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Sissejuhatus  
 

Tallinna linnaorganisatsiooni võrdse kohtlemise ja soolise võrdõiguslikkuse kava eesmärgiks on 

koondada infot võrdse kohtlemise ja soolise võrdõiguslikkuse teema hetkeseisu kohta linna 

ametiasutustes ning olla esmaseks töövahendiks võrdse kohtlemise ja soolise võrdõiguslikkuse hea 

tava juhendmaterjali loomisel. Kava sihtgrupiks on kõik Tallinna linna ametid ja hallatavad 

asutused.  

 

Nii käesoleva kava kui ka loodava juhendmaterjali soovitavaks väljundiks on soolise 

võrdõiguslikkuse teema laiem teadvustamine linna asutustes ning võrdset kohtlemist tagavate 

põhimõtete juurutamise meetmete välja töötamise algatamine. Nende põhimõtete alustaladeks on 

avatus ja võrdne kohtlemine kõigile töötajatele olenemata soost, vanusest, rahvusest, nahavärvist, 

usutunnistusest või veendumustest, puudest või seksuaalsest sättumusest.  

 

Käesolev dokument käsitleb nelja valdkonda võrdse kohtlemise ja soolise võrdõiguslikkuse 

tagamiseks:  

1. Töö ja eraelu tasakaal ning töökultuur; 

2. Sugude võrdne esindatus juhtimises; 

3. Meetmed diskrimineerimise, vägivalla ja ahistamise vastu; 

4. Võrdse kohtlemise ja sooteadlikkuse monitoorimine.  

 

Võrdse kohtlemise ja soolise võrdõiguslikkuse hea tava põhimõtete järgimist arendab ja jälgib 

linna personaliteenistus koostöös loodava võrdse kohtlemise ja soolise võrdõiguslikkuse 

töögrupiga.  

 

Kava koostamise alusdokumendid on:  

• Eesti Vabariigi soolise võrdõiguslikkuse seadus , mis reguleerib naiste ja meeste 

võrdseid õiguseid, kohustusi ja vastustust tööelus, hariduse omandamisel ning 

teistes ühiskonnaelu valdkondades osalemisel. 

• Eesti Vabariigi võrdse kohtlemise seadus, mille eesmärk on tagada isikute kaitse 

diskrimineerimise eest rahvuse (etnilise kuuluvuse), rassi, nahavärvuse, 

usutunnistuse või veendumuste, vanuse, puude või seksuaalse sättumuse alusel. 

• Eesti Vabariigi Töötervishoiu ja tööohutuse seadus, mis sätestab töötajate ja 

ametnike (edaspidi töötaja) tööle esitatavad töötervishoiu ja tööohutuse nõuded, 

tööandja ja töötaja õigused ja kohustused tervisele ohutu töökeskkonna loomisel ja 

tagamisel, töötervishoiu ja tööohutuse korralduse ettevõtte ja riigi tasandil ning 

vastutuse töötervishoiu ja tööohutuse nõuete rikkumise eest. 

 

https://www.riigiteataja.ee/akt/110012019019?leiaKehtiv
https://www.riigiteataja.ee/akt/126042017009
https://www.riigiteataja.ee/akt/122122021026?leiaKehtiv
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• Eesti Vabariigi Töölepingu seadus, mis määrab ära töötaja ja tööandja õigused ja 

kohustused, sealhulgas kohustab tööandjat  tagama töötajate kaitse 

diskrimineerimise eest, järgima võrdse kohtlemise põhimõtet ning edendama 

võrdõiguslikkust vastavalt võrdse kohtlemise seadusele ja soolise võrdõiguslikkuse 

seadusele.  

• Tallinna linna ametiasutuste palgajuhend, mille eesmärk on kujundada 

linnateenistust väärtustav läbipaistev palgasüsteem ning tagada tasuliikide ja 

palgakomponentide selgus. 

• Paindliku töökorralduse põhimõtted, mille eesmärk on rakendada linna asutustes 

kaugtööd ja paindlikku tööaega ühetaoliste põhimõtete alusel ja töödel, kus see on 

võimalik. 

• Linna ametiasutuste sisekorrad, mis on kõigile võrdsete reeglitega  ja lähtuvad 

ülalpool loetletud Eesti Vabariigi poolt kehtestatud seadustest. 

• Tallinna Arengustrateegia 2035 https://strateegia.tallinn.ee/ 

 

Võrdse kohtlemise ja soolise võrdõiguslikkuse kava eesmärgid 
 

Tallinna linna arengustrateegia üheks eesmärgiks on, et Tallinna linna tajutakse korruptsioonivaba 

ja nüüdisaegse juhtimiskultuuriga organisatsioonina. Arengustrateegias sätestatud olulisemad 

tegevussuunad kvaliteetse juhtimise alal on:  

• inimkeskse linnaorganisatsiooni arendamine,  

• keskse värbamise rakendamine,  

• tulemustele suunatud pädevate ja kogenud juhtide värbamine,  

• meeskondade eesmärgipärane arendamine,  

• juhtimis- ja andmekvaliteedi parandamine,  

• juhtide tulemushindamise rakendamine,  

• tasupoliitika ajakohastamine,  

• innustava töökeskkonna arendamine,  

• linnatöötaja portaali arendamine. 

 

Ehkki eksplitsiitselt ei ole kvaliteetse juhtimise ja kompetentsete töötajate tegevusprogrammi 

tegevussuundades võrdse kohtlemise poliitikat välja toodud, kuulub võrdse kohtlemise ja soolise 

võrdõiguslikkuse teema nii inimkeskse organisatsioonikultuuri, värbamispõhimõtete, 

meeskondade arendamise, juhtimiskvaliteedi, tasupoliitika kui ka innustava töökeskkonna 

arendamise alla. Kaasaegse organisatsioonikultuuri osaks on, et regulatsioone, tööprotsesse ja 

meetmeid kujundades peetakse silmas soolise võrdõiguslikkuse põhimõtteid ja riskikohti. Selleks, 

https://www.riigiteataja.ee/akt/112072014146?leiaKehtiv
https://www.riigiteataja.ee/akt/429102019009?leiaKehtiv
https://strateegia.tallinn.ee/
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et nimetatud tegevussuundades pöörataks senisest enam tähelepanu võrdsele kohtlemise ning 

soolisele võrdõiguslikkusele ongi vajalik teemade koondamine ühtse juhendmaterjali alla. Seega 

võrdse kohtlemise ja soolise võrdõiguslikkuse juurutamiseks linnaorganisatsioonis koostatakse 

antud kava põhjal juhendmaterjal, mis põhineb probleemide tuvastamisel, nende põhjuste 

käsitlemisel, soovitud tulemuste analüüsimisel ning eesmärkide seadmisel.  

 

Aastateks 2023 – 2024 seatavad sihid: 

- Algatada võrdse kohtlemise ja soolise võrdõiguslikkuse töögrupp, mille eesmärgiks on 

kaardistada olulisemad soolist, seksuaalset või muudel alustel diskrimineerimist puudutavad 

probleemkohad. Võrdõiguslikkuse töögrupi ülesandeks on ennetustegevuste planeerimine, 

muuhulgas soolise võrdõiguslikkuse põhiprintsiipide teadvustamist ja järgimist tutvustavate 

koolituste välja pakkumine linna teenistujatele. Töögrupi moodustab ja selle tegevust 

korraldab linna personaliteenistus. 

- Alustada sihipärast võrdset kohtlemist puudutava info kogumist ja monitoorimist.  

- Luua teavitussüsteem, mille kaudu oleks kõigil linna teenistujatel võimalus anonüümselt teada 

anda juhtumitest, kus teenistuja on tajunud, et teda ei ole võrdselt koheldud või teda on 

diskrimineeritud.  

- Alustada ametiasutustes ja hallatavates asutustes teenistujate välja koolitamisega, et juhtumite 

korral oleksid olemas kindlaks määratud kontaktisikud, kellel on olemas piisav pädevus.  

- Lisada võimalusel tulevikus igasse rahulolu uuringusse küsimusi võrdse kohtlemise ja 

diskrimineerimise kohta. Analüüsida saadud tulemusi ning kavandada edasisi tegevusi 

vastavalt saadud tulemustele.  

 

 

Käsitletavad valdkonnad 
 

1. Töö, eraelu tasakaal ning töökultuur  
 
Tallinna linna asutused toetuvad oma tegevuste planeerimisel Tallinna Arengustrateegia 2035 

dokumendile. Selle järgi on linnaorganisatsioon õppiv ja koos töötav organisatsioon, mis on üles 

ehitatud eesmärke ja tulemuslikkust silmas pidades ning on ajas kohaneva struktuuriga. Linna 

juhtimisotsused on teadmiste- ja andmepõhised, katsetatakse uudseid lähenemisviise ja uusi 

lahendusi (Tallinn 2035).  

 

Tallinn 2035 arengustrateegia järgi on linnaorganisatsioon üles ehitatud väärtustele, milleks on 

eesmärgipärasus ja uudishimu; koostöö ja iseseisvus; tarkus ja julgus. Muuhulgas väärtustab 

https://strateegia.tallinn.ee/
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linnaorganisatsioon usaldusväärseid ning avatud meelega töötajaid. 2022 aasta on Tallinna 

linnaorganisatsioonis olnud väärtuste aasta, mille raames on senisest enam pööratud tähelepanu 

väärtustele: avatus, julgus, koostöö ja headus. Väärtustele pööravad tähelepanu vabatahtlikud 

väärtuste saadikud.  

 

2021. aastal võeti vastu linnaorganisatsiooni paindliku töökorralduse põhimõtted, et toetada 

professionaalse ja isikliku elu tasakaalu ning tagada turvaline töökeskkond ka kodukontoris. Kõik 

teenistujad ning töötajad, kelle töö seda võimaldab, võivad kokkuleppel juhiga kasutada oma töö 

tegemiseks kodukontorit, see on võimaldatud nii täis -kui osakoormusega töötavatele inimestele.  

 

Tallinna linn tööandjana on siiani astunud mitmeid samme paindliku ja kaasava töökeskkonna 

loomise suunal. Igal linna töötajal on võimalik kasutada 35 päeva põhipuhkust ning lisaks 5 

tervisepäeva. Lapsehoolduspuhkusel olevaid vanemaid koheldakse võrdselt, olenemata töölepingu 

liigist (tähtajatu või tähtajaline). Pärast lapsehoolduspuhkuselt naasmist korrigeeritakse töötasu 

vastavalt organisatsioonis toimunud muutustele samal tööpositsioonil. Uue töötaja või 

lapsehoolduspuhkuselt naasnud töötaja sisseelamist toetatakse läbi mentorluse arendamise. 

Tööandja võimaldab töötajatele hoolduskohustuste täitmist nii laste, puudega või seenorist 

vanemate jaoks kui tervislikel põhjustel. 

 

Võib öelda, et Tallinna linn on tööandjana pandlik, soosides töö ning eraelu ühildamist, pöörates 

tähelepanu füüsilisele ning vaimsele tervisele läbi vaimse tervise nõustamisinfo jagamise, 

psühholoogilise nõustamisteenuse aga ka läbi tervisehüvitise süsteemi rakendamise. Juhid viivad 

oma meeskondades läbi regulaarseid arenguvestlusi, mille üheks eesmärgiks on töötajat 

motiveerivate ning arendavate töövaldkondade märkamine ja tunnustamine. Saab öelda, et juhid 

toetavad ning nõustavad töö ja eraelu tasakaalu hoidmist. 

 
 

2. Sugude võrdne esindatus juhtimises  
 

Töötajate värbamine on reguleeritud Tallinna Linnavalitsuse määrusega Ametnike ja töötajate 

värbamise ja valiku kord, mille § 2 lõige 2 sätestab, et värbamise ning valiku protsess peab olema 

avatud ja läbipaistev ning et kõiki kandidaate koheldakse võrdselt. Värbamise põhimõtete 

arendamise eest vastutab linnas personaliteenistus.  

 

2021. aastal viis Tallinna Strateegiakeskus esmakordselt läbi linna ametiasutuste ja nende 

hallatavate asutuste personali- ja palgaülevaate. Koostatud dokumendist nähtub, et 

linnaorganisatsioon on keskealise naisterahva nägu – linna teenistuja keskmine vanus on 49 ja 

83% teenistujatest on naised. Kui statistikaameti andmetel oli 2021. aastal üldine palgalõhe Eestis 

14,9%, siis linnaorganisatsioonis on üldine sooline palgalõhe aasta jooksul vähenenud 2 

https://www.riigiteataja.ee/akt/412022021006
https://www.riigiteataja.ee/akt/412022021006
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protsendipunkti - 12-lt protsendilt 10-le protsendile. Seega on soolise palgalõhe näitaja Tallinna 

linna asutustes 4,9 protsendipunkti võrra väiksem kui riigis tervikuna (Tallinna linna ametiasutuste 

ja nende hallatavate asutuste personali- ja palgaülevaade 2021). 

 

Tallinna linna ametiasutuste 2021. aasta personali- ja palgaülevaade näitas, et ekspertide ning 

esmatasandi juhtide hulgas oli naisi 161 ning mehi 68. Osakondade, funktsioonide ja asutuse 

juhtide või juhtkonna liigete hulgas oli naisi 94 ning mehi 62. Seejuures sooline palgalõhe oli 

esimesel juhul meeste kasuks 11 % ning kõrgema astme juhtide puhul lausa 19% meeste kasuks.  

2020. aasta andmetega võrreldes on selle rühma palgalõhe aga 2 protsendipunkti vähenenud 

meeste keskmise kuupalga vähenemise arvelt.  

 

Kuigi Tallinna linnateenistujate hulgas on naiste esindatus kõrge kõigis ametigruppides, on näha 

horisontaalset palgalõhet juhtide hulgas, mille tekkepõhjuste lahti mõtestamine ning vajalike 

palgalõhet vähendavate sammude välja töötamine on kindlasti üheks pikemaajaliseks eesmärgiks 

võrdse kohtlemise teadlikkuse tõstmise ning soolist diskrimineerimist ennetava tegevuse 

teekonnal.  

 

3. Meetmed diskrimineerimise, vägivalla ja ahistamise vastu 
 

Tallinna Strateegiakeskuses on loodud töökeskkonnanõukogu, mille eesmärgiks on analüüsida 

asutuse töötingimusi ning jälgida, et kõik töötervishoiu ja tööohutuse nõuded oleksid täidetud. 

Üheks töökeskkonnanõukogu ülesandeks on aidata luua naistöötajatele ning alaealistele ja 

puudega töötajatele sobivad töötingimused ja töökorraldus. 

Juunis 2022 korraldas linna personaliteenistus mitmekesisuse teemalise personaliklubi nimega 

„Mitmekesisus ja kaasatus töökohal ning värbamisel“. Esimesele personaliklubi kohtumisele olid 

oodatud kõikide linna ametiasutuste ja hallatavate asutuste personalitöötajaid (umbes 80-90 

inimest). Kohtumise jooksul mõtestati lahti mitmekesisuse mõiste ning tegeleti iseenda 

eelarvamuste teadvustamisega. Personaliklubi laiemaks eesmärgiks on Tallinna 

linnaorganisatsioonis teadlikult mitmekesisuse, võrdse kohtlemise ja töökiusuga seotud teemadega 

tegelemine. Personaliklubi saab olema aluseks Tallinna linnaorganisatsiooni võrdse kohtlemise 

töögrupi loomiseks. 

Üks plaanitud tegevusi diskrimineerimise, vägivalla ning ahistamise vähendamiseks on 

anonüümse teavitussüsteemi loomine siseveebi, mille abil on võimalik teavitada 

personaliteenistust olukordades, kus teenistuja on tajunud enda suunas rakendatud 

diskrimineerivat või ebavõrdset kohtlemist. Pikemas perspektiivis mõjub teavitussüsteemi 

kasutuselevõtt ennetusmeetmena tõmmates vastava teavitustöö kontekstis tähelepanu ebavõrdsust 

tekitavatele situatsioonide tuvastamisele.   
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4. Võrdse kohtlemise ja sooteadlikkuse monitoorimine   
 

Viimane rahulolu uuring viidi Tallinna linna ametiasutustes läbi oktoobris 2022. Ehkki uuringu 

tulemused on alles analüüsimisel käsitles mitmete küsimuste püstitus võrdse kohtlemisega seotud 

teadlikkust. Töötajatel paluti määrata, mis määral nad tunnetavad õiglast kohtlemist enda suhtes 

oma asutuses, samuti paluti vastata, kas töötajat on viimase aasta jooksul töökohal ebaõiglaselt 

koheldud. Seni ei ole soolise võrdõiguslikkuse küsimusi rahuolu uuringusse lülitatud, kuid linna 

personaliteenistus plaanib võimalusel sellega algust teha. Rahuolu uuringu raames võrdse 

kohtlemise ning soolise võrdõiguslikkuse alastele küsimusele vastamine aitab linnateenistujatel 

teadvustada teema olulisust; uuringu tulemused on indikaatoriks sellest, kui avatuna ja kaasvana 

tunnetavad linnateenistujad oma töökeskkonda.  

Rahulolu uuringutes küsitakse vaimse ja füüsilise töökeskkonna ning võrdse kohtlemise kohta 

regulaarset tagasisidet, kogutud materjal on potentsiaalselt hea põhi diskrimineerimisjuhtumite 

vähendamiseks. Tallinna linnaorganisatsioonis usutakse, et oluline on tuvastada diskrimineerimise 

ilminguid võimalikult varakult ja neid professionaalselt lahendada.  Regulaarselt kogutud andmete 

alusel saab monitoorida suhtumise, hoiakute ning diskrimineerimise tajumist läbi aja, mille alusel 

saab vaadelda pikemaajalisi trende ning kavandada süstemaatilisi ennetustegevusi.  

 

 


