” ja
‘meeste” todkohad ja
lilesanded OSKUSED Pstihholoogilised ja
% Neil puuduvad tunnetuslikud
eelarvamused

“naised on Kiire
kvaliteedi kontrolli
teostamisel oluliselt

samasugused oskused

Horisontaglne paremad...”
eraldamine
“neil on loomulik % FUUSILINE TUGEVUS .
* vajadus kellegi eest Neil puudub Fldsilised

hoolitseda” samasugune eelarvamused

“kas kujutate ette fiiiisiline joud

teiste to6tajate

reaktsiooni?

U 4

Perekondlikud

Naised ei saa Mittekattesaadavus kohustused
seaduse alusel + +
omada otsuste Ebakompetentsus Psuhholoogilised ja
EneareE teger_nisega ~s.eotu_d % e % tunnetuslikud
ametikohti voi muid fiitisiline alavaarsus eelarvamused
spetsiaalseid = +
ametikonhti Seaduslikkuse Fllsilised
puudumine erinevused

2.4 Stereotiiiipide dekonstruktsioon

Eelnev joonis 8 naitab, kuidas kaks ,metastereotlilpi“ péhinevad nende aluseks olevatel
Uldistustel naiste ja meeste:

| fulsiliste v6imete;

[ | oskuste ja padevuste;

| juhtimishoiakute;

| kasutuses oleva aja ja liikuvusvéimaluste kohta.
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Jargmised I8igud illustreerivad, kuidas niisuguseid stereotlipe kindlaks teha, anallisida
ja I6puks Uletada, et tuua kasu naistele, meestele ja ettevétetele.®

“Fuusilised erinevused”

Kehtiv stereotilp

Teatud ametid on olnud naistele pikka aega kattesaamatud, kuna neil on flusiliselt nGudlik
olemus: fulsilise pingutuse méaara, vastupanuvSimet v8i pusivust, mida oli vaja nende
teostamiseks, peeti naise flsioloogiaga kokkusobimatuks.

Stereotuibi analtiGiisimine

On kll tési, et mehed on tavaliselt pikemad ja raskemad ning seet6ttu ka potentsiaalselt
tugevamad kui naised. See on aga pelgalt statistiline erinevus: on ju nii saledaid mehi kui
tugevaid naisi. Naised on alati teinud fuusiliselt paljun6udvaid t6éid (pd&llumajanduses,
pesumajades, tddstuses...) ning paljud tulpilised naiste ametid (med6de, koduabiline,
ammaemand...) n6uavad sageli flsilist pingutust ja vastupidavust.

Kuid mis on veelgi tdhtsam, tehnoloogiline areng v8imaldab mehhaniseerida paljusid
Ulesandeid, mis vajasid enne markimisvaarset flusilist pingutust (raskuste kandmine ja
téstmine, puurimine, surve avaldamine...). FlUsilise raskuse kriteeriumid ei ole naiste ja
meeste t66turul jagunemise puhul enam olulised.

Kui Euroopa Kohus pidi 2006. aasta 1. juuli otsuses p6hjendama naiste ja meeste
kohtlemise erinevusi ametialases klassifitseerimises vastavalt flusilise j6u kriteeriumile,
kélas vastus jargnevalt:

“Fakt, et ainult (ihest soost tébtajate keskmiste tébtulemuste jérgi tehakse kindlaks,
mil mééral néuab vastav t66 pingutust véi on vésitav véi fudsiliselt raske, on (ks
soolise diskrimineerimise vorm.” %

Stereotiilipide murdmine ja ariliste eeliste loomine

Fuusilised erinevused ei ole enam nii olulised, kui need kunagi olid. Paljudes olukordades
vBib tddkohal rakendatav tehnoloogia muuta flUsilise pingutuse olematuks véi
minimaalseks.

Ergonoomiliste lahenduste otsimine eesmargiga t6sta rohkemate tddtajate kasutamise
teel t6husust, on intelligentne lahenemine produktiivsusega seotud probleemidele ning
v8ib kdrvaldada tervise ja turvalisusega soetud ohud véi viia need miinimumini.

Ergonoomiliste lahenduste leidmiseks v&ib kisida néu tddtervishoiu arstidelt,
toéoinspektoritelt véi riiklikult tédkeskkonnainspektsioonilt véi tddtervishoiu- ja ohutuse
konsultantidelt.

* EL Té6turu Osapoolte Soolise V8rddiguslikkuse Tegevuste Raamistiku jarelaruannetest leiab pShjalikku

informatsiooni paljude t6dandjate ja t66liste organisatsioonide ning ettevétete algatuste kohta sooliste
stereotlupide tletamiseks ning soolise vérdSiguslikkuse edendamiseks té6kohal. Ettekandeid saab lugeda
aadressil: http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.

% Euroopa Kohtu otsus (viies koda), 1. juuli 1986 Kohtuasi 237/85 Gisela Rummler v Dato-Druck GmbH. ECR

2101. Lugege lahemalt: http://curia.europa.eu/en/content/juris/index_tab.htm.
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Todotervishoiu- ja ohutuse alase seadusandluse jargimine v8i sammude astumine
toéotingimuste parandamiseks v8ib saada alguspunktiks stereotlilipide I86hkumisel ja
laiendada ettevétete v6imalike td6tajate ressurssi.

Niéide:

Plastmassitébstuses on survevaluvormi seadja t66 olnud alati meeste t66, naised
té6tavad tavaliselt teistel ametikohtadel, nditeks pressi operaatorina. Téddga
kaasnev flilsiline pingutus paistab seesugust té6jaotust digustavat, seadja peab
ratastel estakaadi kasutades t6stma véga raskeid vorme. See t66 néuab tédlistelt
suurt fidsilist j6udu. Uue tehnoloogia véljatéétamine on véimaldanud valmistada uut
tudpi estakaadi, millega téétamine on palju kergem. Uue toériista kasutamise korral
saavad tédstusettevétted valida té6tajaid laiema, ka naisi h6lmava inimressursi
hulgast ning samas tésta kdigi jaoks t66 kvaliteeti.

Prantsusmaal ndeb soolise vérddiguslikkuse alane seadusandlus ette terve rea
erinevaid meetmeid, mille eesmérgiks on soodustada soolist vérddiguslikkust ja
ametialast mitmekesistamist. See hélmab ka finantsabi, et katta osa kulutustest,
mida ettevétja peab tegema selleks, et muuta teatud t66d naistele sobivaks.?” Katta
véidakse ka nii néustamiskulusid kui uute seadmete ostmisega seotud kulutusi.
Méned ettevétted on neid véimalusi edukalt dra kasutanud ja ANACTIlt
(Prantsusmaa riiklikult t66keskkonnainspektsioonilt) spetsialistide néuandeid
kisides parandanud kdigi tédétingimusi, vdéimaldades naistel téétada uutel
té6kohtadel.®

2.4.2 “Naistel ja meestel on erinevad véimed ja oskused”

Stereotulp t6okohal

Tehnoloogia juhtimist ja kasutamist on pikka aega peetud meeste privileegiks.
Kultuurikeskkond maéarab tidrukute ja poiste Gpingute valdkonna valiku. OECDE PISA
2006. aasta uuring® naitab selgelt, et poiste ja tlidrukute enesetajumise ja nende tegelike
tulemuste vahel tappis- ja loodusteaduslikel ja tehnilistel aladel on vahe: “kuigi Uldised
soolised erinevused teadusalastes tulemustes olid véikesed, v6ib meeste ja naiste erinev
suhtumine tappis- ja loodusteadusesse potentsiaalselt méjutada seda, kas Gpilased
lahevad edasi 6ppima tappis- ja loodusteaduslikke alasid ja kas nad asuvad tddle tappis- ja
loodusteaduste vallas v6i mitte.(...) K8ige suuremaid soolisi erinevusi PISA poolt
md&ddetud suhtumisest margati épilaste eneseteadvuses tappis- ja loodusteaduste osas.
22 30st uuringus osalenud OECD riigist pidasid mehed oma tappis- ja loodusteaduste
alaid teadmisi markimisvéaéarselt paremaks kui naised.”

Valdav osa tldrukutest asub t66le sotsiaal- ja humanitaarteaduste alal (naiteks 80%
psthholoogidest on naised), jdddes paljudel tappis- ja loodusteaduslikel ja tehnoloogilistel
aladel véhemusse, kaasa arvatud info- ja kommunikatsioonitehnoloogias.

¥ Nimetatud meetmete ja nende seaduslike aluste naited on toodud Prantsusmaa T66h8iveministeeriumi

ametlikul veebilehel: http://www.travail-solidarite.gouv.fr/IMG/pdf/Les_aides_financieres.pdf

% Conseil Supérieur de 'Egalité Professionnelle, Secrétariat aux Droits des femmes et f la formation

professionnelle, Service des droits des femmes et de I'égalité, Service de I'information et de la
communication, Guide d’appui f la négociation. Lugege lahemalt: http://www.travail-solidarite.gouv.fr.
Antud aadressil on toodud palju naiteid edukate juhtumiuuringute kohta Prantsuse ettevétetes.

® OECD, PISA 2006: Science Competencies for Tomorrow’s World, OECD, Paris, 2007. Leiate aadressilt:

http://www.oecd.org/
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2004. aastal moodustasid naised vaid 29% teadlastest ja inseneridest ja ainult 18% &ri- ja
ettevétlussektori uurijatest.*

Stereotiiilipide I6hkumine ja ettevotetele tulu loomine

Oskused ei olene soost! Tédstussektorites, mis on traditsiooniliselt olnud rohkem naiste
parusmaaks, naiteks nagu tekstiilitddstus, finantsteenused, tervishoid, on tehnoloogia osa
t66s markimisvaarselt suurenenud. Naised on laialdaselt t6estanud, et suudavad
omandada vajalikud oskused, kui tehnoloogia osakaal nende t66s suureneb.

Siiski peab mainima, et «uute tehnoloogiate rakendamine koolitustel ja td6kohal ei ole
toonud kaasa mitte mingisuguseid muutusi vastavate tegevusalade professionaalse
staatuse ja neil to6tavate inimeste staatuse osas».*'

Samuti moodustavad naised Euroopas enamuse Ulikooli 16petajatest (59%) ja nende
osakaal ebatraditsionaalsetel erialadel kasvab jark-jargult.®? ,Uldised statistilised
suundumused haridusalastes saavutustes peegeldavad naiste ja meeste hariduslike
erinevuste vahenemist: (...) tulevikus avaldub meeste markimisvaarne alaesindatus
kérgharidusega inimeste riihmas.”*®

Aina enam ettevétteid arvab, et naiste kaasamine meeste universumisse on positiivne
tegur, mis naitab inimeste métteviisi muutumist ja arengut.

Niéide:

Saksa keeles tédhistab MuT ,Titarlapsed ja tehnoloogia“. Samuti tdhendab see
julgust. 2007. aastal osales firma Stihl, juhtiv saagide ja ajatédriistade tootja,
Saksamaa piirkondlikus MuTi projektis. Koostéds kohaliku tééhdivetalitusega viidi
1dbi koolitusprogramm, et innustada neide otsima t66kohta tehnilisel alal. Korraldati
ka teavitusmeetmeid, et ligi meelitada Culikoolides ja koolitusmessidel kéivaid
naiskandidaate. Samuti ndustus firma pakkuma naispraktikantidele té6kohti
tehnilistel erialadel ja késitsit66 alal.**

Kompanii veebisait véidab: ,,Meie té6tajad on pbhjus, miks me toodame kvaliteetseid
tooteid.” (www.stihl.com) ja see vdib olla ka (iks pShjuseid, miks otsustati meelitada
andekaid noori naisi kandideerima té6kohtadele, kus meestéétajad on enamasti
arvukas tlekaalus.

Aitamaks kaasa nende arengule téppis- ja loodusteaduslikel, tehnilistel ja tehnoloogilistel
aladel, on oluline, et naistele véimaldataks ettev6tetes meestega samavaarset pidevat
erialast koolitust ja elukestvat 6pet. Paljude ELi riikide seadusandlus naeb ette

European Commission. Directorate-General for Research, Science and Society. SHE Figures. Women and
Science, Statistics and indicators. 2006. Office for Official Publications of the European Communities,
Luxembourg, 2006. Leiate aadressilt www.europa.eu

al . . . . .
Donial-Shaw G., and Junter-Loiseau Annie A., “La formation des femmes aux nouvelles technologies: une

mauvaise réponse f un vrai probléme”, Les Cahiers du MAGE, 1/97.

@ Eurostat, The life of women and Men in Europe. A statistical portrait 2008, Office for Official Publications of

the European Communities, Luxembourg, 2008. Leiate aadressilt http://epp.eurostat.ec.europa.eu.

® European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Working in Europe: Gender

differences, Dublin 2008.lk. 3. Leiate aadressilt:
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2008/34/en/1/ef0834en.pdf

* Source: EU Social Partners. Framework of Actions on Gender Equality. Second follow-up report, 2007.1k.30.

Leiate aadressilt http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm

22

y ¥



243

W’

2

Kas ametitel on sugu?

erimeetmed to6tajate koolitamiseks ja Umberépetamiseks. Euroopa Sotsiaalfond (ESF) *°,
mida liikkmesriigid haldavad riiklikul tasandil, on puihendunud té6tajate t66turu muutuvate
vajadustega kohanemise v8ime parandamisele ning annab eritoetust kutseSppele, et
vahendada meeste ja naiste vahelist ebavérdsust.

Viimase paari aasta jooksul on ESF ja EL alaprogramm Equal toetanud ametialaseid
Uhendusi, kutselppeasutusi ja tédandjate organisatsioone naiste ebatraditsionaalsete
erialade osas vélja6petamise programmides ning samas toetanud ettevétteid, eriti vaikese
ja keskmise suurusega ettevétteid, takistuste kérvaldamisel, mis v6iksid naiste osalemist
t6kestada.*®

Tulemaks toime oskustddtajate puudusega on algatatud palju meetmeid naiste esindatuse
tGstmiseks ehitussektoris. Naiteks ltaalias 16i ELi poolt rahastatud projekt A.CANT.O*
(Architects-Site managers for Equal Opportunities) ehitussektori olemasolevate koolitus-
ja tugiasutuste raames soolise vérdSiguslikkuse ressursside keskuste vérgustiku.
Keskused pakuvad spetsialiseeritud n6uandeid ettevétetele, kes soovivad meelitada naisi
sellesse sektorisse ja koolitusvéimalusi naisarhitektidele ja téddejuhatajatele.

ELi sotsiaalartnerite raamistik soolise v6rd6iguslikkuse meetmete alal *® ja selle kaks
jatkuaruannet toovad palju naiteid ariorganisatsioonide, sotsiaalpartnerite ja firmade poolt
astutud sammudest ametialade parema soolise koostise edendamiseks. Nende hulka
kuuluvad:

[ | Kampaaniad teavitamaks titarlapsi tehniliste kutsealade v&imalustest ja soodustamaks
nende kontakte ettevStetega (nt veebisaidid tddandjatele ja potentsiaalsetele naissoost
tédlesoovijatele, karjadrimessid ja neidudepéevad ettevétetes;

[ | Koolitus- ja tdohbivekavad (spetsiaalsete praktikaslisteemide valjatodtamine,
to6tute naiste véaljaépetamine ebatraditsioonilistele kutsealadele ehitus-, side- ja
transpordisektoris; toetus meeste juurdepaésule hooldusega seotud kutsealadele).

»Mehed on loomuparased juhid*

Stereotiiip t66kohal

Naised on juhtivatel positsioonidel siiani Gsna véhe esindatud, eriti tipptasemel
strateegiliste otsuste tegemisel. See fenomen torkab enam silma erasektoris. 97%
Euroopa suurimate borsiettevitete kérgeimate otsustavate organite presidentidest ja 90%
likmetest on endiselt mehed. Isegi nendes sektorites, kus valdavalt té6tavad naised
(tervishoid, sotsiaaltéd, haridus), kipuvad mehed k&rgematel juhtimistasanditel
domineerima. Klaaskatus — v8i kleepuv pérand — eksisteerib Euroopas endiselt
samamoodi nagu enamikes maailma regioonides. Stereotlipne loogika kinnitab, et
naised on vahem véimelised otsuseid vastu vétma. *°

*® Euroopa sotsiaalfond on kéattesaadav labi likmesriikide v6i regioonide. ESF projektides osalejad véivad olla

erinevat tuupi: riiklikud haldusorganid, valitsusvélised organisatsioonid ja sotsiaalsed partnerid, kes on
tegevad t66hdive ja sotsiaalse kaasatuse valdkonnas, ettevétted ja teised asjassepuutuvad sidusrihmad.
Lisateavet ESF kohta leiate aadressilt: http://ec.europa.eu/employment_social/esf/.

*° EL-Equali dokument ,Soolise vérdSiguslikkuse kultuuri loomine arimaailmas”, 2007 esitab paljude sellealaste

algatuste kirjeldusi. Dokument on kéattesaadav aadressil:
http://ec.europa.eu/employment_social/equal/data/document/etg4-pb07-busiwor_en.pdf

o http://www.raedes.eu/acanto/index.htm

“ EL Tobturu Osapoolte Soolise VérdSiguslikkuse Tegevuste Raamistiku ja selle jarelaruanded leiate

aadressilt:
http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm

49 . . .. .
Allikas: EC Database on women and men in decision making:

http://ec.europa.eu/employment_social/women_men_stats/out/measures_out438_en.htm
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Stereotuipide I6hkumine ja ettevotetele tulu loomine

Paljudes riikides, eriti parast kvoodiststeemide kehtestamist, on naisi maaratud valitsuse
kérgeimatele otsustavatele tasanditele.

JAjal, kui 1995. aastal algatati Pekingi tegutsemisplatvorm, oli kogu maailmas kdigest 10%
parlamendisaadikuist naised. Sellest ajast on olukord pidevalt, ehkki aeglaselt paranenud,
nii et juulis 2007 oli dlemaailmselt riikide parlamentides juba (le 17% naisi. (...) Madrgatav
edu on saatnud naiste edutamist ELi likmesriikide keskjuhtkondadesse, kus nad praegu
tdidavad juba ligi 33% ametikohtadest hierarhia kahel (lemisel tasandil, vérreldes
ligikaudu 17%ga aastal 1995.% *°

Ka &rimaailmas on naiste roll eeskatt kesk- ja madalama astme juhtimises suurenenud:
2007. aastal to6tasid EL-27s 32% kesk- ja madalama astme juhi positsioonidel naised.®’

McKinsley aruanne Women Matter 2 tGestab, et ettevétetel, kus tippjuhi ametikohtadel on
piisavalt naisi, kipuvad olema palju kérgem &rirentaablus ja ettevétte turuvaartus, kui
nendel, kus sooline tasakaal on madalam.

Mé&ned uuendusmeelsed personalijuhid Utlevad, et segasooliste meeskondade eeliseks
on paremate ideede tekkimine ja paremad t66tulemused.®®

Selleks et vabastada oma naistddtajate juhipotentsiaali, peavad ettevétted suutma
otseselt tegeleda stereotuupidega ja naisi takistavate barjdéridega: kuna juhtivatel
positsioonidel on meeste Ulekaal, on naised sageli mitteametlikest vérgustikest ja
kommunikatsioonikanalitest vélja jaetud, neil on vahe mentoreid v6i naissoost eeskujusid,
arikultuur nduab ambitsioonikust ja pidevat saadavalolekut, naisi peetakse aga sageli liiga
passiivseteks/pelglikeks ning perekondlike kohustustega piiratuks; mittelabipaistvad
valimismeetodid, vdhene karjaari planeerimine ja kaastt6tajate macho-kaitumine véivad
samuti olla potentsiaalseteks takistusteks.

Innovatiivsed lahendused nende takistuste Uletamiseks ei too kasu ainult naistele, vaid
parandavad t66 Uldist korraldust ja personali heaolu.

Paljude EL riikide seadusandlus séatestab labirddkimised t6dalase vérdbiguslikkuse
edendamiseks haru véi ettevéite tasandil ning selle teema kaasamise koolituste
kokkulepetesse v6i tddkoha klassifitseerimisse. Naiteks lubab Prantsusmaa seadus
t66turu osapooltel rakendada meetmeid naiste t66leasumise soodustamiseks ja naiste ja
meeste tasakaalu saavutamiseks, eriti juhtimistasemel. Itaalias ja Hispaanias véivad
ettev6tted taotleda toetust soolise vérd8iguslikkuse alaste tegevuskavade
rakendamiseks.>*

Méned té6andjate Uhendused ja ettevétted on koostanud skeemid, mis v6imaldavad
naistel saada otsustavatele ametikohtadele. Nendes skeemides on naistel G8igus
personaalsele n8ustamisele. Seda v6ib kasutada konkreetsete teadmiste jagamiseks
(juhendamiseks), naiteks kuidas valmistuda teise ametikoha varbamisintervjuuks véi

% European Commission, Women and men in decision-making 2007. Analysis of the situation and trends.

Office for Official Publications of the European Communities : Luxembourg, 2008, k. 5.

°' Sealsamas Ik 7. “Heads of business” héImab tegevdirektorid, direktorid ja vaikeettevétete juhid.

% McKinsey&Company. 2007. « Women Matter — Gender diversity, a corporate performance driver »

" Andrew Gould, Schlumberger'i (Saksamaa) tegevdirektor ja president, I6petas Berliinis 10.-11. oktoobril
2003 toimunud rahvusvahelise konverentsi “Women in Industrial Research—Speeding Up Changes in
Europe” peateema “Margates vajadust naiste jarele teaduse ja tehnoloogia alal” arutelu, tutvustades mitmete
Euroopa uurimis- ja arendustegevusega (R&D) tegelevate ettevétete tegevdirektorite poolt antavat panust.
Teavet naiste juhtpositsiooni ja ettevétte positiivsete tulemuste vahelise seose kohta leiate peatlkist 1.

* Rohkem teavet edukast rakendamisest kollektiivlepingutes leiate aadressil:

http://www.eurofound.europa.eu/areas/gender/caseequal.htm. EL T66turu Osapoole Soolise
Vérddiguslikkuse Tegevuste Raamistuku teises jarelaruandes, 2007, op. cit. on toodud veel naiteid edukast
rakendamisest t66turu osapoolte véi Uksikute ettevétete poolt.
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pakub see pikemaajalist abi (mentorlus). On loodud mitmeid vérgustikke kogemuste
vahetamiseks noorema ja kogenenuma personali vahel, mis aitab naistel t6sta oma
enesehinnangut ja éppida oma v6imeid hindama.>®

.Jaanuaris 2007 teatas Suurbritannia tdéstuse konféderatsiooni peadirektori
asetditja, et dle 100 firma ja organisatsiooni olid thinenud eeskujuliku té6andja
kavaga. (...). Kava, mille eestvedajaks on organisatsioon Opportunity Now, (ihendab
t6bandjaid, kes teevad uuenduslikku t66d kutsealase segregatsiooni
lahendamiseks, vérdsete palgatingimuste loomiseks ja naiste vdimaluste
parandamiseks téékohtadel.” %

2.4.4 “Naistel on ajalised piirangud ja vaiksem liikuvus”

Stereotuip t66kohal

2000. aastal Ipsos-Rebondir®” poolt labiviidud uurimuse andmetel “kiisitakse peaaegu iga
viienda naise kaest tddintervjuu kaigus, kas nad véivad lahiajal hiupoteetiliselt Ghe véi
rohkem lapsi saada, samas kui see klisimus esitatakse vaid 9% meestest. 15% naistest
paluti kirjeldada, kuidas nende laste jarele vaadatakse: kaks korda sagedamini, kui sama
kiisimus esitati meestele (7%)”.

Geograafilise liikuvuse osas peetakse naisi Uldiselt samuti vdhem sobivateks
ametikohtadele, millega kaasneb teise kohta tleviimise vajadus.

Lisaks tunnistatakse Uldiselt, et naised jargnevad seesuguste muutuste puhul tavaliselt
oma partneritele, vastupidine on aga erandjuhus. Colmou aruanne® leidis, et Gleviimise
vajadus seostub ménikord ametik6rgendusega ja naistele on see takistuseks. Praeguste
hoiakute puhul on mehed tegelikkuses oma partneritele jargnemise osas sageli k6hkleval
seisukohal.

Stereotiiilipide I6hkumine ja ettevoétetele tulu loomine

T&06 ja eraelu sobitamist tuleb vaadelda uuest, laiemast vaatenurgast.

Arenevaid perestruktuure silmas pidades on vaja, et kdik té6tajad, nii naised kui mehed,
saaksid reaalselt kasutada t66- ja eraelu sobitamise Sigust. Oma 37- kuni 40-aastase
té0elu jooksul puuduvad naised emadusega seotud pdShjustel t66It keskmiselt vaid kaks
neljakuulist perioodi. Ainult raseduse ja lapse slinniga seotud t66katkestusi ei ole v8imalik
isaga jagada.

Enamik EL riikidest on kehtestanud wuued &igused isadele (6ppepuhkus,
lapsehoolduspuhkus) ja perekohustuste jagamiseks parema tasakaalu saavutamise
alased satted.

% The EU Social Partners’ Framework of Actions on Gender Equality, Second Follow-Report, 2007, op. cit.

56

e

Edukast rakendamisest ja juhtumiuuringutest saate lugeda “Exemplar Employers™ |k 71 aadressil

www.opportunitynow.org.uk

¥ “Une minorité de femmes a été victime d'une discrimination f I'embauche”, IPSOS’i poolt Rebondir’i jaoks

2000. aasta aprillis peaaegu 500 inimese néitel |&bi viidud uuring. Leiate aadressilt http://www.ipsos.fr.

% Colmou, A. M., L'encadrement supérieur dans la fonction publique : vers I'égalité entre hommes et femmes.

Quels obstacles? Quelles solutions?, février 1999. La Documentation Francaise, Paris, 1999, p. 52.
Avaliku teenistuse, riigireformi ja detsentraliseerimise ministri poolt tellitud raport, 1999. Prantsusekeelse
versiooni leiate aadressilt
http://www.fonction-publique.gouv.fr/lactualite/lesgrandsdossiers/rapportcolmou/sommaire.html
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Mehed soovivad jarjest enam veeta rohkem aega perega, kuid neile ei anta sageli selleks
vGimalust. Uuring *° naitab, et mehed, kes soovivad kasutada lapsehoolduspuhkust,
peavad seisma silmitsi tédandja ja kaastddtajate eelarvamustega.

Kui té6andjad ja td6tajad tunneksid niisuguseid Sigusi paremini ja vétaksid teistsuguse
hoiaku nende kasutamise suhtes, oleks sotsiaalseid, kutsealaseid, perekondlikke ja
isiklikke kohustusi v6imalik palju paremini jagada.

Laboratoires Boiron,*® Prantsusmaa grupp, mis toodab ja milb homoopaatilisi ravimeid,
on v6tnud kasutusele suurema t66 paindlikkuse poliitika. Organisatsioon on I&bi mitmete
kollektiivlepingute plltdnud luua tasakaalu ettevétte huvide ja td6tajate vajaduste vahel.
Sotsiaalkisimused torkavad eriti silma ettevétte poolt valitud tédkorralduse vormides —
vormides, mis on otseselt suunatud paindlikkuse ja té6tajate huvide kokkusobitamisele.

Ettevétte j6udlus séltub peamiselt t66j6u jGudlusest, seega on see valik ka ratsionaalne:
néiteks tagati vastu tulles t66tajate vajadusele Gigus lle minna taiskohalt osalisele t66ajale
— see on eriti asjakohane, kui arvestada tGsiasjaga, et 77% t66tajatest on naised. Sama
kaib ettevétte poolt td6aja vahendamiseks rakendanud meetmete kohta.

Paljud ettev6tted on aru saanud, et investeerimine lastehoidu ja muudesse teenustesse,
mis aitavad nende t66tajateltddd ja eraelu tasakaalustada, on mdistlik ariline otsus.

Md&ned ettevétted kasutavad oma tddtatele teenuste pakkumiseks eraisikute véi ettevétete
teeneid teenuste (lastehoid, eakate sugulaste hooldamine...) eraisikute véi ettevétete poolt
osutatavaid teenuseid. Korraldada saab ka teisi teenuseid, néiteks ettevétte lastetuba véi
lastes6imed t&Ostuspiirkondades, samuti piirkonna majapidamisteenused (triikimine,
pressimine jne). Kaaluda tuleks ka abipakkumist pere tmberkolimise korral.

Paljudes liikmesriikides antakse vélja ,soosébralike ettevétete” tunnistusi. Ungaris kogub
Uha enam populaarsust riiklik peresébraliku td6koha auhind ja iga aastaga asvab sellele
esitatud taotluste hulk (aastal 2006 saadi 400 taotlust, nende hulgas ka méned vaikese ja
keskmise suurusega ettevStete omad). Juba kord sellise tunnustuse vGitnud peavad seda
ariliseks kordaminekuks.®'

Kuna t66- ja muu elu sobitamise kisimused leiavad endale jarkjargult koha
sotsiaalpartnerite kollektiivsetes labirddkiskavades, tuleks omaks vétta uus vaatenurk.
Perspektiivitundega tédandjate hendused on hakanud téstma oma liikkmete teadlikkust
vajadusest seada sihiks 166 ja eraelu sobitamise p&himé&tete taitmine nii meeste kui naiste
suhtes, mdéista peresbralike td6kohtade éarilisi eeliseid ja v6tta meetmeid véimaldamaks
naistel emapuhkuselt naasta, et vélja arendada oma téielik produktiivne ja loovpotentsiaal.
%2 Niisugustest stereotliipidest llesaamine, nagu ,kes peaks pere eest hoolitsema”,
tdhendab, et omandatakse realistlik vaade tdnapaeva perekondadele, rahuldatakse kdigi
tootajate vajadusi, hoitakse alles parimad talendid ja parandatakse t66 organiseerimist
kGigi jaoks.

» Lugege naiteks Euroopa Komisjon, Té0 ja eraelu tasakaal: kolmekiimne Euroopa riigi vérdlev tlevaade,

Luxembourg: Euroopa Uhenduste Ametlike Véljaannete Talitus, 2005, |k 42.

*® | eiate aadressilt
http://www.eurofound.europa.eu/areas/qualityofwork/betterjobs/cases/frO5laboratoiresboiron.htm.
®' EU Social Partners’ Framework of Actions on Gender Equality, Second Follow Up Report, 2007, op. cit. |k
43.

® Naiteks Téehhi té6andjad ja ametiuhingute organisatsioonid ning mitmesugused té6andjate organisatsioonid
keemiatéostuse sektoris Saksamaal. EU Social Partners’ Framework of Actions on Gender Equality, Second
Follow Up Report, 2007, op. cit. , Ik 18 ja 34.
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Ulevaade

Tanapaeval ei ole globaliseerumine enam valik, vaid reaalsus. Selleks, et sailitada oma
heaolu taset, tuleb ELil tagada, et tema majandus oleks héasti positsioneeritud, saamaks
kasu uutest v6imalustest, mida pakuvad globaalsed turud. ELi Lissaboni majanduskasvu
ja tdohGive strateegia ® eesmargiks on muuta EL diinaamiliseks ja konkurentsivéimeliseks
mangijaks globaalsel areenil. Selles kontekstis on investeerimine “inimkapitali”,
kohandamaks t66tajaid ning ettevétteid uute véljakutsetega, theks ELi vétmeprobleemiks.

EL edendab mudelit, kus majanduslik ja sotsiaalne areng teineteist vastastikku toetavad.
Euroopa Liidu Sotsiaalagenda téiendab Lissaboni strateegiat ning méaratleb meetmed,
mida tuleks kasutada nii Euroopa kui riiklikel tasanditel globaliseerumise uute
véljakutsetega toimetulemiseks.

Naiste ja meeste  v@rdbiguslikkus t66turul on (ks Euroopa majanduskasvu ja
téOhdivestrateegia sammastest. Esiteks, Euroopa Liit peab naiste ja meeste
vérddiguslikkust p&hiprintsiibiks, eesmargiks ja Ulesandeks: sooline vérddiguslikkus ja
soolise diskrimineerimise puudumine on fundamentaalsed inim&igused. Teiseks on
meeste ja naiste vérddiguslikkus jatkusuutliku sotsiaal-majandusliku arengu Uheks
eeltingimuseks. Naiste t66h&ive kvaliteedi ja kvantiteedi téstmine on v6tmeelement té6turu
paindlikkuse ja globaalsete majanduslike ja demograafiliste muutustega kohanemise
suurendamisel.

Kéesolev peatlkk selgitab, kuidas naiste ja meeste v6rdSiguslikkus méangib Euroopa
majanduskasvu ja t66h8ive strateegia saavutamisel v6tmerolli nii majanduslikust kui ka
sotsiaalsest vaatepunktist I&htudes. Seejarel antakse Ulevaate Euroopa poliitikatest ja
Gigusaktidest, mis edendavad soolise vérd8iguslikkuse printsiipi tdémaailmas. Lépetuseks
antakse informatsiooni rahvusvahelise Uldsuse poolt soolise v6rd8iguslikkuse suhtes
vBetud Uldistest kohustustest tédmaailmas

EL vaartused globaliseerunud maailmas

Sooline vordoiguslikkus Euroopa konkurentsieelise elemendina

Euroopat on labi ajaloo iseloomustanud heaolu, tugev sotsiaalne uUhtekuuluvus,
keskkonnakaitse ja kérge elukvaliteet, mis tuginevad Uhistele solidaarsuse ja Gigluse
vaartustele. Siiski seavad uued tehnoloogiad, mobiilsus, vananev elanikkond ja globaalne
konkurents téelisi valjakutseid. Uute majandushiiglaste nagu Hiina ja India esilet6us paneb
Euroopa majanduse kaubanduse, investeeringute, tehnoloogia, energia ja tootmiskulude
osas tésisemalt proovile kui kunagi varem. EL peab kindlustama, et tema majandus oleks
hésti positsioneeritud, saamaks kasu globaliseerumisest tulenevatest vGimalustest.

° Lissaboni majanduskasvu ja t66hdive strateegia kohta lugege lahemalt aadressil
http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm.
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Infrastruktuur ja tehnoloogia on olulised, kuid Euroopa ettevftete tootlikkuse
vBtmeteguriks on suurte oskustega to6tajate kattesaadavus ning nende kohanemisvéime.

2000. aasta martsi Lissaboni tippkohtumisel kavandasid Euroopa Liidu liidrid liikmesriikide
konsensusele tuginedes uue strateegia, et muuta EL majandus maailma k&ige
konkurentsivGimelisemaks majanduseks ja saavutada 2010. aastaks téielik té6hdive. See
sai tuntuks Lissaboni Strateegia nime all. Esialgsete keskparaste tulemuste jarel muudeti
Lissaboni strateegia lihntsamaks ja taaskaivitati 2005. aastal. **

Strateegia tugineb saastva arengu kolmel sambal:

[ | Majanduse tugisammas valmistab ette pinnase Gleminekuks konkurentsivéimelisele,
dinaamilisele, teadmistel p6hinevale majandusele.

[ ] Sotsiaalne sammas, mis on loodud Euroopa sotsiaalse mudeli moderniseerimiseks
inimkapitali investeerimise ning sotsiaalse t8rjutuse vastu véitlemise kaudu.

[ | Keskkonna sammas, mis juhib tdhelepanu faktile, et majanduskasv peab seisma
lahus loodusvarade kasutamisest.

2005. aastal algatatud uus Lissaboni strateegia keskendub peamiselt arengule ja
téokohtadele.

Uusi todkohti vajatakse kahel — esiteks kuna kaugelt liiga paljude inimeste elud on endiselt
té6puudusest nértsitatud ja teiseks, kuna Uhiskonnad suudavad demograafiliste
muutustega toime tulla vaid siis, kui rohkem inimesi té6tab. Vanem elanikkond tdhendab
suuremaid pensioneid ja tervishoiukulusid ja neid tuleb finantseerida t66tava elanikkonna
ja ettevétete poolt makstavatest maksudest ja summadest. See on Uks péhjustest, mis
sundis EL otsusetegijaid seadma naiste t66h8ive edendamise Lissaboni strateegia Gheks
oluliseks eesmargiks.

Areng ei ole eesmark omaette, see on eeltingimus Euroopa heaolu séilitamiseks ja
suurendamiseks ning seega EL-i sotsiaalse mudeli séilitamiseks ja taiustamiseks.
Lissaboni strateegia tagab I6ppkokkuvéttes selle, et Euroopa oleks v6imeline sailitama ja
parandama kd&ikide oma kodanike elukvaliteeti — ning seda ka laste ja lastelaste puhul —
globaliseerumise, demograafiliste muutuste ja keskkonnaalaste véljakutsete kontekstis.

See on p6hjuseks, miks ELi Sotsiaalagenda®® tdiendab loomulikult Lissaboni strateegiat.
ELi sotsiaalsed vaartused on ELi poolt globaliseerumisele antava vastuse lahutamatu osa.
ELi Sotsiaalagenda kavatseb jatkata sotsiaalse Euroopa edendamist globaalses
majanduses, luues ELi kodanikele rohkem v&imalusi, parandades kvaliteet-teenuste
kattesaadavust ning demonstreerides solidaarsust nendega, keda muutused on
méjutanud negatiivselt.

ELi Sotsiaalagenda toob kokku valiku ELi poliitikatest, mida liikmesriikidel tuleb rakendada
partnerluses ELiga, juhendamaks ja toetamaks tegevust seitsmes prioriteetses
valdkonnas:

[ | Lapsed ja noored;

[ | Investeerimine inimestesse: rohkem t66d ja paremad té6kohad, uued oskused;
[ | Liikuvus;

u Pikemad ja tervislikumad elud;

[ V@itlus vaesuse ja sotsiaalse térjutusega;

* Lissaboni Euroopa N6ukogu eesistujamaa I6ppjareldused, 23. ja 24. martsil 2000.
Brisseli Euroopa N6ukogu eesistujamaa |6ppjéreldused, 22. ja 23. martsil 2005.
Lisateave: http://ec.europa.eu/growthandjobs/european-councils/index_en.htm

® “Uus Sotsiaalagenda” KOM(2008) 412 I8plik, vastu v6etud Euroopa Komisjoni poolt 2.07.2008. Lisateave:

http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm
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[ V@éitlus diskrimineerimisega ning soolise vérddiguslikkuse edendamine;
[ | Véimalused, juurdepéas ja solidaarsus globaalsel areenil.

Soolise v6rdbiguslikkuse osas tunnustab Sotsiaalagenda, et vimase poole sajandi jooksul
on ELis tehtud muljetavaldavaid edusamme. Siiski tuletab see ka meelde, et ebav6rdsus
plsib, nagu see peegeldub meeste ja naiste palkade erinevustes ning naiste
alaesindatuses majanduslike ja poliitiliste otsuste langetamise protsessides.

Nende liinkade lahendamiseks EL:

[ tugevdab soolise vérddiguslikkuse aspekti integreerimist (‘sGivalaiendamine’)
kéikides ELi poliitikates ja tegevustes.

u Raporteerib ELi naiste ja meeste vérdgiguslikkuse tegevuskava rakendamisest®
ning esitab jarelstrateegia;

[ | Teeb seadusandlust puudutavaid ettepanekuid selleks, et kehtestada tugevamad
meetmed parandamaks era- ja 166elu kokkusobitamist (parandades
vanemapuhkuse korraldust ning tugevdades lapseootel naiste kaitset);

[ | Pltiab veelgi lahendada meeste ja naiste palgavahet ®, nii seadusandliku raamistiku
parandamise kaudu kui ka julgustades t6dandjaid v6tma enesele kohustus maksta
vBrdset todtasu;

Annab vélja raporti laste hoidmiseks mdeldud rajatiste kéttesaadavuse kohta;

Fokuseerib avatud koordinatsioonimeetodi vajadusele véhendada vaesuseriski
maara naiste osas, eriti vanemate naiste osas;

[ | Astub samme selleks, et vahendada soolist I6het ettevitluse osas (kdesoleval hetkel
on Euroopas liksnes 31% ettevétjatest naised).

Uks peamisi sotsiaalagenda rakendamise vahendeid on Euroopa Tédhéivestrateegia
(EES).%®

EES tugineb jargmistele péhilistele tegevusaladele:

[ | Suurendada tdo6tajate ja ettevétjate kohanemisvéimet;

[ | meelitada rohkem inimesi sisenema ja jddma t66turule;

[ | investeerida rohkem ja t6husamalt td6tajatesse;

[ | tagada reformide t6eline rakendamine parema juhtimise kaudu.

Vastavalt Lissaboni strateegiale on Euroopa td6hdivestrateegia edukuse juhtivad
printsiibid:

[ | tédvsimelisus;

[ | ettevétlikkus;

[ | kohanemisv8ime;

[ vOrdsed véimalused.

Euroopa Sotsiaalfond (EFS) pakub vahendeid riiklikuks tegevuseks, mis on suunatud
nende eesmarkide saavutamisele. ESF ja EL struktuurifond plitiavad aidata liikmesriike

® Naiste ja meeste vérdéiguslikkuse juhised 2006-2010(KOM/2006/0092
I16plik).http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2006:0092:FIN:ET:PDF

* Vastavalt teadaandele "Véitlus naiste ja meeste palgaerinevuse vastu” KOM(2007) 424 16plik

Lisateave http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:ET:PDF

® Lisateave : http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm
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Euroopa t66j6u ja ettevStete ettevalmistamisel uute globaalsete véljakutsetega vastamisi
seismiseks. .

EES p&orab erilist tAhelepanu tédkohtade kvaliteedile kui spetsiifilisele tootlikkuse tegurile.
Tob6koha kvaliteet on seotud:

[ | tervise ja ohutuse kérge standardiga tddkohal. Kehvad véi mitteturvalised
to6tingimused maksid EL majandusele umbes 3 RKT %;

paindlikud té6graafikud aitavad inimestel t66d ja kodust elu tasakaalustada;
lastes6im ja muud seesugused v6imalused, mis aitavad peredega t6dlisi;
taiendkoolitus ja pidev valjaépe ning imberdpe;

piisav sotsiaalne kaitse;

hea dialoog t66tajate ja td6andjate esindajate vahel.

EL toohGivepoliitika Juhend (2008-2010)°° annab liikmesriikidele konkreetse suunitluse,
kuidas pulelda taistdohéive, tddkoha kvaliteedi, 166 tootlikkuse ja sotsiaalse
Uhtekuuluvuse poole. Selles réhutatakse olulisi tegureid nagu:

[ K&igi kasutatavate meetmete puhul tuleks kindlustada soolise v6rddiguslikkuse
stvalaiendamine ja sooline vérddiguslikkus. " Erilist tahelepanu tuleks podrata
sooga seotud I6hede markimisvaarsele vahendamisele t66turul vastavalt Euroopa
soolise vérdbiguslikkuse paktile;

| strateegiad peaksid aitama kaasa naiste vihemalt 60%ise keskmise t66hSive méaéra
saavutamisele Euroopa Liidus (EL). Erilist tdhelepanu tuleks pddrata naiste ja
meeste t66hbive plsiva I6he markimisvaarsele vahendamisele ja meeste ja naiste
toéotasude erinevusele (suunis 17);

[ Labi t606 ja eraelu parema kokkusobitamise ja kergesti kadttesaadava ja taskukohase
lapsehoolduse ning teiste Ulalpeetavate hooldamise pakkumise tuleks edendada
elutstikli meetodit. Lapsehoolduse eesmargiks on tagada 2010. aastaks hooldus
véhemalt 90%le lastest alates 3 eluaastast kuni kehtestatud koolieani ning vdhemalt
33%le alla 3 aastastest lastest. (suunis 18);

[ Innovatiivsete ja kohandatavate tddkorralduse vormide edendamine ja levitamine
eesmargiga t6sta tdokoha kvaliteeti ja tootlikkust — kaasa arvatud tervishoidu ja
ohutust. (suunis 21);

[ | Meeste ja naiste palgavahet tuleks margatavalt vdhendada. Erilist tAhelepanu tuleks
pbdorata péhjuste selgitamisele, miks naiste poolt domineeritud sektorite palgatase
on madal ja nende péhjuste kasitlemisele (suunis 22).

® Toshsive juhised (2008-2010)
http://register.consilium.europa.eu/pdf/en/08/st10/st10614-re02.en08.pdf

0 Euroopa Komisjon (2007). Manual for gender mainstreaming of employment policies annab selles

valdkonnas juhiseid.
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_mainstr_en.pdf
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3.2.2 SMEd Lissaboni strateegia keskmes

2006. aasta kevadise Euroopa Ulemkogu jooksul leppisid likmesriigid kokku 4
prioriteetses valdkonnas selleks, et likuda edasi Lissaboni strateegiaga, sealhulgas luua
diinaamilisem arikeskkond labi aripotentsiaali vabastamise ning seda eriti SMEde osas. ”'
SMEd paiknevad Lissaboni majanduskasvu ja t66hdive strateegia keskmes. "> Enamik
tookohti ELis luuakse vaikeste ja keskmise suurusega ettevétete (SMEd) poolt, need on
ettevétted, milles on 250 véi vahem tdotajat. Vaikesed ettevétted on Uheks peamiseks
majanduse liikumapanevaks j6uks, kuid sageli seisavad nad vastakuti spetsiifiliste
probleemidega, tohutute birokraatlike t6kete ja takistustega.

EL teeb labi Euroopa véikeettevitete seaduse (SBA)”® t66d selle kallal, et tagada Euroopa
SMEdele abi nende pikaajalise jatkusuutliku arengu ning rohkemate t66kohtade loomise
potentsiaali taielikuks vabastamiseks. See paneb ette konkreetsed poliitikast tulenevad
meetmed, mida peavad kohaldama nii Komisjon kui ka liikmesriigid.

SBA eesmargiks on edendada ettevétlust, muuta seadusandlust SMEde s6bralikuks ning
aidata SMEdel kasvada. See esitab 10 printsiipi, mida tuleks kohaldada k&ige kérgemal
poliitilisel tasandil ning konkreetsed meetmed, mis muudavad véikeettevétete elu
lihtsamaks.

Vaikeettevétete seadus tuletab meelde vajadust investeerida naiste andekusesse ja
nende ettevétluse potentsiaali kui kasutamata jaetud SME kasvuallikasse.

SBA toetab samuti uue seadusandluse véljaarendamist neljas valdkonnas, mis méjutavad
eriti SMEsid: SMEde asutamist, VAT protseduure, makseid ja riigiabi.

Kooskélas SBAga véeti augustis 2008 vastu uus, riigiabi reguleeriv Gldine grupierandi
maéarus (GBER)™. GBER lihtsustab riigiabi meetmete kasitlemist, soodustades selgelt
té6kohtade loomist ning téstes konkurentsivGimet, st soodustades Lissaboni pdevakorra
poolt edendatavaid eesmarke ning SMEsid soodustavaid meetmeid. Maarus kiidab heaks
abi andmise SMEdele, uuringutele, innovatsioonile, regionaalsele arengule, koolitusele,
téohdivele ja riskikapitalile. SMEdele lubab see erinevaid abitiiipe: abi investeeringuteks
masinatesse v6i tdiendavate tOdtajate palkamiseks, abi riskikapitali vormis,
innovatsiooniabi, abi toetamaks kulutusi intellektuaalomandile.

" Brusseli Euroopa N&6ukogu eesistujariigi I6ppjareldused (23/24 mérts 2006). 18. mai 2006.

Lisainformatsioon: http://www.consilium.europa.eu/ueDocs/cms_Data/docs/pressData/en/ec/89013.pdf.
" Uhenduse lissaboni kava elluviimine kaasaegne vke-poliitika majanduskasvu soodustamiseks ja t66hGive
suurendamiseks KOM(2005) 551 16plik
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:2005:093:0005:0005:ET:PDF
I +Kbigepealt métle vaikestele” Euroopa vaikeettevétlusalgatus ,Small Business Act” KOM(2008)0394 16plik,
25.06.2008.
http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm
™ Selle dokumendi leiate aadressilt:
http://ec.europa.eu/employment_social/news/2005/mar/gender_equality_en.pdf ja véimalike meetmete
loendid.
Sotsiaalsete partnerite poolt riiklikul tasemel kaivitatud projektide alase teabe leiate aadressilt:
http://ec.europa.eu/ comm/competition/state_aid/reform/reform.cfm.
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/7 Lisateave

Majanduskasv ja t66kohad:
http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm

VKE-portaal
http://ec.europa.eu/enterprise/sme/index_et.htm

Sotsiaalmeetmete kava: http://ec.europa.eu/social
http://ec.europa.eu/employment_social/social_policy_agenda/social_pol_ag_en.html

Euroopa t66hdive strateegia (EES):
http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/publications/publication_en.cfm?id=112
http:/ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm

Euroopa Komisjon (2007). Kasiraamat soolise v6rdSiguslikkuse stivalaienemisest
téohdivepoliitikas.
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_
mainstr_en.pdf

Palgaerinevustest
“Naiste ja meeste palgaerinevuste tuvastamine” KOM(2007) 424 16plik, 18.07.2007:
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:ET:PDF

3.3 EL ja soolise vérdoiguslikkuse printsiip

Naiste ja meeste vdrddiguslikkus on Uks Euroopa Liidu fundamentaalsetest vaartustest.
EU asutamislepingu” kohaselt on meeste ja naiste vG6rdGiguslikkus Uhenduse
tegevusprintsiibiks ja Glesandeks:

EL lepingu olulised artiklid (ihendatud versioon 2002)

Artikkel 2

Uhendus seab oma eesmargiks Ghisturu ja ihtse majandus-ja rahandusliidu loomist,
rakendades selleks Uldtunnustatud poliitikat v6i tegevusil...] k6rgetasemelist té6hdive ja
sotsiaalset kaitset, meeste ja naiste vahelist vérddiguslikkust, jatkusuutlikku ja inflatsioonivaba
arengut, [...]

Artikkel 3.2

Oma kéikides tegevustes peab EL eesmérgiks olema ebavdrduse vélistamine ning naiste ja
meeste vahelise vérdsuse edendamine.

Artikkel 13

[...] peab vétma kasutusele vastavad abinéud, et v8idelda soolise, rassilise, etnilise, religioosse,
vanuselise v6i seksuaalsest orientatsioonist tingitud diskrimineerimise vastu.

Artikkel 141

1. Iga liikmesriik tagab meestele ja naistele v6rdse v6i vérdvaarse t66 eest vérdse tasu
maksmise p6himdtte rakendamise.. [...]

3. [...] N6ukogu v6tab meetmeid, et tagada meeste ja naiste v6rdsete véimaluste ja vérdse
kohtlemise p6himétte, sealhulgas v6rdse v6i vérdvaarse t66 eest vérdse tasu maksmise
p&himétte kohaldamine t66hdive ja elukutse kisimustes.

° Lisateave: http://eur-lex.europa.eu/et/treaties/index.htm
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4. Pidades silmas meeste ja naiste téieliku ja tegeliku vrddiguslikkuse tagamist tédasjus,
ei takista vérdse kohtlemise péhiméte htki liikmesriiki séilitamast v8i vétmast meetmeid, mis
satestavad erilised eelised, et h6lbustada alaesindatud sool tegutsemist oma kutsealal ja &ra
hoida v6i heastada halvemusi tédalases karjaaris.

Printsiipi deklareeritakse taas Euroopa Liidu 2000. a p&hi6iguste hartas.”®

Euroopa liidu pShidiguste harta olulised artiklid

Artikkel 21 — Diskrimineerimiskeeld

Keelatud on igasugune diskrimineerimine, sealhulgas diskrimineerimine soo, rassi,
nahavarvuse, etnilise véi sotsiaalse paritolu, geneetiliste omaduste, keele, usutunnistuse voi
veendumuste, poliitiliste v6i muude arvamuste, rahvusvéhemusse kuulumise, varalise
seisundi, slinnipdra, puuete, vanuse v6i seksuaalse sattumuse téttu.

Artikkel 23 — Meeste ja naiste vorddiguslikkus

Naiste ja meeste v6rdGiguslikkus tuleb tagada kdikides valdkondades, kaasa arvatud
téohdive, 166 ja palk

Vérdéiguslikkuse p6himéte ei takista sailitamast v6i vétmast meetmeid, mis annavad
alaesindatud soole erilisi eeliseid.

3.3.1 ELi naiste ja meeste vordéiguslikkuse tegevuskava

EL naiste ja meeste vérdGiguslikkuse poliitika on laiahaardeline, h6lmates seadusandlust,
v8rddiguslikkuse slvalaiendamist ja positiivseid meetmeid. Rahalist toetust antakse ka
programmi PROGRESS kaudu (vt allpool).

Kéesoleva raames kiitis Komisjon 1. martsil 2006. a heaks naiste ja meeste vahelise
vérdéiguslikkuse tegevuskava aastateks 2006-20107". Tegevuskava valjendab Komisjoni
poliitilist pihendumust soolise vérd8iguslikkuse agenda edasiviimisele.

7% 2000/C 364/01. See om mittesiduv deklaratsioon, mis v8eti vastu Euroopa N6ukogu kohtumisel Nizzas

7.detsembril 2000.aastal. Taistekst on toodud aadressil http://www.europarl.europa.eu/charter/

7 Lisateave: KOM (2006) 92
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:52006DC0092:ET:NOT
K&ik soolise vérdsusega seotud EL dokumendid, millele viidatakse kéesolevas peatlkis, leiate aadressilt:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/index_en.html
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Naiste ja meeste vérddiguslikkuse juhised 2006-2010

Naiste ja meeste vérd8iguslikkuse juhistes kirjeldatakse Uldjoontes ELi soolise
vérddiguslikkusega seotud kuut prioriteetset ala:

—

Meeste ja naiste vérdne majanduslik iseseisvus

Era- ja té6elu kokkusobitamine

A déntéshozatalba val6 egyenlé képviseletet

Vérdne esindatus ostuste langetamisel

Sooliste stereotllpide véalistamine;

5.1 Sooliste stereotilipide valistamine hariduses, koolituses ja kultuuris
5.2 Sooliste stereotiilipide valistamine t66turul

5.3 Sooliste stereotiilipide valistamine meedias

6. Soolise virddiguslikkuse poliitika edendamine.

ok wn

Kooskdlas tegevuskavaga kiideti 23. ja 24.martsil 2006. a Euroopa N6ukogu poolt heaks
Euroopa soolise vérddiguslikkuse pakt’®.

Pakt valjendab Liidu ja liikmesriikide kohustust tésta naiste t66turul osalemist, eriti 166
kvaliteeti puudutavalt ning edendada meetmeid naiste ja meeste t66 ja pereelu Uhitamise
parandamiseks.

Sugudevahelise vérdsuse Euroopa pakt (2006)

Liikmesriikide ja liidu tasemel alljargnevate tegevuste julgustamine:

e Abinéud sooliste erinevuste lUletamiseks ning vGitlus sooliste stereotiilipidega
(eriti nendega, mis on seotud sooliselt eraldatud td6turgude ja
haridusvaldkonnaga)

e Abindud parema td6elu tasakaalu edendamiseks

® Abin6ud juhtimise tugevdamiseks soolise slvalaiendamise ja parema
kontrollimise kaudu

K&ik need hiljutised strateegilised dokumendid ndevad soolisi stereotiitpe ja kultuurilisi
barjaare Ghena EL t66j6uturu pusiva ebavérdsuse ja ebaefektiivsuse peapdhjustest. KGiki
sotsiaalseid osapooli kutsutakse Ules selle probleemiga t6siselt tegelema ja kindlustama
Euroopa kodanikele, naistele ja meestele, vabadus arendada oma eripérast annet ja
ambitsioone..

® Lisateave: http://europa.eu/bulletin/en/200603/i1013.htm
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EL 2008. naiste ja meeste vahelise vérdéiguslikkuse raport meenutab, et: ™

Sooliste stereotiilipide lahendamine

® Meeste ja naiste juurdepddsu lihtsustamiseks ebatraditsioonilistele
ametikohtadele, kaasa arvatud otsuste vastuvétmisega seotud t6dkohtadele, on
oluline eemaldada kultuurilised barjédrid ning toetada taielikult inimeste
individuaalseid valikuid.

e Elukestva 8ppimise toetamine, erialane areng ning kutsendustamine peavad
véalistama kd&ik stereotliibid. Koolituse ja kutsenBustamise labivijad peavad
olema antud teemadest teadlikud.

Programm PROGRESS aastateks 2007-2013 #%on EL t66héive ja sotsiaalse solidaarsuse
programm. Programm on jagatud viieks strateegiliseks valdkonnaks: t66hGive (toetab
Lissaboni strateegia rakendamist), té6tingimused, sotsiaalne kaitse ja sotsiaalne
kaasatus, mittediskrimineerimine ja mitmekesisus ja sooline v6rd&iguslikkus.

Soolise vérdbiguslikkuse paragrahv toetab naiste ja meeste vahelise v8rd8iguslikkuse
tegevuskava.

Vastavalt punktile 2 edendatakse kdigi programmi hdlmatud tegevustega v6rdSiguslikkuse
stvalaiendamist ®'.

PROGRESS sugudevahelise vérddiguslikkuse saavutamiseks vajalikud

finantsressursid (2007-2013)

Sugudevahelise vérdbiguslikkuse jaotis toetab Komisjoni naiste ja meeste
vérdGiguslikkuse saavutamise tédplaani efektiivset ellurakendamist (2005-2010):

e Osaleda meeste ja naiste v6rdse majandusliku séltumatuse saavutamisel [...]

e Tugevdada td6elu, eraelu ja pereelu kokkusobitamise kogemuste vahetamise ja
analtusi abil;

e Edendada meeste ja naiste vérdset osalemist otsuste vastuv6tmisel;
e Korvaldada lihiskonnast soolised stereotiiiibid;

e Parandada sugudevahelise vérdéiguslikkusega seotud seadusandlust [...]

™ Sooline vérdSiguslikkus aastal 2008, KOM(2008)10. Vaadake I6iku 3.3 “Véitlus stereotlipidega ja isiklike
valikute toetamine”

80

EUROOPA PARLAMENDI OTSUS Nr. 1672/2006/EU OJ 315/1 15.11.2006 ja NOUKOGU 24. oktoobri
2006. aasta otsus, millega loodi Uhenduse T66hdive ja Sotsiaalse Uhtsuse Programm — Progress.
Lisainformatsioon: http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html

®' Vaadake ka EQUAL algatust http://ec.europa.eu/employment_social/equal/index_en.cfm
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EL t66turu osapoolte soolise vorddiguslikkuse tegevuste raamistik
(2005-2010)*

2005. aastal v6tsid EL td6turu osapooled spetsiaalse kohustuse edendada soolist
v8rddiguslikkust t66turul ja tddkohal. Soolise vérd8iguslikkuse tegevuste raamistik seab
tegevused aastateks 2005-2010 t&htsusjarjekorda:

[ Soorollide kasitlemine

[ | Edendada naiste osalust otsustusprotsessis
[ | Toetada 166 ja pereelu Uhitamist

[ Tegeleda naiste ja meeste palgavahega

Soorollide késitlemise raames pakub kéesolev dokument vélja mitmeid praktilisi
meetmeid, mida tédandjad, ametithingud ja valitsused saavad sooliste stereotlipide
Uletamiseks rakendada. lIga-aastased jarelraportid® neljas suures rilhmas esitatud
tegevuste elluviimise kohta igas riigis annavad p6haliku Ulevaate ettev6etud algatustest ja
kéigile osapooltele osakssaanud kasust.

ELi naiste ja meeste vérdéiguslikkust puudutav seadusandlus

Meeste ja naiste v6rdse kohtlemise pShimétet, mis sisaldub EU asutamislepingutes alates
Euroopa Majandusiihenduse loomisest 1957. aastal, on kohaldatud mitmetes ELi
seadusandluse valdkondades enam kui viimase 30. aasta véltel ning seda on arendatud
Euroopa Kohtu ulatuslikus pretsedendidiguses.

Komisjon jalgib selle seadusandluse kohaldamist ning teeb vajadusel ettepanekuid uute
seaduste loomiseks.

Meeste ja naiste vGrdse kohtlemise valdkonna seadusandlus katab hetkel jargmisi
direktiive t66hGive, sotsiaalse turvalisuse ning kaupade ja teenuste valdkondades: 3

[ Euroopa Parlamendi ja N6ukogu direktiilv 2006/54/EU, 5. juulist 2006, meeste ja
naiste vérdsete vdimaluste ja v6rdse kohtlemise p6himétte rakendamise kohta
tdohdive ja elukutse kiisimustes (uuestis6nastamine)

[ | NGSukogu direktiiv 2004/113/EU, 13. detsembrist 2004, meeste ja naiste vérdse
kohtlemise p6himétte rakendamise kohta seoses kaupade ja teenuste
kattesaadavuse ja pakkumisega

[ Euroopa Parlamendi ja N6ukogu direktiiv 2002/73/EU, 23. septembrist 2002, millega
muudetakse néukogu direktiivi 76/207/EMU meeste ja naiste v6rdse kohtlemise
péhimétte rakendamise kohta seoses t66 saamise, kutsedppe ja edutamisega ning
té6tingimustega

[ N&ukogu direktiiv 98/52/EU, 13. juulist 1998, millega laiendatakse Suurbritannia ja
Pé&hja-liri Uhendkuningriigi suhtes direktiivi 97/80/EU soolise diskrimineerimise
juhtude t6endamiskohustuse kohta

[ ] NGSukogu direktiiv 97/80/EU, 15. detsembrist 1997, soolise diskrimineerimise juhtude
t6éendamiskohustuse kohta

2 http://ec.europa.eu/employment_social/news/2005/mar/gender_equality_en.pdf

& http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm

* Lisaks direktiividele leiate alljargnevalt aadressilt vastuvéetud mittesiduvaid otsuseid, soovitusi ja

teadaandeid, samuti uute seaduste ettepanekuid:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/legislation/legalacts_en.html
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[ | N6ukogu direktiiv 97/75/EU, 15. detsembrist 1997, millega muudetakse direktiivi
96/34/EU Euroopa Té6andjate Féderatsiooni, Euroopa Riigiosalusega Ettevétete
Keskuse ja Euroopa Ametilihingute Konféderatsiooni poolt lapsehoolduspuhkuse
kohta sélmitud raamkokkuleppe kohta ning laiendatakse seda Suurbritannia ja
P6hja-liri Uhendkuningriigi suhtes

[ NGukogu direktiiv 96/97/EU, 20. detsembrist 1996, millega muudetakse direktiivi
86/378/EMU meeste ja naiste vérdse kohtlemise p&himétte rakendamise kohta
kutsealastes sotsiaalkindlustusskeemides

[ | N6ukogu direktiiv 96/34/EU, 3. juunist 1996, Euroopa Tédandjate Féderatsiooni,
Euroopa Riigiosalusega Ettev6tete Keskuse ja Euroopa Ametitihingute
Konfdderatsiooni poolt lapsehoolduspuhkuse kohta s6Imitud raamkokkuleppe kohta

[ ] NGSukogu direktiiv 92/85/EMU, 19. oktoobrist 1992, rasedate, hiljuti stinnitanud ja
rinnaga toitvate tOd6tajate t6Gohutuse ja tdbtervishoiu parandamise meetmete
kehtestamise kohta (kiimnes Uksikdirektiiv direktiivi 89/391/EMU artikli 16 16ike 1
tdhenduses)

[ N&ukogu direktiv 86/613/EMU, 11. detsembrist 1986, flilisilisest isikust
ettevftjatena, kaasa arvatud pdéllumajanduses flUsilisest isikust ettevétjatena
tegutsevate meeste ja naiste vérdse kohtlemise p8himétte kohaldamise kohta, ja
fuusilisest isikust ettevétjatena tegutsevate naiste kaitse kohta seoses raseduse ning
sunnitusega

[ | N6ukogu direktiiv 86/378/EMU, 24. juulist 1986, meeste ja naiste vérdse kohtlemise
p&himétte rakendamise kohta kutsealastes sotsiaalkindlustusskeemides

[ ] NGukogu direktiiv 79/7/EMU, 19. detsembrist 1978, meeste ja naiste vérdse
kohtlemise péhim6tte  jarkjargulise rakendamise kohta sotsiaalkindlustuse
valdkonnas

[ NSukogu direktiiv 76/207/EMU, 9. veebruarist 1976, meeste ja naiste vérdse
kohtlemise p&himétte rakendamise kohta seoses t06 saamise, kutsedppe ja
edutamisega ning t66tingimustega

[ | N6ukogu direktiiv 75/117/EMU, 10. veebruarist 1975, meeste ja naiste vérdse
tasustamise p6himétte kohaldamisega seotud Gigusaktide Uhtlustamise kohta
liikmesriikides

Rahvusvaheline dimensioon

EL toetab taielikult rahvusvaheliste (ksuste poolt v8etud soolist v6rd8iguslikkust
puudutavate kohustuste rakendamist, kuna need pakuvad laiemat ja universaalselt
kokkulepitud raamistikku globaalsel tasandil tegutsemiseks.

Konventsioon naiste diskrimineerimise kéigi vormide likvideerimise
kohta (CEDAW)®

Mis on vastu véetud URO Peaassamblee poolt 1979. aastal, on kéige terviklikum ja
Uksikasjalikum naiste inim8igusi puudutav rahvusvaheline leping. See nédeb ette naiste
Gigused valdkondades, mis ei ole varem olnud rahvusvaheliste standardite objektiks, eriti
isiklikus ja perekonnaelus.

° Lisateave: http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/
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CEDAW kehtestab p6himétted, mis on osalisriikidele siduvad, et tagada vérdne osalemine
ja vérdsed Gigused td6turul, r6hutades eriti vajadust v6rdse tasu ning Uhesuguste
tingimuste jarele té6leasumisel.

2008. aasta veebruari seisuga on 185 riikiienam kui 90% Uhinenud Rahvaste
Organisatsiooni likmetest, Konventsiooni osalisriigid, kaasa arvatud k&ik EL liikmesriigid.

Pekingi tegevusplatvorm

Pekingi deklaratsioon ja tegevusplatvorm (PfA)2® oli septembris 1995 Pekingis asetleidnud
Neljanda Naiste Maailmakonverentsi tulemus. PfA véljendab sellel Uritusel osalenud 189
valitsuse ja 2100 valitsusvélise organisatsiooni poolt kokkulepitud kohustust.

PfA naitab, et pusiv ebav8rdsus meeste ja naiste vahel on kdigi jaoks (ks esmaseid
vaesuse ja sotsiaalse haavatavuse pdéhjuseid. Jatkusuutlik majanduslik ja sotsiaalne
areng tuleb rajada vOrdsele ligipddsule majandusstruktuuridele ja tulemuslikele
tegevustele, v8rdsele osalemisele otsustelangetamises kéikidel tasanditel ning sooliste
stereotlilipide Uletamisele.

URO likmesriigid, kaasa arvatud k6&ik EL liikmesriigid, on loonud riiklikud
tegevusprogrammid, mille suhtes toimivad seiremehhanismid. Aastatel 2000 ja 2005 on
toimunud kaks URO spetsiaalset globaalset istungjérku , et saada saavutatud progressist
globaalne tGlevaade.

Millenniumi arengueesmargid®™

Millenniumi deklaratsioon ja arengueesmérgid (MDG) olid 2000. aasta septembris URO-s,
New Yorkis toimunud maailmaliidrite millenniumi tippkohtumise resultaat.

MDG toob vélja kesksed, globaalse Uhiskonna valupunktid- rahu, turvalisuse, arengu,
keskkonnaalase jatkusuutlikkuse, inimdigused ja demokraatia- ning esitab Uksteist
vastastikku tugevdavad sotsiaalse arengu eesmargid.

Kaheksa MDG-d kujutavad endast ambitsioonikat tegevuskava, mis on kokku lepitud kdigi
maailma riikide ja k&igi maailma juhtivate arenguinstitutsioonide poolt selleks, et
vahendada vaesust ning parandada elu kogu maailmas.®®

* Lisateave: http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/index.html

¥ Lisateave: http://www.un.org/millenniumgoals/

® Lisateave: http://mdgs.un.org/unsd/mdg/Default.aspx
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Aastatuhande arengu eesmérgid (2000)

1. Aarmise vaesuse ja nélja valjajuurimine

O Saavutada taielik ja produktiivne t66héive ja korralik t66 kéikidele, kaasa
arvatud naistele ja noortele.

Saavutada universaalne algharidus

Edendada soolist vérdsust ning anda naistele rohkem Gigusi
Véahendada laste suremust

Parandada emade tervist

Véidelda HIV/AIDSi, malaaria ja muude haigustega

Tagada keskkonna jatkusuutlikkus

© N o o &~ 0 DN

Vélja td6tada globaalne partnerlusmudel

3.4.4 ILO Inimvaarse t66 tegevuskava kéigile naistele ja meestele *

Rahvusvaheline Té6organisatsioon (ILO) on plihendunud vaesuse vdhendamisele, ausa
globaliseerumise saavutamisele ning naiste ja meeste véimaluste arendamisele, et tagada
inimvaarne ja tulemuslik t66 vabaduse, vérdsuse, turvalisuse ja inimvaarikuse tingimustel.
Kolmepoolse organisatsioonina tdé6tab ILO valituste, tddandjate ja tddtajate
organisatsioonidega selleks, et edendada a) t6dkohtade loomist, b) t668igusi, c)
sotsiaalset kaitset ning d) sotsiaalset dialoogi ja kolmepoolsust.

Alates asutamisest 1919. aastal, on ILO olnud plUhendunud ké&igi naiste ja meeste
t6006iguste edendamisele ning nendevahelise v6rdsuse saavutamisele labi arvukate
Rahvusvahelise To6konverentsi otsuste ja rahvusvaheliste tddstandardite vastuvétmise.*

ILO Soolist v6rdoéiguslikkust edendavad p6hikonventsioonid

N. 100 — V6rdne tasustamine (1951)

N. 111 — Diskrimineerimine (t66kohaga seotud) (1958)
e N. 156 — Tootajad koos perekondlike kohustustega (1981)

e N. 183 — Emaduse kaitse (2000)

Konventsioonid 100 ja 111 on ILO t&66tamise péhiliste printsiipide ja GSiguste
konventsiooni 8 p&hikonventsiooni hulgas.

Sugudevahelise vérddiguslikkuse, vOrdse tasustamise ja emaduse kaitse
edendamisega seotud resolutsioon, adapteeritud juunis 2004.

° Lisainformatsiooni ILO Inimvadrse Té6 agenda kohta leiate aadressil: http://www.ilo.org

® Lisaks standardite kehtestamisele pakub ILO abi t66j6uga seotud kiisimustes riiklikele ja rahvusvahelistele

osalejatele. ILO koolituskeskuse Torinos paiknev soolise koordineerimise ja diskrimineerimisvastase lksus
viib I&bi regulaarseid koolitusi soolise slivalaienemise vallas t66hdives
www.itcilo.org/en. (htt//gender.itcilo.org)
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ILO tunnustab soolise vOrddiguslikkuse tahtsust mitte Uksnes kui fundamentaalset
inimGigust, vaid kui tema globaalsele eesmargile, “inimvaarne t66 kdigile’ midagi
olemuslikult omast.

ILO jaoks on soolise vérd8iguslikkuse edendamine majanduslikult vaga otstarbekas, kuna
see parandab efektiivsust ja tulemuslikkust t66j6uturgudel ja tédkohal. Naistele Siguste
andmine ulatub kaugemale kui selle vaartus naiste eneste jaoks ning omab stigavat méju
perekondadele, Uhiskondadele ning riikide majandustele.

Inimvaarne t66 koondab inimeste tédalased plldlused. See hélmab véimaluse teha t66d,
mis on tulemuslik, vabalt valitud ja annab 8iglase sissetuleku, turvatunde té6kohal ja
sotsiaalse kaitse td6tajale ja tema perekonnale, paremad v8imalused isiklikuks arenguks
ja sotsiaalseks integratsiooniks, vabaduse enda muredest réd&kida, oma elu puudutavaid
otsuseid korraldada ja nende tegemisel osaleda ning v6rsed v8imalused ja kohtlemise
kGigile, nii naistele kui meestele.

EL jargib taielikult ILO inimvéarse t66 tegevuskava ning on ks selle peamisi toetajaid nii
oma siseses kui ka vélises tegevuses. Paljudes Euroopa riikides on rahvusvaheliste
téokonventsioonide ratifitseerimine sillutanud tee EL-i satete harmoniseerimisele ja
j6ustamisele rahvuslikul tasandil.

ILO soolise vordéiguslikkusega seotud dokumendid

Globaalne aruanne: “Vérdsus té6kohal: Véimaluse kasutamine” (2007)

Aruanne réhutab soolise ebav6rdsuse mdju tootmisele, arengule ja heaolule. Naiste
sissetulekute kasv on vaesuse Uletamisel ja aastatuhande arengueesmérkide
saavutamisel vétmekisimuseks.

http://www.ilo.org/global/What_we_do/Publications/Officialdocuments/lang--en/doc
Name--WCMS_082607/index.htm
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Andke andekusele voimalus.
Soolise vordodiguslikkuse
rajamine drimudelisse

4. Peatukk.
Andke andekusele voimalus. Soolise
vordoiguslikkuse rajamine arimudelisse

Ulevaade

Too6tajad on ettevétte kSige vadértuslikum vara. Kuid sageli on nad ka k&ige suurem
kuluallikas. Té6tasud ja huvitised v8ivad ulatuda 35 kuni 40 protsendini ettevétte kogu
tegevuskuludest. Lihidalt, t66tajate kdes on ettevétte edu v6i ebadnnestumine. Kui
ettevétted suudavad mdista oma td6tajate erinevaid vajadusi, kultuurilisi taustu ja oskusi
ning kohtlevad neid ausalt, on neil parimad eeldused t&6tajaskonna vérbamiseks ja
séilitamises kasvava konkurentsiga t66turul.

Hiljutine uuring on selgitanud valja, et soolised stereotllbid kujutavad endast jatkuvalt
peamist takistust naiste t6usmisele ettevétte juhtkonda ning jatavad naisjuhtidele piiratud
ja vastuolulised valikud. Raport véidab, et soolised stereotlilbid viivad organisatsioonides
naiste juhtimisannete pideva alahindamise ja alakasutamiseni.®’

Selleks, et I6ksulangemist véltida, tuleb ettevitetel:
1. Hinnata t66keskkonda , et tuvastada sooliste eelarvamuste riskiolukorrad.

2. Muuta organisatsiooni kultuuri ning pakkuda kéigile td6tajatele strateegiaid, koolitusi,
tegevuskavasid, vahendeid ja allikaid selleks, et t6sta teadlikkust naiste ja meeste
oskustest ning selleks, et edendada soolist vérdSiguslikkust.

3. Edendada t66praktikaid, mis on suunatud eelarvamuste vastu, eriti varbamisel ning
tulemuslikkuse juhtimise labiviimisel.

Kéesolevas peatikis antakse véikese ja keskmise suurusega ettevGtete omanikele,
personalijuhtidele, koolitajatele ning konsultantidele praktilisi n6uandeid selle kohta,
kuidas rajada kasv, jattes kérvale kdik stereotlilbid, meeste ja naiste teineteist
tédiendavaid tugevusi dra kasutades.

Selles antakse soovitusi, kuidas td6tada vélja lihtne tegevuskava ning kuidas astuda
praktilisi samme véikese ja keskmise suurusega ettevétetes. Téiendavaid vahendeid
leiate ka osast kaks — alajaotis 4.

Soolise vérddiguslikkuse tegevuskavad™

Soolise vérddiguslikkuse tegevuskavad késitlevad naiste ja meeste tingimuste ja
v6imaluste vOrdsustamist selliselt, et ariettevétetel tekib vGimalus realiseerida eeliseid,
mis hélmavad:

[ | Tehtava t66 jaoks kdige andekamate inimeste kaasamist ja alalhoidmist

" The Double-Bind Dilemma for Women in Leadership: Damned if You Do, Doomed if You Don't, Catalyst,

2007 http://www.catalyst.org

2 EL algatused Equal ja PROGRESS pakuvad naiteid tegevuskavas méératletud meetmete edukast

rakendamisest véi rahastamisvéimalustest. Lisainformatsiooni saamiseks tutvuge:
http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html.

Inimressursside ja soolise vérdSiguslikkuse, tddandjate organisatsioonide, ettevétlust toetavate agentuuride,
kaubanduskodade véi riiklike soolise vérddiguslikkuse institutsioonide véliskonsultandid osutavad tehnilist
abi ja viivad |abi koolitusi.

41

y W



4.2.1

> 4

1

PROBLEEMIDE TOSTATAMINE

Loovust ja uuenduslikkuse t6stmist, edendades soolist tasakaalu ning vaadete ja
ideede mitmekesisust juhtkondades.

Oskuste puudujaakidele lahenduse leidmist, t6stes naiste arvukust ametialadel, kus
nad on vahe esindatud.

Nais- ja meestdodtajate to66tingimuste ja produktiivsuse parandamist.
Inimeste rahulolu ja suurema produktiivsuse kindlustamist.
Seaduste taitmist ning kaebuste ja kohtuasjade riski valtimist
Suurema hulga mees- ja naisklientide saamist

Klientide lojaalsuse t8stmist

Ettevétte avalikku kuvandi parandamist

Riigihankelepingute saamise v8imaluste suurendamist.

Hea soolise vérdéiguslikkuse tegevuskava koostamine .*”

Soolise v6rdSiguslikkuse tegevuskava (KAVA) selgitab lihtsas keeles, mida ning kelle
poolt hakatakse tegema selleks, et edendada vérdsust vaikese ja keskmise suurusega
ettevéttes. Ara tuuakse:

Isik, kes on vastutav KAVA elluviimise eest;
Hinnang t66keskkonnale, tegevuskavadele, protseduuridele ja protsessidele;

V6rdbiguslikkuse tegevuskavad, kaasa arvatud vérddiguslikkuse tegevuskavad
téolevétmisel, seksuaalse ahistamise vastase, ahistamis- ja tlranniseerimisvastased
tegevuskavad;

Eesmargid, mis on paika pandud vajaduste hindamise p6hjal, st.

O osalist tddaega v8imaldavate juhtimisalaste té6kohtade arvu suurendamine
selleks, et v8imaldada paremat soolist tasakaalu;

O juhtivate té6kohtade tarvis rohkemate naiste intervjueerimine;

O meeste ja naiste kaasamine ebatraditsioonilistesse elukutsetesse;
O rohkemaarvuline kvalifitseeritud naitse kaasamine.

Positiivne tegevus seal, kus see on vajalik, et kaasata rohkem naisi;

Seirekorraldus, mis néeb ette selle, kuidas edu méddetakse ning kuidas ja millal
antakse hinnang KAVA (ildisele toimimisele.

Hea KAVA vaikese ja keskmise suurusega ettevétte jaoks hélmab mitmeid p&hielemente

Juhtimine — visiooni ja eeskuju kaudu teiste motiveerimine KAVA ellu viima;

Kaasamine — pihendumuse KAVALE loob td6tajaskonnaga konsulteerimine, et
hinnata nende kogemusi ja arusaamu;

Koolitus — kompetentsus ja kindlustunne on véti, mis v8imaldab inimestel KAVA ellu viia;

Andmed - reaalsele pildile baseeruvad hinnangud, st selge otsuselangetamise
juures on esmatéhtis soolise proportsionaalsuse jélgimine ning

® Naiteks liimaa Equality Authority on koostanud ettevétetele péhjalikud juhised v6rdsuspoliitikate

véljatédtamiseks ja rakendamiseks. Teave aadressil:
www.equality.ie. Rohkem teavet teiste riikide kohta leiate alajaotisest 4.4. allpool.
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[ | Md&6detavad tegevused, mis on keskendatud inimressursile, 166 organisatsioonile ja
turundusfunktsioonidele;

u Sidemete maaratlemine &riplaanidega.

KAVAST tuleb informeerida kogu tédtajaskonda, alltédvétjaid ja tarnijaid.

Hea praktika ettevétte potentsiaalsete sobilike tddtajate valiku kindlaksmaaramiseks
ja parema soolise tasakaaluga t66j6u kaasamiseks h8lmab:

e FEttevittesisese olukorra hindamine

Séltuvalt teie ettev6tte suurusest ning ressurssidest, v6ib toétajate kdikne vaatlus
tuvastada, kus naised ja mehed organisatsioonis paiknevad ning panna paika
l&htejoone selleks, et jélgida sagedust, millega naisi kindlatesse &ariliksustesse,
meeskondadesse véi tddkategooriatesse varvatakse. See peaks samuti koguma
kvalitatiivseid andmeid t66tajaskonnalt nende arusaama kohta stereotlilpide
osas, naiste ja meeste v6imalustest ning suutlikkusest tasakaalustada t66- ja
eraelu probleeme. Ulevaade peaks piiiidma ka méista, miks ettevéttesisestele
téOpakkumistele saadakse erinevaid reaktisioone ning kas praegu tehtav
personalitdd juhindub soolisest v6rdbiguslikkusest v6i on takistuseks naiste
osalusele v6i hooldamiskohustusega tdé6tajatele.

® Partnerlus ja koostéé kohalike t66turu osapooltega

Kohaliku t66turu hindamine koostéds kohalike t66hGiveagentuuridega ning
vérdseite véimaluste eest véitlevate organisatsioonidega véib aidata selgitada,
miks naised v6i mehed teatud kutsealadel liiga véahe esindatud on.

Partnerlus kohalike kérgkoolide, tehnikumide ja kutsekoolide, t66tute imberéppe
keskuste, vabatahtlike organisatsioonidega v6ib aidata leida uusi ressursse.

4.2.2 Koolitus ja teadlikkuse tostmine selleks, et aidata igaiiht, méngib

oma osa.

Sooline vérdiguslikkus véib luua vaga kasuliku raamistiku, mis v6imaldab suurendada
oskusi ning seda eriti nende inimeste hulgas, kes vastutavad muu té6tajaskonna
jarelevalve eest, kes peaksid olema teadlikud sellest, millist méju v6ivad stereotiitibid
avaldada naiste ja meeste v6imele arendada oma individuaalset andekust.

Tdotajatele, kes varbavad, valivad, hindavad ning teostavad jarelevalvet, v8ib olla kasulik
spetsialisti koolitus, mis puudutab sooliste stereotllpide I6hkumist ja soolise
vBrddiguslikkuse rakendamist praktikas.

Olemasoleva ja uue tddtajaskonna koolitus  ettevétte soolise vdrdSiguslikkuse
tegevuskava osas véib olla oluliseks vahendiks, et kindlustada, et igaliks teaks, mida see
neile kui tootajatele tdhendab. Kursus, pakutuna kas ettevétte td6tajaskonna,
inimressursside  spetsialistide vG6i ettevéttevaliste koolitajate poolt, peaks osalejaid
informeerima jargnevast:

[ Oigusest ning sellest, mida see praktikas tdhendab

[ | Toddtajaskonna rollidest ja vastutusest KAVA elluviimisel
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Suhetest kaastdo6tajatega ning ahistamise ja tliranniseerimisega tegelemisest

Kogu té6tajaskonna v8imalusest véljendada teema kohta oma vaateid, vajadusi ning
muresid.

n Kui see on asjakohane, tuleks hélmata sootundliku klienditeeninduse alane koolitus.

Todotajaskonnale tuleks anda kirjalikud materjalid, mille nad véivad endale jatta ning mis
kinnistavad koolitusel &pitut.

Selge soolise vérddiguslikkuse poliitika™

Soolise vérddiguslikkuse poliitika on iga KAVA nurgakiviks. Soolise v8rd8iguslikkuse
tegevuskava on &armiselt vaéartuslik dokument, mis:

[ | formuleerib ettevétte vaartused vérddiguslikkuse osas ning selle, kuidas neid
praktikasse rakendatakse

[ | naitab kogu tbotajaskonnale, potentsiaalsetele vérvatavatele, klientidele ning
tarnijatele, et ettevétte suhtub Siglusesse tdsiselt ning aitab neil méista:

O millist ké&itumist oodatakse ja milline ei ole aktsepteeritav
O mida nad vGivad ettevéttelt oodata.

Soolise vérddiguslikkuse poliitika rakendub kdige paremini sellisel juhul, kui k&ik
organisatsiooni liikmed toetavad seda..

Kogu tédétajaskonda - v8i to6tajate esindajaid - tuleks konsulteerida ning neil peaks olema
v8imalus véljendada tegevuskava suhtes oma arvamust.

Iga poliitika tuleb kohandada ettevétte suurusele ja selle kontekstile, kuid mistahes vaikese
ja keskmise suurusega ettevétte vtmeelementideks on:

[ Formuleering ettevétte soolise vérdSiguslikkuse visiooni kohta, st:

O eesmark edendada ja vaartustada soolist vérddiguslikkust (ning kéikide
vérdsust valikute tegemisel);

O kohustus tagada kogu oma tédtajaskonna vérdsus;

u Kinnitus ettevétte kohustuse kohta tagada té6keskkond, kus kéik inimesed saavad
anda endast parima ning kus kéik otsused baseeruvad tegelikul vaartusel.

[ Kinnitus ettevétte meetmete kohta véitlemaks seksuaalse ahistamise, ahistamise,
pstihholoogilise ahistamise v6i tlranniseerimisega. Ménel ettevGtetest on eraldi
poliitika ahistamise osas ning ka see vGib varieeruda vastavalt riikliku seadusandluse
sétetele.

[ | Kinnitus meetmete kohta, naiteks:

O Inimressursi ja t66 organisatsioon osas selgete, mé6detavate eesmarkide ja
sihtide paikapanemine;

O kommunikatsioonistrateegia, et teha poliitika teatavaks kdigile t6otajatele kéigil
juhtimistasanditel;

O kogu tdé6tajaskonna koolitamine;

O seire ja hindamine

* Brogiuris “Diversity at Work 8 Steps for Small and Medium-sized Enterprises” on toodud Uksikasjaliku teave,
mis on ette nahtud véikese ja keskmise suurusega ettevétetele. Lisateavet leiate aadressilt:
http://www.stop-discrimination.info.
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4.3 Tegevuskava meetmed — méned konkreetsed sammud

4.3.1 T606 jaoks Gige inimese varbamine ja valimine

Kasutades labipaistvat ning struktureeritud varbamist, valdib ettevétte kahe kulutuse
kandmist:

[ | Vale isiku varbamine, investeerimine nende koolitusse ning madala produktiivsuse,
v8imaliku t606lt vabastamise ja uue varbamisprotsessi Iabimise vajadus;

[ Diskrimineeriva varbamispraktika kohaldamine, vérd6iguslikkuse seadustega
vastuollu sattumine ning kaebuste ja kohtuasjade risk.

Struktureeritud ldhenemine aitab teil valida 166 jaoks parima inimese, véttes aluseks
tegeliku vaértuse ning samuti véimaldab see teil oma otsust selgelt selgitada.

Néuanne - korraliku ametijuhendi koostamine ja sobiva inimese
kirjeldamine

Korralik ametijuhend on esimeseks sammuks t86 jaoks 6ige inimese leidmisel. See peab
olema selge ja lihike ning sisaldama:

u Uldist pealkirja ning eesmaérki

[ | Ulesandeid, vastutusala ning aruandlusahelat

[ | Inimese profiili, milliseid oskusi, padevust ja suhtumist tegelikult vajatakse , et seda
t66d oleks v8imalik parimal viisil teha

Hea ametijuhend ei sisalda soolisi eelarvamusi ning:

[ Peegeldab pigem 166 reaalseid néudmisi kui kirjeldab inimest, kes seda t66d varem
tegi;

[ | Ei tee oletusi n6utavate v6imete kohta, kuid kirjeldab Glesandeid, mida inimene peab
olema vGimeline taitma

[ | naiteks selle asemel, et kirjutada 'peab olema flilsiliselt heas vormis', tuleks kirjutada
‘'on vaja tésta kaste ning laadida need riiulitele'. Selle asemel, et kirjutada 'peab
valdama inglise kénekeelt', tuleks kirjutada 'peab andma klientidele telefoni teel
selget informatsiooni';

[ | Ei sisalda subjektiivseid kriteeriumeid (néiteks selle asemel, et kirjutada 'vanem
turundusjuht' tuleks kirjutada 'omab 5- kuni 10-aastast t66kogemust’)

[ Teeb vahet esmastel kriteeriumidel (166 jaoks néutavad oskused) ning soovitavatel
kriteeriumidel (oskused, mis v6ivad parandada t66 tegemist).

[ Sisaldab selliseid kriteeriumeid nagu flusiline véimekus véi valjanagemine vastavalt
t66 nbuetele, mitte aga lahtudes juhuslikest stereotlipidest;

[ N6uab formaalseid kvalifikatsioone (st akadeemilisi v6i kutseala puudutavaid)
Uksnes siis, kui need on t6epoolest 166 edukaks tegemiseks hadavajalikud.

[ ] v8imaldab kandidaatidel t6estada, et nende t6dalased v6i elukogemused on kasuks
t66ks vajalike tingimuste taitmisel, nt inimene, kes on té6tanud kooli sébklas
néudepesijana, vdib olla omandanud hligineeni ning masinatega téétamise ja nende
hooldamisega jm. seotud teadmisi.
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[ | Kasutab véljendusviisi, mis julgustab kandideerima nii naisi kui mehi — kaasa arvatud
neid, kelle taustad on erinevad (ei kasutata zargooni v6i akroniiime).

VGib mainida v8imalikke karjédaritegemise v8imalusi, koolitust ja arengut

Vétab arvesse seda, kas t66d tuleb teha standardse taiskohaga kindlal té6kohal v6i
on tdédkorralduses ja tddaegades véimalik ka teatud paindlikkus.

[ | Hélmab pdéhipadevustes individuaalse andekuse vaartustamist, soolist
vBrd8iguslikkust ning kaasamist.

Konsulteerimine juhendajatega ning kaastdotajatega vastava 166 néuete osas
ametijuhendi koostamise ajal v6ib méangida véaga olulist rolli, et uus t66taja véetaks vastu
positiivse suhtumisega. See v6ib olla eriti oluline, kui nais- v6i meestdotaja véetakse tddle
ebatraditsioonilisele ametikohale v6i meeskonda, mis koosneb peamiselt vastassoo
esindajatest.

Néuanne - vabast to6kohast teadaandmine

Vabad té6kohad peaksid ligi témbama vSimalikult laia kvalifitseeritud kandidaatide valiku.
Ettev6tte tavaparase kontaktide nimekirja kasutamine vabast t66kohast teadaandmisel
annab véga limiteeritud valiku ning v6ib ménedes riikides seadusega vastuollu sattuda.
Vabadest t66kohtadest tuleks teada anda 1&bi mitmete kanalite:

[ | Avalikud t66turuteenuste pakkujad, kes on teadlikud kohalike té6andjate vajadustest
ning diskrimineerimisvastase seaduse jargsetest 8iguslikest nGuetest

rahvuslik, kohalik v6i spetsialistidele suunatud ajakirjandus,
kohalikud koolid, tehnikumid véi Ulikoolid v8i spetsialistikoolituste labiviijad.

Eradiguslikud té6hdiveasutused;

Mittetulundusorganisatsioonid, grupid ning koolitus- ja taiendkoolitusprogrammid
t66turule tagasipddrduvatele naistele;

[ | veebileht/internet.
To6kuulutus peaks:
[ | sisaldama ametijuhendi ja isikukirjelduse peamisi elemente;

n kasutama mitteseksistlikku keelt ning hoiduma s6nastusest, mis v&ib viidata
soolistele piirangutele (‘vaba perekonnakohustustest’, mis v8ib mitmetes riikides
niigi seadusevastane olla; he v6i she asemel tuleks kasutada mitmuse ases6na véi
s/he (the meaning can not be conveyed in Estonian since there are no grammatical
genders in the Estonian language))

[ | teatama, et oodatud on kandideerimisavaldused mélemast soost kandidaatidelt;
andma selged juhised, kuidas saada kandideerimisavalduse vormi;

[ | informeerima ettevétte soolise vordSiguslikkuse tegevuskavast ning KAVAST

Néuanne — kandideerimisvormid
Vorm peaks vélja tooma vajaliku informatsiooni, mis véimaldaks kiiresti koostada sobivate
kandidaatide esmase nimekirja. Kiisimused peaksid:

[ | parima Uksnes pd&hiliste isiklike Uksikasjade kohta. Nimi, aadress ja telefoninumber
on harilikult piisavad. Isiklikud kiisimused nagu perekonnaseis ei ole kandideerimise
avalduse hindamiseks vajalikud;
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[ | seadma otseseks eesmargiks saada teavet kandidaadi v6ime kohta seda
konkreetset 166d teha

[ | v8imaldada kandidaatidel nédidata, kuidas nad vdisid olla saanud vajalikke oskusi
véaljaspool formaalset t60suhet ja/v6i haridust (st Iabi vabatahtliku t66 v6i karjaari
ajutise katkestamise)

[ | péhikompetentside osas, mis peavad olemas olema kogu ettevétte tdotajaskonnal,
tuleks pigem kasutada standardiseeritud kisimustikku (st v6ime td6tada
meeskonnas; suhtlemine jne), tdiendatuna lisakiisimustega, mis on otseselt seotud
vaba té6kohaga.

Néuanne - Kandidaatide esmase nimekirja koostamine

Esmase nimekirja koostamine sisaldab hinnangu andmist sellele, kuidas
kandideerimisavaldustes antud informatsioon sobib kvalifikatsioonin6uetega. Selleks, et
vahendada erapoolikute otsuste riski:

[ | peaks esialgse nimekirja koostamisel osalema rohkem kui Uks inimene;

[ | peaksid k&ik inimesed, kes viivad labi valikuprotseduuri, olema tutvunud
kvalifikatsioonin6uetega ning olema soolise v8rddiguslikkuse kiisimustes koolitatud
v8i vdhemalt tundlikud

[ | kui ametikohal on traditsiooniliselt t66tanud ainult mehed véi naised, tuleks hinnata
selle olukorra p6hjuseid ning seda, kas t66ga kaasnevad néudmised Gigustavad
olukorda véi on see vaid stereotilipidest p&hjustatud;

[ ] selleks, et mé6ta kandidaatide kvalifikatsioonin6uetele vastamise ulatust, tuleks
vétta kasutusele lihtne hindamissiisteem;

[ avaldusi tuleks hinnata individuaalselt iga konkreetse nude osas, pannes igauhele
nendest hinde, ning vastavalt nende téhtsusele 166 seisukohalt; kdik hinded tuleks
hindamise I16pus Ule vaadata , et veenduda, et need on antud avaldusvormis toodud
téenduspbhiselt.

Eriti tuleks:

u tunnustada asjaolu, et oskustel ja vGimetel “ei ole sugu” ja et neid on vdimalik
omandada ka véljaspool t66kohta ning karjaari vaheaegadel;

[ jalgida, et hinnang oleks kooskdlas isikukirjelduses maéératletud kriteeriumidega
ning neid kriteeriumeid ei tuleks muuta selleks, et hilisemas faasis kaasata ka kedagi
teist (mdénes riigis v8ib see olla ebaseaduslik);

Néuanne - Intervjueerimine

Intervjuusid peaks labi viima erineva taustaga naistest ja meestest koosnev
hindamiskomisjon, kellel on head intervjueerimisoskused ning hea arusaam vastava
té0koha nbuetest.. Eriti suureks vaartuseks on intervjueerijaid, kes on saanud soolisuse
probleemistikuga seonduva tundlikkuse / teadlikkuse alast koolitust.

Kd&iki kandidaate tuleks intervjueerida Uhel ja samal meetodil, tuginedes ametijuhendile
ning néutavate oskuste ja padevuste nimekirjale.

Esitada ei tohiks klsimusi kandidaatide eraelu kohta, kuna need ei ole vajalike
kvalifikatsioonin6uete osas asjakohased, nt perekonnaseis, laste arv, kavatsus saada
lapsi.

On oluline, et intervjuu kéigus keskendutaks selle eesmargile - leida t66 jaoks sobivaim
inimene.
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Néuanne - Vdarbamisotsuse langetamine

Mitmed ettevétted paluvad pérast intervjuusid véi isegi enne seda soovituskirju. On
soovitatav anda soovitajale koopia ametijuhendist ning isikukirjeldusest ning kusida
t6éendeid kandidaadi v8ime kohta vastata nendele spetsiifilistele nSuetele.

Tuleks kaaluda td66korralduse kohandamist juhul, kui seelébi oleks v6imalik aidata vaga
headel, kuid piiratud liikuvuse véi eriliste vajadustega kandidaatidel sobitada oma t66- ja
pereelu.

Kd&iki kandidaate tuleks informeerida nende kandideerimistulemustest ning seda tuleks
teha ka mitte6nnestumise korral.

Ettevottesisene varbamine — Edutamine

Edutamise valiku tegemisel tuleks rakendada samu p6himétteid, mida kasutatakse
ettevéttevalise varbamise korral. Ettevéttesisesed to66kuulutused peaksid olema koostatud
samamoodi nagu ettevéttevalisedki — selleks, et leida t66 jaoks parim inimene. T66kohast
tuleks teada anda sellisel moel, et see teave oleks kattesaadav kogu té6tajaskonnale,
kaasa arvatud sunnitus/vanemapuhkusel viibivatele té6tajatele.

K&ik td6tajad, naised ja mehed, osalise véi téistddajaga

[ | peaksid omama vérdset v6imalust kandideerida ettevéttesisestele véi -valistele
vabadele t66kohtadele ning olla esialgses nimekirjas

peaksid omama vérdset v8imalust edutamiseks

peaksid omama v8imalust, et neile pakutakse t66kohta kui arengullesannet,
peaksid olema valmis kandideerima ettevéttesisestele tddkohtadele Iabi:

O sobiva jargnevuse planeerimise;

O ligipadsu omamise v6imalustele té6tada erinevates organisatsioonilistes
valdkondades ning saada laiaulatuslikku t66kogemust;

[ | peaksid saama adekvaatset tagasisidet varbamise valikuprotsessist ning pakkumisi
arenguvdimalusteks, et asetada neid jargmiste ettevéttesiseste varbamisvimaluste
suhtes heale positsioonile.

[ Juhul kui nad on arvatud esialgsesse nimekirja koos teiste ettevéttevéliste
kandidaatidega, tuleks neile esitada samu kiisimusi nagu kd&ikidele teistelegi.
Erinevate kisimuste kasutamist ettevéttevéliste ja -siseste kandidaatide suhtes
v@idakse kasutada téendina diskrimineerimisest.
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Koolitus ja areng

On oluline, et kogu té6tajaskond omaks ligipdasu koolitustele vaatamata nende soole ning
sellele, kas nad to6tavad tais- v6i osalise té6ajaga. Kdigile uutele tddtajatele tuleks ettevétet
tutvustada, hélmates informatsiooni ettevétte soolise vGrdSiguslikkuse strateegiate ja
protseduuride kohta, héimates td6taja vastutusala.

Koolituse aeg ning asukoht on vétmeelemendid, et kindlustada, et see oleks kattesaadav
kéigile todtajatele, naistele ja meestele, mist6ttu tuleks jalgida soolisi kaalutlusi h6Imavatel
koolitustel osalemist ning selle tulemeid. K&iki nais- ja meessoost tdodtajaid tuleks
julgustada kandideerima koolitustele, mis laiendavad nende oskuste potentsiaali ning
vBimet turu muutustega kohaneda.

T66 hindamine ning klassifitseerimine. Vérdne tasu.

VérdSiguslikkuse seadusandlus satestab kéik kdigi té6suhet puudutavad tingimused
ning k8igi todtajate Siguse saada Giglast tasule. Vérdse tasu tagamine tdhendab seda, et
sama tasu ja tingimusi pakutakse meestele ja naistele, kes teevad t66d, mis on:

[ | sama V@i suures ulatuses sarnane;
[ ] hinnatud t66 hindamisskeemis vérdvaarseks; véi
[ | millel on sama véartus pingustuse,, oskuste, teadmiste ja vastutuse osas.

Vérdse tasu pakkumine tdhendab ka seda, et tddtajad peaksid teadma, millest nende
tootasu koosneb. Seega néiteks kui maksate boonuseid, siis teie to6tajad peaksid teadma,
mida nad peavad boonuste véaljateenimiseks tegema ning kuidas boonuseid arvutatakse.
Juhul kui teie riigis eksisteerivad diguslikud vérdse tasu satted, v6ib vajalikuks osutuda
tasumise audit, et ndidata, et te tidate seadust.

T66 hindamissisteem on slsteem, mis on ette ndhtud eri t66de vGrdlemiseks,
klassifitseerimiseks ja neile vdartuse omistamiseks  organisatsioonis. See muudab
hindamise ning seotud té6tasu reguleerimismehhanismi pigem vastava té6koha n6uete
véi téidetavate rollide pShiseks kui et indiviidi té6tulemuse p&hiseks. Kuna t66 hindamine
vBimaldab ststemaatiliselt analiiisida konkreetsetele té6kohtadele omistatud véaartusi, on
see peamine vahend, mille abil saab teha kindlaks, kas kahe t66koha véartus on vérdne.

Eksisteerib mitmeid t66 hindamise skeeme, kuid nad ei ole alati vabad soolistest
eelarvamustest. See on eriti oluline, kuna stereotlilibid kalduvad t66tama naiste poolt
héivatud tédkohtade kahjuks. Naiteks, riskide ja flilsilise koormuse faktoreid, mida
eeldatakse majahoidja t66lt (meestetdd), vlidakse rohkem arvesse vétta kui riske ja
fudsilist pingutust, mis on nGutavad biroo koristaja puhul, kes teeb 66vahetusi (naistetdo).

T66 hindamine ilma sooliste eelarvamusteta toob esile soolised stereotlilibid, tugevdades
ettevétte v6i sektori klassifitseerimis- ja hindamisslisteemi ettevéttes v6i sektoris, véttes
arvesse 4 pG6hilist faktorit ning alam-faktorit:

[ | Oskus: kogemus, koolitus, haridus ja v6ime (vaimne ja fadsiline) mida n6utakse t66
tegemiseks.

[ | Koormus: flUsiline v8i vaimne pingutus, mis on vajalik t66 tegemiseks.
[ Vastutus inim: tehniliste ja finantsressursside eest:

[ Toéétingimused: todkeskkond, kaasa arvatud flausiline Umbrus, psthholoogiline
surve ning t66st tulenevad ohud.
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Harilikult viiakse 166 klassifitseerimis- ning hindamisesusteemi revisjon labi vérdse
tasustamise programmi raames riikides, kus seadusandlus néuab, et ettevéited
t6endaksid, et nad ei diskrimineeri naisi td6tasu maaramisel. Siiski véib selle labiviimine
tuua kasu ka tédandjale, kuna t6ode Umberhindamine v6éimaldab
kutsekoolitusprogrammide sobivat Umberkorraldamist ning t66de ratsionaliseerimist.
Hiljutine uuring, mis viidi 1abi ILO poolt, paneb ette vérdleva tabeli kulude ja kasude kohta,
mis kaasnevad vérdse tasustamise programmidega, tuues vélja koheselt mé6detavad
kasud nagu paremad varbamisprotsessid, t66j6u vaiksem voolavus, tootmisprotsesside ja
kvaliteedisiisteemide parendused.®® Rohkem informatsiooni t66 hindamisest ilma sooliste
eelarvamusteta leiate alajaotisest 4.4. allpool.

Positiivne toimimisviis

Soolistest stereotiitpidest Glesaamine on vajalik, kuid see ei tarvitse koheselt tagada
soolist vérd8iguslikkust. Kui seire naitab, et inimesed ménest alaesindatud grupist ei paista
teie ariettevéttes olema samavérd edukalt kui teised, peaksite kaaluma, kas oleks kohane
kohaldada positiivse toimimisviisi meetmeid.

Positiivse toimimisviisi kaudu saab kindlustada, et gruppe, mis on olnud halvemas seisus,
on v@imalik teie organisatsiooni kandideerimisel abistada, laiendades sellega teie
kandidaatide ringi. Need seadusesatted v6imaldavad teil saada rohkem tdoéle- vGi
edutamisavaldusi kindlast Ghiskonnagrupist, mis on teie t66j6us tervikuna véi mingitel
kindlatel tasanditel alaesindatud.

Tegevused véivad sisaldada:

[ | vBimaluste pakkumist td6kogemuse saamiseks
[ | avatud uste paevi

Véite samuti pakkuda koolituskursusi, néiteks:

[ oskuste arendamiseks néutavale tasemele , et konkureerida té6kohtadele ning
edutamisvéimaluste eest;

selleks, et paremini téita taotlusavalduste vorme;
selleks, et arendada intervjueerimistehnikaid;

selleks, et arendada enesekindlust v6i enesekehtestamisoskust;

selleks, et taaskoolitada neid t66tajaid, kaasa arvatud naisi, kelle oskused on aja
jooksul “rooste” lainud v8i on aegunud;

arendamaks juhtimisoskusi selleks, et julgustada naisi taotlema edutamist;

selleks, et pakkuda karjaarinéustamist ning juhendamist naistele v8i neile, kes
soovivad t66le naasta.

% Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, ILO, Geneva, 2006, Ik.

50 - 51.
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4.3.6 To66- ja eraelu tasakaal — véitab eraelu, voitab t66!

Mitmed tédandjad, kes on vélja téétanud perekonnasébralikud poliitikad, Gtlevad, et
saadav kasu érile Gletab kaugelt halduskulutused. Kasu héimab:

oskusliku t6étajaskonna alalhoidmist

vahenenud kulutusi varbamisele ja koolitusele

varbamist laiemast kogemustepagasist

suuremat hulka naisi, kes p66rduvad tagasi peale siinnituspuhkust
vahenenud haigestumisi ning puudumisi

paremat ajast kinnipidamist

jagatud té6koormust

tdéotajaskonna paranenud distsipliini

paranenud produktiivsust

vahenenud stressi

suuremat lojaalsust ja pihendumust
[ | hea tédandja mainet.

Tasakaalu saavutamine 166 ja teiste elu valdkondade vahel on ariliselt hasti péhjendatud.
Paindlik Iahenemine td6korraldusele v6ib luua eeliseid nii teile kui ka teie td6tajaskonnale
ning see v@ib tuua teie aritegevusele kasu, kuid olge ettevaatlik Uksnes mitteametlikele
korraldustele tuginemisel. Selged kriteeriumid on esmatdhtsad tagamaks, et
paindlikkusest oleks kasu nii t6o6tajatel kui ettevéttel. Oluline on ka tagada, et
olemasolevaid digusnorme ja organisatsioonilisi meetmeid oma t66 ja eraelu vahelise
tasakaalu ning oma perekondade eest hoolitsemise parandamiseks taiel maaral ara
kasutama, v6imaldataks ning julgustataks mitte ainult nais-, vaid ka meestt6tajaid.

Kui teie to6tajatel on v8imalus saavutada sobiv tasakaal t66- ja eraelu vahel, siis teie &ri
edeneb ning td66tajad Gitsevad. Inimestele paindlike tédvSimaluste tagamine, mis sobivad
nende eludega ning teie éariliste vajadustega, v6imaldab teil I6igata kasu paranenud
produktiivsusest ning t66tulemustest. See muudab teie té6tajaskonnale nende tdédvaliste
kohustuste taitmise lihtsamaks. See v6ib samuti aidata vdhendada jérjekindlat péhjuseta
puudumist ning haiguslehel oldavat aega..

Inimesed oma oskuste ja v8imetega on teie k8ige vaartuslikum vara. Pidevas muutumises
olevas Uhiskonnas ning pidevas muutumises olevas tdopraktikas peate olema teistest
sammu vérra ees. Paindlik td6tamine tdhendab inimeste td6vélise eraelu tunnustamist.
See véib aidata inimesi efektiivsemalt ihendada nende vanema- ja muid hoolduskohustusi
ning tédelu. Enamikus EL riikides on tddtavatel vanematel seadusjargsed &igused
hooldada oma vaikesi lapsi (v6i puuetega lapsi). Kaaluge hoolikalt ning objektiivselt
véimalikke eeliseid, mida te véite paindliku té6aja n6udest saada, kas see toimib paremini
too6tajate jaoks ning kas see v6ib toimida teie jaoks. Paindlik té6tamine on sobiv ka teistel
asjaoludel, nagu vanemate perekonnaliikmete eest hoolitsemisel v6i selleks, et taita
puudest vGi religioonist tulenevaid vajadusi. Allpool on toodud mdéned erinevat tulpi
olemasolevad paindliku t66 vormid:%

[ | T66 jagamine;

® Erinevatest korralduse tulpidest annab Ulevaate néide
“Information Sheet series on working time and work organization”, mis on koostanud ILO té6tingimuste- ja
tédhGiveprogrammi raames, http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/time/time_infosheets.htm.
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[ Osaline tédaeg (6igus nbuda Uleminemist osalisele td6dajale ning sellele, et seda
nbuet kaalutaks t8siselt.);

Paindlik t6daeg;
Perioodip6hine td6aeg;
Kaugt6o;

Vahetuste vahetamine;

Vabatahtlik véhendatud t66aeg;

Fikseeritud aastane td6aeg.

Kokkuvoéte

Vaikese ja keskmise suurusega osas eksisteerib suur oht langeda stereottipide 16ksu.
Pinged é&ris on sageli v6imsad ning vajavad strateegilist tegutsemist. Soolise
vBrddiguslikkuse tegevuskava omamine on strateegiliseks vastuseks mitmetele tanastele
arilistele valjakutsetele.

Viited algatusi pakkuvatele vahenditele soolise
vordoiguslikkuse kava tarvis ettevottes

UK

ACAS Advisory Booklet on Tackling discrimination and promoting equality (N6uandev
brosuir v8tmaks kéasile diskrimineerimine ning edutamise v8rdSiguslikkus) .
http://www.acas.org.uk/

Belgia

Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Guide pour I'égalité des
femmes et des hommes lors de la valorisation des fonctions.
http://www.emploi.belgique.be/defaultTab.aspx?id=8486

Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Check-list «non-sexisme»
dans I'évaluation et la classification des functions.
http://www.emploi.belgique.be/WorkArea/showcontent.aspx?id=8560

Prantsusmaa

Ministére du travail, des relations sociales, de la famille et de la solidarité, “Le Label
Egalité”, 2004.
http://www.travail.gouv.fr/espaces/femmes-egalite/label-egalite.html

“La promotion de I'égalité dans I'entreprise » (e-learning module)
http://www.halde.fr/elearning/
Hispaania

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Espana, Instituto de la Mujer; Programa
Optima: Manual de Orientacion para la puesta en marcha de Acciones Positivas en las
Empresas: Nuevas situaciones - Nuevas respuestas, Instituto de la Mujer (Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales), Madrid, 1999
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Hea praktika juhend garanteerimaks v6rdne tasu ning vahendid selleks, et vélistada
téOtasu puudutav diskrimineerimine. (Inglise, prantsuse, saksa, portugali ja hispaania
keeles). Instituto de la Mujer, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Madrid, Spain
Optima programm http://www.tt.mtas.es/optima/

Itaalia

Bollino Rosa S.0.N.O - Stesse Opportunitf, Nuove Opportunitf
http://www.lavoro.gov.it/ConsiglieraNazionale/

Kanada

Tasu vlrdsuse ja t66 hindamise juhend, Kanada Inim8iguste Komisjoni V6rdse Tasu
direktoraat, Anti-diskrimineerimise programmi alliksus, inglise ja prantsuse keeles.
www.chrc-ccdp.ca

USA

AFSCME, USA, Understanding Job Evaluation: An AFSCME Guide. Inglise keeles.
www.afscme.org

Allikate kogum informatsiooni saamiseks padevuse ja teadlikkuse t6stmiseks vérdse
té6tasu kohta.
http://www.afscme.org

Rootsi

The Equal Pay Guide: Steps to Pay Equity and Fact Sheets on Pay Equity Swedish and
English (V6rdse tasustamise juhend: sammud vdrdseks tasustamiseks ning vérdse
tasustamise faktileht rootsi ja inglise keeles) www.jamombud.se/

Rahvusvaheline Té6organisatsioon

A  step-by-step guide to job evaluation methods free from gender
biases.(Samm-sammuline t66 hindamise juhend meetodidel, mis on vabad soolistest
eelarvamustest) ILO: tulemas

A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts (M.T. Chicha), ILO
Geneva, 2006 (V6rdlev anallils tasu vérdsuse edendamisest: mudelid ja méjud)
http://www.ilo.org/dyn/declarissDECLARATIONWEB.DOWNLOAD_BLOB?Var_Documen
tID=6596
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OSA KAKS: -
KOOLITAJATE JA NOUSTAJATE
KASIRAAMAT

Kaesolevas osas antakse praktilisi juhtnddre, kuidas kasutada esimest osa “Probleemide
téstatamine” sooliste stereotlilipide Uletamiseks ja ettevétte juhtimise ja tegevuse
parendamiseks. Koolitajad ja ettev6tluse ndustajad saavad seda kasutada koolituste ja
teadlikkuse tGstmiseks korraldatud to6tubade Ulesehitamiseks v6i konsultatsiooniteenuste
abimaterjalina. Selles pakutakse ka t66riistu, mida véikeste ja keskmiste ettevétete juhid
saavad kasutada enesehindamiseks ja planeerimiseks. Teises peatikis kirjeldatakse
detailselt metodoloogiat ja praktilisi toériistu, mida saab kdigi ppimistiksuside andmisel
kasutada.

Esimene peatikk hdlmab Uldist t66toa kirjeldust ettev6tluse nbustajale ja véike- ja
keskmiste ettevétete juhtidele. Té6tuba on jagatud viieks 6ppimisiiksuseks, mida saab
vastavalt sihtrihma vajadustele erinevalt korraldada.

Teises peatikis kirjeldatakse detailselt metodoloogiat ja praktilisi t66riistu ja harjutusi,
mida saab iga 8ppimisiksuse andmisel kasutada.




1.1

W

1

Workshop attekintése

Peatukk 1.
Andke andekusele voimalus - seminari
ulevaade.

P6hjendus

Kvaliteet ja konkurentsiv6ime on vaikese ja keskmise suurusega ettevétte edu
vBtmefaktoriteks Euroopas. Et vastata uutele globaalse turu véljakutsetele, peavad
ettev6tted olema v8imelised ette ndgema muutusi, nditeks tehnoloogia ja tootmise osas,
ning olema v8imelised leiutama organisatsioonilisi strateegiaid, mis kasutavad arenguid
ara ja v6imaldavad neil:

1. Oigeid asju teha (teadmine, mida toota ja levitada ning kelle jaoks seda teha)
muutuvate vajaduste ja oma klientide ning kogu Uhiskonna ootuste osas;

2. Oigeid asju teha (oskusteave): tootes kaupu ning pakkudes teenuseid kdige
vérdsemal, sotsiaalselt kauakestvamal ning efektiivsemal moel, kasutades téielikult
ara kogu kattesaadava inim- ja flusiliste ressursside, minimiseerides md&ju
keskkonnale ning p6hjustades positiivseid sotsiaalseid tagajargi.

Ettevétted ei saa enestele lubada inimandekuse ning turuvSimaluste raiskamist. Ettevétted
kasvavad ning on edukad, kui nad suudavad luua positiivseid vastastikuseid suhteid
klientide, investorite, akisionaride, td6tajate, tarnijate ning partneritega. K&ik need on
naised ja mehed oma erinevate annete, perspektiivide, ootuste ja vajadustega.

Stereot(ilibid ja vaated, mis baseeruvad sellele, mis on enam sobivad meestele ja naistele,
loovad t6kkeid mis a) takistavad ettev6tteid ndgemast ja toetamast individuaalselt
andekaid inimesi naiste ja meeste osas ning b) takistavad ettev6tteid kaasamast
klientidena naisi ja mehi. Selle hind v8ib ettevétetele olla kérge: inimkapitali kaotus,
keerulised suhted td6tajatega, kérge stressi ning péhjuseta puudumiste tase,
potentsiaalsete klientide kaotus, tulu kaotus jne. Sooliste stereotulipide murdmine ning
vérdsuse edendamine tédkohtadel aitab arisid kahel moel.

Ettev6tted saavad seega sooliste stereotllipide I6hkumisest ning vérd8iguslikkuse
levitamisest t66kohal mitmed havitisi:

[ ] laiem andekam valikuv8imalus;

[ kérgelt kvalifitseeritud ning motiveeritud td6tajaskonna kaasamine ning
alalhoidmine;

[ ] enam v@imalusi loovuseks, innovatsiooniks ning kasumiks;

[ laiem ning rahulolevam kliendibaas;

n téotajaskonna parem moraal ning minimaalne risk kohtuasjade algatamise osas;

[ | parem avalik kuvand ning k6rgem vaértus aktsionéaride jaoks.

Naised ja mehed, kes t66tavad koos v@ivad luua situatsiooni, millest véidavad mélemad
pooled. Tulevikku arvestav ettevétte juht peab silmas k&iki neid dimensioone.
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1.2 Seminari eesmark

1.3

Kéesolev seminar on ette nahtud t6stmaks véikese ja keskmise suurusega ettevétete
teadlikkust nende organisatsioonides esinevatest soolistest stereotulpidest ning
pakkumaks praktilisi lahendusi selleks, et saada nende mees- ja naissoost tddtajatelt ning
klientidelt maksimum.

V6tmesbnumiteks on, et

Soolised stereotlilibid toovad ettevéttele kahju.
Soolised stereotiiibid véivad pbhjustada seadusevastast diskrimineerimist.
Soolised stereotllbid on Uletatavad.

Kui stereotiitipidest on Ule saadud ja toimib vérdsus, I&heb organisatsioonil paremini.

Seminaril osaledes saavad osalejad:

raékida uurimustel p&hinevaitest t6enditest ja praktilistest drikogemustest soolisest
vérdbiguslikkusest, ametialasest mitmekesistamisest ja soolisest tasakaalust
otsuste langetamisel vaikese ja keskmise suurusega ettevétetes;

anallUsida, kuidas soolised stereotiilbid péhjustavad soolist ebavérdsust ja
vajakajaamisi inimeste ja ettevtete elus ja té6turul;

anallUsida, kuidas soolised stereotlibid péhjustavad soolist ebavérdsust ja
vajakajaamisi inimeste ja ettevétete elus ja to6turul;

hinnata rahvusvaheliste, EL ja riiklike poliitikate ning seaduslike kohustuste
asjakohasust soolise v6rdGiguslikkuse osas t6éhdbives;

luua konkreetseid plaane levitamaks “soolist vérd8iguslikkust aris” v6i rakendamaks
ménda valjapakutud strateegiat ettevétte tasemel.

Sihtgruppide profiil ning kriteeriumid

Kéesolev seminar on loodud jargmiste sihtgruppide jaoks:

I. Aride usaldusisikud

Kaubanduskodade ning vaikese ja keskmise suurusega ettevGtteid toetavate
organisatsioonide tdotajaskonnad (mis tegutsevad strateegilistes sektorites nagu
alustavate aride, innovatsiooni, koolituse ja ari arendamise teenuste osakonnad)

Eradiguslike td6turuasutuste personalivaliku ning -koolituse eksperdid/konsultandid

Ettev6tlusalase koolituse, &riorganisatsiooni ning juhtimiskontrolli eksperdid/
konsultandid

Vaikese ja keskmise suurusega ettevbtete arengu, koolituse ning t66hdive
tugiteenustega seotud avalike institutsioonide juhid

Il. Véikese ja keskmise suurusega ettevétete valitud omanikud ja juhid.

Nais- ja meessoost ettevétjad, kes tédtavad ariassotsiatsioonide v8i konsortsiumide
otsuseid langetavatel ametikohtadel.

56

y W



1.4

1.5

1.6

W

1

Workshop attekintése

[ Vaikese ja keskmise suurusega ettev6tete omandikud ja/véi to6tajad, kes vastutavad
inimressurside juhtimise eest (HRM) v6i organisatsiooniliste vétmeprotsesside nagu
kvaliteet, produktiivsus ja innovatsioon, administreerimise eest.

lll. Teised sidusriihmad

[ Vérdsete v@imaluste institutsioonide vé&i erasektoris soolise v6rdSiguslikkuse
edendamisega otseselt tegelevate insitutsioonide esindajad.

[ Ametithingute koolitusorganisatsioonide, té6turuteenuste, kutsekoolitusprogrammide,
uuringute ning k6rgema hariduse esindajad.

Osalejad saavad:

[ t6estatud véime, tdnu nende institutsionaalsele kldlndivusele ning professionaalsele
vastutusele, efektiivselt ulatuda méjutama vaikese ja keskmise suurusega ettevétete
organisatsioonilist kultuuri 18bi koolituse, konsultatsioonide, dialoogide ettevétjate,
juhtide ja té6tajatega.

[ | t6éOalaseid kontakte ning tutvuvad véljakutsete ning vGimalustega, mille ees on
seisnud nende maade teised vaikese ja keskmise suurusega ettevétted valitud
sektoris.

Kattesaadavus

Tuleb teha j6upingutusi selleks, et nii mehed kui ka naised osaleksid seminaridel. Samuti
tuleb ette naha vahendid edendamaks teistmoodi v6imekate inimeste kattesaadavust.

Oppiv lahenemisviis

Ettepandud &ppiv l1&dhenemisviis on paindlik, interaktiivne ning &ppijakeskne. See
baseerub osalejate sidumisele suhtumusliku muutumise protsessi, grupis Sppimisesse
ning praktiliste oskuste aktiivsesse omandamisesse.

Kasutatakse mitmeid interaktiivseid Sppimismeetodeid, nagu osaluspresentatsioonid,
harjutused ning tésieluliste kaasuste uurimised selleks, et saada osalejate endi kogemusi
ning muuta koolituse sisu nende erinevate tddkontekstide ning vajaduste osas
asjakohaseks.

Igaiiks viiest 6ppimisilksusest vastab konkreetsele eesmargile selliselt, et Uksused véivad
olla sisemiselt, vastavalt sihtgrupi vajadustele ning neile kattesaadavale ajale, Ules
ehitatud erinevalt.

Sisu
Uksus 1 — sooline vérdéiguslikkus aris
See Uksus esitab t8enditele baseeruva uuringu ning tésielulisi kogemusi, mis

demonstreerivad, millist reaalset kasu v6ib sooline v8rddiguslikkus, ametialane
mitmekesistamine ning sooline tasakaal otsuste langetamisel véikese ja keskmise
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suurusega ettevltetes, tuua nimetatud ettevGtetele. See Uksus pakub informatsioon
alljargneva kohta :

[ Ariline kasu soolisest v6rdiguslikkusest
[ | Sooliste stereotllpide negatiivne méju

[ | Téendid, mis naitavad suhet k6rgema kasumlikkuse ning naiste vahel juhtkonnas
ning &rivaldkonna edulood

[ | mis puudutavad naiste ja meeste ligipddsu edendamist ebatraditsioonilistele
ametikohtadele

u Kulude ja kasumlikkuse hinnang

Uksus 2 — Kas ametitel on sugu?
Selles (ksuses on osalejad kutsutud analiilisima, kuidas on stereotlibid soolise
ebavérduse ning t66turu, ettevétete ja indiviidide elude ebaefektiivsuse aluspShjusteks:

n Mida kujutab endast sooline eraldamine t66turul ning millised on konkreetsed
probleemid teie riigis?

[ | Mida kujutab endast soop6hine tédjaotus? Millised on selle aluseks olevad soolised
stereotitibid?

[ | Kuidas mdgjutab see arilist efektiivsust

Uksus 3 - Mangureeglid

Ehitades &rilise kaasuse Ules soolisele vérdsiguslikkusele, genereerib see Uksus laiemas
sotsiaalse ja majandusliku tegevuskava kontekstis diskussiooni vérd8iguslikkuse
edendamiseks. Antav informatsioon katab:

[ Vétmeandmeid soolise vérddiguslikkuse kohta EL-is ning asjakohases riigis.

[ | EL-i ning sotsiaalse partneri kohustusi, tegevuskavasid ning tuge soolisele
vérddiguslikkusele.

Rahvusvahelisi soolist vérddiguslikkust puudutavaid kohustusi t6dsuhetes (ILO, UN).

Rahvuslikke poliitikaid, seadusandlust ning tuge soolisele vd&rd8iguslikkusele
téosuhetes.

Uksus 4 — Soolise vérdéiguslikkuse paigutamine teie drimudelisse

See Uksus kutsub osalejad Ules analilsima ulatust, millises soolised stereotllbid
mdjutavad arilist tegevust. See pakub osalejatele valikut vahenditest selleks, et toetada
nende enda situatsioonide efektiivset anallisi ning arendada seisukohti, mis vastavad
nende arilistele vajadustele. Osalejaid julgustatakse testima hindamis- ja
juhtimisvahendeid, et t66tada vélja meetodid, mida nad saavad rakendada selleks, et anda
andekatele inimestele v6imalus. Praktilised lahendid, néited ja kaasuste uuringud aitavad
osalejatel tutvuda ettepandud meetoditega.

Uksus 5 — Sooline vérddiguslikkus. Planeerige see oma tegevuskavasse

See Uksus ehitatakse Ules teiste Uksuste kontseptsioonidele ning véljunditele. Osalejad
Opivad, millised sammud on efektiivsed soolise v6rd8iguslikkuse toetamisel ning neid
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aidatakse leidma nende &rimudelile sobivaid tegevusi. Séltuvalt sihtgrupi profiilist
visandatakse plaanid selleks, et:

[ ] Taiendavalt levitada sooliste stereotliipide murdmist, andekatele véimaluse
andmisel rajanevat lAhenemist ning vahendeid, véi

[ | teha ettevétete tasandil konkreetseid samme (planeerida véib jargnevaid ekspertide
kulastusi).

Hindamine ja seire

Seminar v@etakse kokku osalemise hindamise sessiooniga, kus osalejad annavad
kvalitatiivset tagasisidet ning véljendavad, kas ning kuidas nad kavatsevad Opitut praktikas
rakendada. Osalejatel palutakse ka taita standardiseeritud kirjalik hindamiskisimustik, mis
sisaldab kisimusi selle kohta, kuidas nad kavatsevad Opitut praktikas rakendada.
Tulemused kogutakse kokku ning toddeldakse selleks, et vérrelda neid sarnaste
seminaridega teistes riikides ning selleks, et jalgida algatuse levimist.
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Peatukk 2:
Seminari labiviimine

2.1 Metodoloogiline markus

Iga esimese osa peatiikki saab koolitusseminaris paindlikult kasutada éppimisiiksusena.
Ettepandud programm hdélmab kd&iki éppimisiiksusi ning v8ib kesta Uhest kuni kolme
paevani.

Siiski, koolitus tuleks 1&bi viia vastavalt ajagraafikule, mis on spetsiifilisele sihtgrupile sobiv.
Seetbttu soovitatakse iga Oppimisiksuse osas Uksnes ligikaudset minimaalset ja
maksimaalset 6ppimisaega.

Igal 6ppimisiiksusel on konkreetne eesmark. Jargnev tabel illustreerib, kuidas peaks iga
O6ppimisiksus olema Ules ehitatud.

Véljapakutud struktuur on paindlik, kuna iga t66tuba tuleb kujundada vastavalt sihtrihma
vajadustele, maksimeerides &pitu mahtu ja tagades v&imalikult laia levi.

Lugege lahemalt: http://www.businessandgender.eu.

2.2 Oppimisiiksuste labiviimine: iilesehitus ja sisu

Oppemooduli eesmérgis on naidata osavétjatele vaikese ja

Oppemoodul 1 keskmise suurusega ettevétetetele soolisest vérdbiguslikkusest
tulenevaid aritegevus eelised.’

Tobvahend - Peatlikk 1
Toéovahend — Tarnitav moodul 1

Ressursid

1. Sissejuhatused
2. Esitlus sisaldab:

o Soolisest vorddiguslikkusest tulenevad eelised aritegevusele
Sooliste stereotilipide negatiivne méju

o Tdéendid, mis naitavad seost kérge kasumlikkuse ning
naisjuhtide olemasolu vahel, ning &rilised edulood, mis
péhinevad meeste ja naiste to6tamisel ebatraditsioonilistel
ametikohtadel

o Kulude ja eeliste hindamine
3. Harjutus: Millest me rdagime
4. Juhtumi uuring: Esitlus ja méttevahetus

Oppetsiikli
struktuur

Minimaalselt 90 minutit — ainult esitlus ja méttevahetus

Soovitatav aeg Maksimaalselt 180 minutit - kaasa arvatud kéik harjutused
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Oppemooduli eesmargiks on aidata osavétjatele analiilisida sooliste

Oppemoodul 2 | stereotiilipide mdju vaikese ja keskmise suurusega ettevétete
aritegevusele

Té6vahend - Peatlikk 2

Ressursid Toé6vahend - Tarnitav moodul 2
1. Sissejuhatus
2. Esitlus sisaldab:
e Mis on sooline eristamine
” . o Kuidas sooline eristamine méjutab meie riiki
g’:&lfttj::f" o Sooline jaotus té6kohal

o Mis on soolised stereotutibid?
o Méju éritegevus efektiivsusele
3. Harjutus: Millest me rdadgime
4. Juhtumi uuring: Esitlus ja méttevahetus

Minimaalselt 90 minutit — ainult esitlus ja méttevahetus
Maksimaalselt 180 minutit - kaasa arvatud kéik harjutused

Soovitatav aeg

= éppemooduli eesmargiks on teabe esitamine vérdsuse edendamise
Oppemoodul'3 mdjust laialdasele sotsiaalsele ja majanduslikule poliitikale

Tdéovahend - Peatlikk 3

R .
essursid Té6vahend - Tarnitav moodul 3
1. Sissejuhatus:
2. Esitlus sisaldab:
o EL ja seotud riikide soolilise v8rddiguslikkusega seotud
p6hiandmed.
o EL ja sotsiaalpartnerite soolise v6rd8iguslikkusega seotud
~ e kohustused, poliitikad ja toetus.
Oppetsiikli o . P .
struktuur » ToOsuhetes soolise vordoiguslikkusega seotud
rahvusvahelised kohustused (ILO, URO Global Compact
kokkulepe).
o Td6suhetes soolise vérddiguslikkusega seotud riikide
poliitikad.

3. Harjutus: Millest me rdagime
4. Juhtumi uuring: Esitlus ja méttevahetus

Minimaalselt 90 minutit — ainult esitlus ja méttevahetus

Soovitatud aeg Maksimaalselt 180 minutit - kaasa arvatud kéik harjutused
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Kindlustab osavétjatele erinevad té6vahendid, mis tagavad nende
olukorra efektiivse anallilisi ning annavad nende &ritegevusele
sobivad valikud.

Osavétjad tutvuvad efektiivsete soolise vérdSiguslikkuse
rakendamise sammudega, mis aitavad maaratleda nende
arimudelile vastavad tegevused.

Tédvahend - Peatliikk 4

Oppemoodul 4

Ressursid .

Té6vahend - Tarnitav moodul 4

1. Sissejuhatus

2. Esitlus sisaldab
Sppetsiikil o lllustratsioonid koos praktiliste ndidetega konkreetsetest
stI:Ektuur abin6udest soolise vérddiguslikkuse edendamisest otsuste

vastuvétmisel ja td6suhetes.
3. Harjutus: Millest me rdagime
4. Juhtumi uuring: Milline on Teie turundusstiil

Minimaalselt 60 minutit — ainult esitlus ja méttevahetus

Soovitatud aeg Maksimaalselt 180 minutit - kaasa arvatud kdik harjutused

Uhendab eelmistes moodulites 6pitu (v6ib olla moodulite kaupa)

Oppemoodul 5 | paludes osavétjatel vastavalt tulemustele konkreetse tegevuskava
véljatéotamist.

Ressursid Té6vahendite kogum— Tarnitav moodul 5 tegevuse planeerimine
Oppetsiikli Sissejuhatus
struktuur Harjutus: Tegevuse planeerimine

Minimaalselt 90 minutit

Soovitatud ae . s r:
9 Maksimaalselt 180 minutit, s6ltuvalt osavétjate arvust




1.1

1.2

1.3

x}éj/

PP

2

A workshop lebonyolitasa

Uksuse 1 labiviimine:
Sooline vordoiguslikkus aris

Sissejuhatus

Eesmark on pakkuda t6endeid ning t6sielulisi kogemusi, mis demonstreerivad, et sooline
vérdbiguslikkus, ametialane mitmekesistamine ning sooline tasakaal véikese ja keskmise
suurusega ettevitetes otsuste langetamisel véivad kaasa tuua konkurentsieelise, parema
tdotajaskonna ning rohkem kliente. Uksus peaks parandama osalejate arusaamu alljargnevast:

[ | Ariline kasu soolisest vérdéiguslikkusest véikese ja keskmise suurusega ettevétete
jaoks

[ | Sooliste stereotllpide negatiivne méju

Oppimise eesmirk

Selle Uksuse 16puks omavad osalejad paremat teadlikust arilisest kasust tulenevalt
soolisest v6rd8iguslikkusest vaikese ja keskmise suurusega ettevGStetes . Osalejatel tuleb
arutleda selle ule, kuidas sooline vérd8iguslikkus, ametialane mitmekesistamine ning
sooline tasakaal véikese ja keskmise suurusega ettevétete otsuste langetamisel véivad
kaasa tuua efektiivseid lahendeid selleks, et leida ning alal hoida paremate oskustega
téotajaskonda, rohkem kliente ning lisavad seelabi ettevétetele vaartust.

Sisu

Presentatsioon

Selle Uksuse presentatsioon peaks olema lUhike ning asjakohane, keskendudes eriti
vaikestele ja keskmise suurusega ettevétetele osaks saavatele éarilistele hlvedele.
T8endeid vahenditekomplekti peatiikis 3 tuleks tdiendada naidetega vastavast riigist ning
juhtumiuuringutega sarnastes riikides, millest iimneb saadud kasu. Presentatsioon peaks
késitlema:

[ | Téendeid, mis nditavad suhet k8rgema tulemlikkuse ning naiste vahel juhtkonnas (vt
Osa Uks — peatiikk 1 Glalpool)

[ Téendeid mis naitavad soolise vérddiguslikkuse algatuse vaartust vaikese ja
keskmise suurusega ettevétete jaoks.

[ | T8endeid &riliste edulugude kohta, kus edendatakse naiste ja meeste juurdepédasu
ebatraditsioonilistele ametikohtadele.

| Kirjalikke tunnistusi arimaailmast.

Naidatud véi viidatud naited on seotud véikese v6i keskmise suurusega
ettevétetega ning on rakendatavad riigi kontekstis. Arimaailma kommentaaride
olemasolu on vaga vaartuslik.
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Ulesande nr. 1.1.: Probleemid

Kaalutlege, kas arimudel v6imaldab teil saada kattesaadavast inimkapitalist parimat.
Osalejad jagatakse vaikestesse gruppidesse ning nad tulevad vélja nimekirjadega
valikutest, kasutades alljargnevat tabelit, mis oleksid teie vaikese ja keskmise suurusega
ettevétte vbi vaatlusaluse ettevétte jaoks elujbulised.

Esinevad faktorid, millega tuleb igas ettev6ttes muutuste kaalumisel tegeleda, nimelt:

[ | Need, mis on ettevftte sisesed, st konkurents, tddandja suhtumine, tddtajate
suhtumine, ettevétte struktuurid, t6dprotsessid, tédlevétmise tegevuskavad,
kulutuste faktorid, t66tajate motivatsioonipuudus, sooline arusaam t6dst jne ning

[ ] Need, mis on ettevétte vilised, st puudulik varustatus kandidaatidega
ebatraditsioonilistes  valdkondades tbdotsijate seas, puudulik varustatus
kandidaatidega  ebatraditsioonilistes  valdkondades  koolil8petajate  seas,
tegevuskavad keskkonnas, mis méjutavad t66turgu, haridusalased tegevuskavad,
sotsiaalpoliitikad, transport ning elamumajandus, sooline arusaam t66st jne..,

Identifitseerige, kasutades alljargnevat tabelit, sisesed ja vélised faktorid mis vé&ivad
julgustada t66andjaid edendama soolist vérddiguslikkust a) ametikohtadel ning b) otsuste
langetamistel.

Sooline vérddiguslikkus viikese ja keskmise suurusega ettevétete toéokohtadel
Sooline vérddiguslikkus véikese ja keskmise suurusega ettevétete

otsustusprotsessides

Positiivsed Negatiivsed

Positiivsed Negatiivsed

Kui grupid on 166 I6petanud ning tagasiside on antud, jagage vélja alljargnev
naidislahenduse leht ning paluge osalejatel t6sta esile taiendavaid faktoreid, mida nad on
arutanud.
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Harjutus 1.1. Naidislahendusleht

Ettevottesisesed faktorid

Positiivne méju:

Tébandja pool

(o]

o

Teadlikkus sellest, et oskustel ei ole sugu

Organisatsiooniline kultuurikapital selleks, et ndha ja hinnata andekust
traditisioonilistest rollidest kaugemal.

Informatsioon 8iguslike satete, kulude, kasude ning avalike soodustuste kohta
naiste todlevétmisel.

Informatsioon selle kohta, kuidas praktiliste vahenditega lihtsustada
téod/elu/perekonna kooskéla

Informatsioon selle kohta, kuidas parandatud t66tingimused véivad parandada
produktiivsust,

Valmisolek parandada sotsiaalset kuvandit ning v6imet vastata laiema
kliendibaasi vajadustele ning ootustele.

Ettevétte sotsiaalse vastutuse tegevuskavade ja/véi kvaliteedisusteemi
olemasolu.

Tootajate pool

o
o
o
o

o

Julgus Uletada stereotilpe ning valida mittetraditsiooniline karjaar
NSustumine muutmaks t66 organisatsiooni v8i suhteid kaastd6tajatega
Perekondades teadlikkus vajadusest paremini jagada perekonna vastutusalasid

Teadlikus soolise v8rd&iguslikkuse seadustest ning sellest, kuidas nendest
kasu saada.

Valmisolek kaasata probleem kollektiiviabirddkimistesse. '

Negatiivne méju

Tébandja pool

(o]

o

o

Tdbdandja vaated naiste ja meeste vdimetele ning puudlustele
Organisatsiooniline kultuur

Téelised v6i tajutavad kulud seonduvalt naiste t66levétmisega ning t66lt
lahkumisega

Tdbajad, likuvuse néuded, jne.

O Toéokohtade ning elukestva 6ppe satted, mis ei ole piisavad vastamaks

perekonnakohustustega té6tajate vajadustele.

O Eelarvamuslik ametikohtade klassifitseerimine

o

Eelarvamuslik tédkohtade ning té6tulemuste hindamine

Té6tajate pool:

(o]

(o]

o

Stereotlupsed valikud tegevusaladel
Naiste ja meeste suhtlemisskeemid

Vajadus lepitada t66d ja perekonda
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Ebakindlus enese oskuste/ potentsiaali osas
Motivatsioonipuudus ning teadlikkus seonduvalt soolise vérd8iguslikkusega

Organisatsiooniline kultuur

Ettevottevalised faktorid

Positiivne méju:

o

(o]

Oskuste puudujaék ning naiste hariduse kdrge tase

Poliitiline tahe j6ustada soolise vérd8iguslikkuse seadus algatuste, soodustuste
ning programmidega

laste kasvatus ning avalike poliitikate kattesaadavus, mis ndevad mehi isadena
ning naisi emadena

Laste kasvatusv6imaluste, avaliku transpordi ning elamumajanduse
kattesaadavus

O Meedia ja hariduskampaaniad selleks, et Gletada soolisi stereotllpe

O Demograafilised suundumused

Negatiivne méju

o

O O O O O

Soolised stereotiiibid domineerivas kultuuris

Meedia, haridus ning koolitussiisteemid tugevdavad traditsioonilisi rolle.
Kultuuriline ning ajalooline areng (majanduslikud langused, tleminekuperiood)
Lastekasvatuse tingimuste ebapiisavus

Ajendite puudus rakendamaks soolise virdGiguslikkuse tegevust td6suhetes.

Uhiskondlike algatuste vé&i stimuleerivate programmide piiratud ulatus, naiteks
keskendumine vaid naistele, mitte nii naistele kui meestele.

Oskusliku t66j6u kdérge sotsiaalne hind

Juhtumiuuring 1.1

Valmistage ette informatsioon edukast soolise v6rdSiguslikkuse algatusest v6i praktilistest
kaasustest ettevétte tasandil asjaomases riigis ning muudest riikidest, mis v6ib osutuda
véaga vaartuslikuks selleks, et naidata tegevusi ning selle tulemeid véikese ja keskmise
suurusega ettevétetes.

Osalejatelt tuleks paluda analuisida esitatud informatsiooni ning anda hinnang sellele, kas
sarnased tegevused oleksid rakendatavad ka nende enda té6kontekstides.
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Uksuse 2 labiviimine:
Kas ametitel on sugu?

Sissejuhatus

Selles (ksuses on osalejad kutsutud analiiisima, kuidas on stereotlibid soolise
ebavérduse ning t66turu, ettevétete ja indiviidide elude ebaefektiivsuse aluspShjusteks:

[ | Mida kujutab endast sooline eraldamine t6&turul ning mis on spetsiifilised probleemid
teie riigis?
[ | Mida kujutab endast t66j6u sooline jagamine? Millised on selle aluseks olevad

soolised stereotlitibid?

[ Kuidas mdéjutab see arilist efektiivsust?

Oppimise eesmirk

Kéesoleva Uksuse 16puks on osalejatel tulnud uurida soolise eraldamise mustreid selles
riigis. Neil on tulnud anallisida, kuidas on stereottiubid soolise ebavérdsuse ning té6turu,
ettevétete ja indiviidide elude ebaefektiivuse pdhjusteks.

Sisu

Presentatsioon

See presentatsioon peaks keskenduma soolise eraldamise mustritele selle riigi t66turul.
See nditab, kuidas on soolised stereotulibid soolise ebavdrdsuse ning td6turu, ettevStete
ja indiviidide elude ebaefektiivuse pohjuseks.Vahendite kogumi Peatikk 2 pakub
vétmeinformatsiooni alljirgneva kohta:

[ | Stereotiilpide ja eraldamise defineerimine;

u Td6j6u sooline jagamine, st sooline eraldamine;

n Selle aluseks olevad soolised stereotiilibid;

[ | Varasemate uuringute tulemused stereotiiipide kohta (STERE/O projekt);

[ | Vétmeandmed horisontaalse ja vertikaalse eraldamise kohta selles riigis (166turg ja

haridus).

Presentatsioon peaks kéasitlema vertikaalse ja horisontaalse eraldatuse definitsioone,
andmeid rahvuslikul ning EL-i tasandil: t66j6u kaasamine, t66tus, osalise té6ajaga t66 ning
soolised klsimused; tidrukud ja poisid kérgemas hariduses; naised ja mehed
majandussektorites; naised ja mehed ametialadel. Presentatsioon peaks samuti pakkuma
osalejatele informatsiooni, et parandada nende arusaamu stereotlilpide nGiaringist
(STERE/O raamistik) ning meta-stereotlipidest ning sellest, kuidas on need seotud
eraldamisega. Presentatsioon véiks samuti valja tuua kultuuriliselt v6i sotsiaalselt
domineerivaimad stereotilibid teie riigis/regioonis.
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Ndéuanne koolitajale

Vé&ga oluline on kohandada teave riigi tasandile ehk siis arvestada teie riigi
sotsiaalseid, kultuurilisi ja majanduslikke tingimusi.

Andmed peaksid r6hutama meeste ja naiste ees seisvaid véljakutseid.. Vaga
oluline on réhutada erinevate vérddiguslikkust tagavate seadustega juriidiliste
slisteemide korral saavutatud efektiivsust, pddrates tadhelepanu soolisele
vérddiguslikkusele, kasutatavatele stereotlilpidele jne. See aitab vélja td6tada
vastused, mis Uhtivad muude p&himdétetega ning tagavad seaduste jargimise.




x}é‘/

.

2

A workshop lebonyolitasa

Ulesanne nr. 2.1: Probleemid

Selle harjutuse eesmérgiks on osalejate teadlikkuse t8stmine soolisest ebavérdsusest
t66turul. Paluge osalejatel kiiresti taita klisimustik, ilma eriti sivenemata. Paluge osalejatel
véikestes gruppides oma grupi teadlikkuse Ule arutleda.

Naiste ja meeste % kogu elanikkonnast

Naiste ja meeste % aktiivsest elanikkonnast

Kolmanda haridusastmega seotud poiste ja tidrukute %

Tehniliste 6pingutega seotud poiste ja tidrukute %

Naiste ja meeste % autojuhtide, keevitajate, juuksurite, koristajate,
6dede, algkooli6petajate ... hulgas

Meeste ja naiste % vaikese ja keskmise suurusega ettevétete juhtide
hulgas

Nais- ja meesjuhtide %

Eelkooliasutusi kilastavate laste %

Isaduspuhkust kasutavate meeste osakaal

Elukestvale 6ppimisele juurdepdésu omavate meeste ja naiste %

Kui palju infotehnoloogia spetsialiste vajatakse 2010. aastal?

Vétke igalt grupilt tagasiside ning soodustage arutelu vajadusest tdpse informatsiooni
jarele selleks, et astuda samme stereotllpide vastu.

Koolitaja n6uanne

Antud kisimustikku saab kasutada koolituse alguses vdi péarast esitlust, kuid
jalgige, et osavétjad esitaksid presentatsiooniga seotud klsimusi ning osaleksid
aktiivselt presentatsioonijargses arutelus. Kuisimustiku eesmargiks on
diskussiooni stimuleerimine, mitte inimeste teadmiste hindamine.




i

2

KEZIKONYV TRENEREKNEK
ES TANACSADOKNAK

Harjutus nr. 2.2. Stereotiilipide méistmine

Selle Glesande eesmérk on abistada osalejaid uurima faktoreid, mis toetavad stereottitpe
ning kohaldama analuisi tarvis vastavat raamistikku, et parandada nende arusaama
sellest, kuidas see tddkohtadel toimib.

Samm 1: Paluge osalejatel vaikestes gruppides alljargnev tabel taita.

. R Kas see on
Nimetage tiitipiline - .
“naiste”gia “mgeste” Miks see nii on? AN O EEG £ Al ESELE
1662 ’ jooksul olukorda muuta?
: muutunud ?
“naistet66”
“meestet6d”
Nimetage oma Kas see on
tegevusala/ettevotte ... oo iionp  Viimaste aastate  Mis saaks antud
tadpilisi “meeste” ja : jooksul olukorda muuta?
”naiste” toid muutunud ?
“naistet66”

“meestet66”
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Samm 2: Osalejad visandavad oma ettevétte (v6i endale tuttava ettevétte) soolise
organigrammi, markides &ra kui palju naisi (W) ja kui palju (M) igal tasandil t66tab. Mida
kérgem on otsustelangetamise positsioon, seda kérgemal paikneb see plramiidis. Mida
enam on 166 ari jaoks strateegilise tdhtsusega, seda lahemal paikneb see keskmele.

Samm 3: Osalejad arutavad gruppides organigrammide tulemeid ning valivad vélja kaks
sarnastel positsioonidel asuvat ning sarnase strateegilise tdhtsusega t66d, lUiks, mida teeb
mees ja Uks, mida teeb naine. Nad téidavad alloleva tabel ning arutlevad selle (le.

Antud faktorite
tihtsuse aste seoses
ametikohtadega

Kas
olukorda
- - on
1= taht!s : : i voimalik
2 = oluline muuta
3 = ebaoluline

Haridus

Kogemus

Piisava aja olemasolu
Fausiline tugevus
Liikuvus

Perekondlikud
kohustused

Juhtimisomadused
Autoriteet

Kaastoo6tajate poolt
aktsepteerimine

Pikaajalise visiooni
olemasolu

Slivenemine
Uksikasjadesse

Vétke igalt grupilt tagasiside selle kohta, milliseid muutusi v6iks teha ning kuidas seda
vGiks teha.
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Harjutus 2.3 Oskustel ei ole sugu

See harjutus aitab osalejatel hinnata, kuidas véivad stereotliibid méjutada ametikohtade
hindamist ja liigitamist.

Jagage osalejad vaikestesse gruppidesse ning paluge neil valida 1 v6i 2 tliUpiliselt meeste
poolt ja 1 v6i 2 tilpiliselt naiste poolt tehtavat t66d ja anallilisida erinevaid tegureid, mida
valitud ameti kirjeldamisel véidakse kasutada. Kui see on tehtud, paluge kogu rihmal
omavahel tulemusi vérrelda. Kui vaja, réhutage, kuidas stereotlilibid mé&jutavad viisi,
kuidas neid erinevaid tegureid naiste ja meeste t66de puhul vaartustatakse (nt. vSidakse
tehniku vastutust té6vahendite eest vaartustada enam kui arstiée vastutust inimeste eest).

Oskused:
Nimeta liks haridus, Vastutus

taupiline koolitus, Joupingutuse (inim-, Té6tingimused

(riskid/ stress)

meeste amet kogemused, d (fatsilised tehniliste voi
ja tuapiline fuusilised v6i | v6i vaimsed) | finantsressurs

naiste amet vaimsed side eest)
vGéimed
Nn naiste
ametid
Nn meeste

ametid
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Uksuse 3 labiviimine:
Mangureeglid

Sissejuhatus

Ehitades arilise juhtumi Ules soolisele vérddiguslikkusele, tuleks osalejaid abistada
arutelus v6rdGiguslikkuse edendamise (le laiemas sotsiaalse ja majandusliku
tegevuskava kontekstis. Antav informatsioon kasitleb:

[ | EL ja asjassepuutuva riigi sugudevahelise vérdsusega seotud pShiandmed.

[ | EL ja sotsiaalpartnerite sugudevahelise vérdsusega seotud kohustused, poliitikad ja
toetus.

[ | Meeste ja naiste vérddiguslikkusega seotud EL seadusandlus.
Rahvusvahelised kohustused t66suhetes sugudevahelise vGrdsuse tagamiseks
(ILO, URO).

[ Riikide poliitika, seadusandlus ja toetus tddsuhetes sugudevahelise vérdsuse
tagamiseks.

Koolituse eesmark

Antud peatuki labitéotamise jarel omandavad osavétjad hinnangulise teabe EL-s ja
likmesriikides kehtiva ettevétete tddsuhetes vérd8iguslikkuse tagamise poliitikaga,
vBrddiguslikkusega seotud seadusandlusega ja toetustega.

Sisukord

Esitlus

Séltuvalt auditooriumist on presentatsiooni v6imalik ette kanda mitme inimese poolt.
Valige osavétjate suhtes kdige sobivam, nt.:

[ | Keskmise suurusega ettevétte omanik/juht, keskmise suurusega ettevétte esindaja
esitab oma nagemuse sugudevahelisest vérddiguslikkusest tulenevatest eelistest,

[ | EL sugudevahelise vérdSiguslikkusega seotud seisukohtadest raagib Urituse
korraldaja v6i Kaubandus-t66stuskoja EL asjade eest vastutav isik v6i EL esindaja
(v6imalusel),

[ Riigi seisukohtade Ulevaate esitab t66kohtadel, té6turul jm. sugudevahelise

vérdbiguslikkusega  otseselt tegeleva  riikliku institutsiooni/  agentuuri/
esindusorganisatsiooni esindaja

Esitluste interaktiivsemaks muutmiseks intervjueeritakse kGiki esinejaid Urituse korraldaja
poolt. Valmistage temaatilised kisimused ette enne ettekande algust ning toetage
osavétjate ja esinejate vahelist diskussiooni
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Juhtumiuuring 3.1.

Esitage edukalt v8rddiguslikkust rakendanud keskmise suurusega ettevStte kogemus.
Kasutage antud juhtumiuuringut jargneva harjutuse sissejuhatusena.

Harjutus nr. 3.1. Tegevus

Antud harjutus aitab osalejatel kujundada oma seisukoht ja vajadused olemasolevate
strateegiate suhtes.

Jagage osavétjad neljastesse riihmadesse ning paluge neil méelda jargnevate kiisimuste

ule:

1. Millist tuge ma otsin, et analllsida minu organisatsioonis/ettevéttes olevaid
sugudevahelise v8rddiguslikkuse barjaare

2. Millist tuge ma otsin, et edendada minu organisatsiooni/ettevétte sugudevahelist
vérdGiguslikkust?

Kuulake &ra kéikide gruppide esitlused ning mérkige vétmesénad kahte tabelisse, Uhte
tabelisse analiiiisi tegemiseks ning teise vajalike tegevuste esilet6stmiseks.

Ndéuanne koolitajatele

o Teie sihtgrupil véivad olla méarkimisvaéarsed kogemused ja teadmised
teemade osas, mis puudutavad ettevétetepoolse toetuse ja algatuse
ulatust ning millel on otsene m&ju rahvusvaheliste v8i kohalike ettevétete
toetuste kasutamisel. Antud harjutus aitab osavétjatel keskenduda
tegevustele, mis toetavad soolise vérdéiguslikkuse kehtestamist.
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Uksuse 4 labiviimine:
Soolise vordoéiguslikkuse paigutamine arimudelisse

Sissejuhatus

Antud peatikis kutsutakse osavétjad lles anallilisima sugudevaheliste stereotlilipide
md&ju ulatust keskmise suurusega ettevétte aritegevusele. Peatikis antakse osavétjatele
situatsiooni analtusimiseks vajalikud téévahendid ning arendatakse vélja nende
ariettevétte vajadustele sobivad valikud. Osavétjaid julgustatakse katsetama hindamis-ja
juhtimisvahendeid, et vélja arendada meetodid, mida nad saavad rakendada talentidele
v8imaluse andmisel. Praktilised lahendused, naited ja juhtumiuuringud aitavad osavétjatel
tutvuda véaljapakutud meetoditega.

Koolituse eesmark

Koolituse |6ppedes tdidavad osavétjad maaratletud Iingad ning tutvuvad véimalike
strateegiate ja vahenditega mis aitavad keskmise suurusega ettevétetel suurendada
potentsiaali, parandada t6&suhetes ja otsuste vastuvétmise protsessides sugudevahelist
vérddiguslikkust ning parandada sellega oma ettev6tte hivanguks meeste ja naiste
oskuste paremat kasutamist.

Sisukord

Esitlus

Antud esitluses tutvustatakse praktilisi naiteid, mis annavad Ulevaate lisatud naidistest,
erinevatest vahenditest ja initsiatiividest, mida saab kasutada otsuste vastuvétmise
protsessides ja todsuhetes sugudevahelise vérddiguslikkuse edendamiseks.

Vahendid aitavad osavétjatel ndha, et sugudevaheliste stereotiilipide I6hkumine aitab
ettevétetel parandada aritegevusega seotud planeerimisprotsesse, t60 organiseerimist,
tagasisidet klientidelt jne. Sugudevaheliste v8rd8iguslikkuse pShimé&tete adapteerimine
tdhendab aritegevuse praktika parandamist, selle muutmist asjakohasemaks ja
efektiivsemaks.

Ndéuanne koolitajatele

Esitlus on interaktiivne ning osavétjatel palutakse hinnata, kas ettevétte tegevus
on seotud stereotiiupidega. Kusimused vGivad olla jargmised:

Kas neil on olemas kindel personalipoliitika? Kas see on ametlik v6i mitteametlik?

Kas toimub t66tajate varbamine? Kas Teie ettevéttes on regulaarselt uuendatavad
tookirjeldused? Kas varbamine on ametlik v6i mitteametlik? Kes tegeleb valikuga ja
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millised on valikukriteeriumid? Kas valikuprotseduurid/kusitlused lahtuvad liigselt
olemasolevatest v8imustruktuuridest? Kas on véimalus, et neis puuduvad eriliste
oskustega seotud kusimised ? Milline on t66tingimuste poliitika? Tédtundide
arv? Kas personali liikuvus on suur? Miks?

On oluline esitada (levaade riiklikul ja rahvusvahelisel tasemel
rakendatud abinéudest/algatustest, mis julgustavad té6andjaid ette v6tma
soolise vérdodiguslikkusega seotud tegevusi. Seet6ttu sSltumata esitatud
kiisimustest, hoidke alati varuks naiteid, kuidas neid probleeme on
véimalik lahendada.
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Harjutus 4.1. Teemad

Antud harjutus aitab osavétjatel tunnetada sugudevahelise v6rd6iguslikkuse poliitika ja
praktika ellurakendamisest saavutatud lisandvaartust ja konkurentsieelist.

Milline on sugudevahelisest vérdéiguslikkusest saadud kasu?

Valige oma hetkeolukorra kirjeldamiseks kolm kdige sobivamat vaidet.

N o g A~ 0=

10.
11.
12.
13.
14.

15.

Oskused on konkurentsieelise ulesehitamisel vaga olulised
Meil on probleeme oskustega tdotajate leidmisel

Meie vajaduste rahuldamiseks on puudu oskustega td6tajatest
Meil on vajadus kasutada paremini meie td6tajate potentsiaali
Nn naiste t66de tegemiseks on lihtsam leida t66tajaid.

Nais-ja meestddtajate vahel on keerulised té6suhted

Oleme marganud, et mittetraditsioonilised meeste ja naiste positsioonide
péhjustavad keerulisi t6dsuhteid.

Meie slisteem arvestab dekreetpuhkuse kulusid

Meie sUsteem arvestab isaduspuhkuse kulusid

Meie slisteem, arvestab t66It puudumise kulusid

Meie meestdodtajad ei v6ta isaduspuhkust

Maie naistt6tajad ei tule parast emaduspuhkust tagasi.
Vérdéiguslikkuse seadust on raske jargida

Me ei stimuleeri ettevétteid naiste palkamiseks ja todlejatmiseks v6i tagame
sugudevahelise v8rddiguslikkus vahendid

Me ei ole uurinud mees-ja naisklientide erinevat ostmiskaitumist.

Arutage tulemusi rihmades ning otsustage millised on iga osavétja k&ige olulisemad
teemad.
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Harjutus 4.2. Teemad

Antud harjutus aitab hinnata ettevétte arivéimaluste suurendamiseks ettevéetud tegevusi
mis on seotud ettevétte tddtajate potentsiaali parema arakasutamisega ning kui kuidas
méjutab seda protsessi sugudevahelisele vérdbiguslikkusele tahelepanu osutamine.
Koolituse korraldaja peab aitama osavétjatel hinnata reaalselt neid alasid kus nende
organisatsioon saab parandada oma tulemusi ning kuidas sugudevahelise
vérddiguslikkusega seotud spetsiaalsed tegevused aitavad saavutada antud eesmérki.

Paluge osalejatel igas jargnevatest kastidest jargnev nimekiri 1&bi té6tada. Tahistage

punktidega 1st 3ni, kus 1 on eluliselt téhtis, 2 on oluline ja 3 on tasuv.

Meie ettev6ite varbamistegevus tagab mitmekesise kvalifikatsiooniga
té6kohtade kandidaadid, nii mees-kui ka naissoost

Kéikidele ametikohtadele teeme valiku suure hulga kandidaatide hulgast
Meil on palju kandidaate, kes soovivad t66tada osalise té6ajaga ja ka
taistddajaga

Meie t66intervjuu kiisimused ja valikuprotsess vastavad diskrimineerimist
keelavate seaduste juhistele

Meie varbamisprotsess on labipaistev, lihtsalt korratav ning kattesaadav
suurele hulgale kandidaatidele

Meie varbamisprotsess tagab té6kohale parima isiku valimise

Meie valiku eest vastutavad t66tajad on teadlikud ettevétte poolt rakendatavast
erapooletust varbamispoliitikast ja vastavatest protseduuridest

Meie to6kuulutustele vastavad nii mehed kui ka naised

Nii nais-kui ka meeskandidaadid kandideerivad mittetraditsioonilistele
ametikohtadele

Meie td0kuulutustele vastajate hulgas on erineva taustaga, erineva kultuuriga
ja erineva vanusega mehi ja naisi

Meie intervjueerijad ja valiku eest vastutavad t66tajad on saanud spetsiaalse
koolituse ning tagavad sugudevahelise v6rd&iguslikkuse ja
mittediskrimineeriva intervjueerimisprotsessi ja valiku.

Meie ettevéite kandidaatide nimekirjas on osaliselt téétavad inimesed, kodus
toéotavad inimesed, perekondliku vastutusega inimesed véi
hoolduskohustusega inimesed ning rasedad naised

Meie ettevétte varbamise ja valiku protsessid ja otsused vastavad kolmanda
osapoole séltumatu ekspertiisi n6udmistele

Meie organisatsiooni kérgematel ametikohtadel on nii naisi kui ka mehi
Meie organisatsioonis té6tavad tootmisliinidel nii mehed kui ka naised

Meie organisatsiooni varbamisprotsess tagab, et kandidaadid saavad
demonstreerida k8iki oma oskusi ja kogemusi

Me oleme oma konkurentide té6tajate hulgas hinnatud té6andja

Meie organisatsioonil on aktiivne osa mittetraditsiooniliste rollide tutvustamsel
koolides ja ulikoolides

Me tutvustame Gpilastele ja nende vanematele td6stusharus véi ariettevéttes
olevaid v6imalusi

Meil on vérdsete v6imalustega t66andja maine

Paluge neil hinnata, kas on vaja midagi ette vétta ning kui, siis mida.
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Harjutus 4.3. Milline on Teie turundusstiil?

Antud harjutus aitab osvétjatel hinnata ettevétte v8imalusi rahuldada naisklientide
néudmisi ja lootusi.

Milline on Teie turundusstiil?

Kiirharjutus aitab Teil hinnata kuidas Teie ettevGte arvestab nais-ja meesklinetide
vajaduste ja ootustega, seda nii otseturunduse sihtmérkidena kui ka nende mdgju osas
ostuotsuste tegemisel. Paluge osalejatel Uksikult v6i vaikestes gruppides taita jargnev
Iuhike kisimustik. Seejarel paluge neil ennast tabelis toodud erinevate I&henemiste suhtes
hinnata.

Vastake véikestes rihmades alljargnevatele kiisimustele:

Kas Teie ettevéttel on naisklientide kliendibaas/turuosa?

Kuidas antud kliendibaas on viimase 5 aasta jooksul arenenud?

Kas suudate maaratleda millised on Teie ettevétte mees-ja naisklientide sihtrihmad
ning millised on nende ootused?

Séltuvalt oma klientide uuringutest: séltumata sellest kas kasutate ettevétte
sisemisi uurimisgruppe v6i kasutate véaliskonsultante, palun vastake, kas pddrata
tédhelepanu jargnevatele aspektidele:

(o]

o

Kas uuringud arvestavad sugu?

Kas sihtrthmad on mees-ja naisosavétjate suhtes tasakaalustatud/spetsiaalselt
valitud ?

Kas kisitlejad on mees-ja naisosavétjate suhtes tasakaalustatud/spetsiaalselt
valitud ?

Kes koostas kisimused?
Kas saadud andmed eraldatud vastavalt sugudele?

Kas saadud andmed on eristatud vastavalt sugudele?

Sdltuvalt Teie ettevotte tootearendamisprotsessidest:

(o]

Kas Teie ettevétte tootearendusmeeskonda kuuluvad nii mehed kui ka naised?
Kui palju?

Kas need mehed ja naised on seotud projekteerimisega? Kui palju on seotud
projekteerimisega?

Kas need mehed ja naised on seotud innovatsiooniga? Kui palju on seotud
innovatsiooniga?

Kas need mehed ja naised on seotud kliendisuhetega? Kui palju on seotud
kliendisuhetega?

Kas need mehed ja naised juhivad neid osakondasid/meeskondi?
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Hinnates oma ettevétte naistele suunatud turundust, kuidas Te ennast nimetaksite?

Suletud silmadega

Stereotiiiipidest
m@jutatud

Sugudevahelise
erinevuse
arvestamine

Orienteeritud
sugudevaheliste
erinevuste
arvestamisele

Minu klientide sugu ei méjuta minu turundusstiili

Ma turustan oma kaupu ja teenuseid méjutatuna teatud
“eelarvamustest” kuidas mees-ja naiskliendid “peaksid valja
nagema”

Ma tegelen mees-ja naisklientidega erinevalt, kasutan mees-ja
naissegmentide ostukaitumiste méjutamiseks spetsiaalselt
eristatud tooteid v&i turunduskampaaniaid.

Uurin aktiivselt naiste ja meeste vajadusi ning ootusi ning
kasutan antud teadmisi oma ettevétte ari-ja turundustegevuse
parandamiseks.




@
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A workshop lebonyolitasa

Peatikk 5:
Sugudevaheline vordéiguslikkus. Triikkige see oma
téooplaani

5. 1 Sissejuhatus

Antud peatiki 1&bitd6tamisel on osavétjad:

a) (kui koolitajad v6i keskmise suurusega ettevétete esindajad) vélja arendanud
organisatsiooni tegevusplaani sugudevahelise v6rdiguslikkuse p6himétete
rakendamiseks koolituste vGi konsultatsiooni abil v6i on

b) (kui ettevétjad) ette valmistanud plaani ménede soovitatud strateegiate
rakendamiseks ettevétte tasemel

Harjutus 5.1 Plaan

Antud harjutus koondab kokku kogu té6toa kéaigus tehtud t66 nii, et osavétjad saavad
kaasa plaani, mis tagab nende ettevétetele soolise vérddiguslikkuse levitamisest kasu.

Sisestage jargnevasse tabelisse:

Soolise
vordéiguslikkuse Meie eesmark Vastutaja Ajagraafik
valjakutse

Teema 2 « Hinnata olemasolevate
Néiteks Viiltida to6tajate  tobtajate rahulolu vajadusi
suurest lilkkuvusest ning leida véimalusi
péhjustatud kulutusi té6graafiku muutmiseks

Teﬂc_ema 4 . o Paluda véikeste ja keskmise
Naiteks kasutada naiste gy rysega ettevétete toetust
varbamiseks projektide Gigeaegseks
olemasolevaid esitamiseks.
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