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1 Sissejuhatus: aruande eesmark ja tlesehitus

Norra finantsmehhanismi 2009-2014 programmi ,Sooline vorddiguslikkus ning t66- ja pereelu
tasakaal” TLU eestvedamisel labi viidava projekti ,Teadlase karjaarimudeli arendamine naiste
karjadritee toetamiseks” Uiheks tegevuseks on teiste riikide ja Glikoolide naissoost noorteadlaste
toetamiseks mdeldud sekkumispraktikate kaardistamine. Siinne ilevaade hélmab internetis
avalikult kattesaadavat teavet sootundlikest institutsionaalsetest praktikatest kokku neljas Eesti
ning viies USA, kahes Austraalia, kahes Euroopa rahvusvahelises (EUI, CEU) ja kolmes Suurbritannia
kérgkoolis. Ulevaadete koostajad on Kelly Kinusaar (Eesti tilikoolid* ning Suurbritannia ja Austraalia
iilikoolid ja European University Institute?) ja Kerli Kaal (USA ilikoolid ja Kesk-Euroopa ilikool®),
kodeerimisjuhendi koostasid Kadri Aavik ja Maaris Raudsepp.

Lisaks on ldhemalt kirjeldatud kuue Skandinaavia (likooli praktikaid, tuginedes Mathias Wullum
Nielseni doktoritédle ,New and persistent gender equality challenges in academia“®, millest on
eestikeelse kokkuvdtte teinud Kerli Kaal®. P8hjalikuma tilevaate Norra ilikoolide praktikast toob
Marion Pajumetsa koostatud tilevaade®.

2 Ulikoolide kodulehtede analiilis

2.1 Analtusimeetod

Analtusisime avalikult kattesaadavat infot Ulikoelikodulehtedel. Et naisteadlaste karjaari
toetamine tugineb loogiliselt eelnevatele meetneatelgu soolisuse teadvustamine ja soolise
vordodiguslikkuse tagamine, siis vaatlesime nimetaéimaatikat kompleksselt. Meid huvitas, kas
ja kuidas on ulikoolide kodulehtedel kajastatud-gaworddiguslikkuse temaatika ning kas ja
mismoodi on esitatud vastavad institutsionaalseétjkad.

Ulikoolide institutsionaalseid praktikaid uuritakkahele p&hilisele analtitsitihikule keskendudes:
ulikoolide dokumendid ja votmeisikute arvamusededll&oos moodustavad institutsionaalse
diskursuse. Seejuures poérame tdhelepanu tegepikakitikale, eristades seda deklaratiivsest
tasandist.

1. Dokumendid/deklaratsioonid
Analldsime dokumente, mis kasitlevad asutuse nusgivaartusi, tegevuspohimotteid,

strateegiat jne eesmargiga tuvastada, kas, kujadddidas on neis kajastatud vordse
kohtlemise p&himdte ning selle sooline aspekt.

! Kinusar, K (2015a) V&rdne kohtlemine ja soolinedd@iguslikkus Tallinna Ulikoolis, Tartu Ulikooligallinna
Tehnikaiilikoolis ja Estonian Business School'idlifia: TLU (18 Ik) (avaldamata toddokument)

2 Kinusar, K (2015b) V&rdne kohtlemine ja soolined@iguslikkus Suurbritannia, Austraalia tlikoolidgsg EUI's.
Aruanne. Tallinn: TLU (87 Ik) (avaldamata téodokurtje

% Kaal, K (2015a) Vérdne kohtlemine ja sooline vagisslikkus Ameerika Uhendriikide ulikoolides ningegk-
Euroopa Ulikoolis (CEU). Aruanne. Tallinn: TLU (#4) (avaldamata téédokument)

*Wullum Nielsen, M. (2014) New and Persistent Geriguality Challenges in Academia. Doktoritéd. Tadarhus
University. http://politica.dk/fileadmin/politica/Dokumenter/gh-afhandlinger/mathias_wullum_nielsen.pdf

® Kaal, K (2015b) New and Persistent Gender Equéligllenges in Academia. Mathias Wullum Nielsertdatoo
kokkuvéte. Tallinn: TLU (90 Ik); lihikokkuvote (%) (avaldamata téédokumendid)

6 Pajumets, M. (2016) Naisteadlaste karjaaride edaimda Norra sekkumispraktikate kaardistus. Tallifiiallinna
Ulikool, https://www.tlu.ee/et/ytirasi/repositoorium
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Kuidas ja millistes Ulikooli dokumentides on kigletud vordse kohtlemise ja soolise
vordodiguslikkuse péhimdtteid ning nende rakendafiikbolides? Kas ulikoolidel on olemas
vordse kohtlemise/soolise vordoiguslikkuse/diskniegrimise ennetamise poliitikad?

Kas ja kuidas esineb vorddiguslikkuse teema ulikaltiliksuste programmdokumentides?

Kas ja kuidas on ulikooli dokumentides tahelepatdratud soolisele tasakaalule varbamisel ja
edutamisel?

Kuivord kergesti on see temaatika leitav asutusbiehel (avalikul lehel ja/vdi siseveebis)?

. Votmeisikute (akadeemilised ja professionaalseé@dtajad, juhtkond) arvamused

Milliseid tahendusi omistavad Ulikooli juhtkondparsonaliosakonna to6tajad sooaspektile ja
vordsele kohtlemisele muudel alustel dlikooli akamdiste tootajate varbamisel ja edutamisel?
Kuidas raagivad ulikooli votmeisikud eelnimetatuskdmentidest/praktikatest ja nende
rakendamisest?

Kas ja kuidas tahtsustab dlikooli juhtkond vordsatlemise poliitika ja/voi diskrimineerimise
ennetamise poliitika olemasolu ulikoolides? Kuigasjendatakse/selgitatakse selle
puudumist?

Kas ja kuidas tahtsustavad sooaspekti ja vOrdduterist varbamisel ja edutamisel ning
akadeemilise karjaariteekonnal tldisemalt institieijuhid ja noored teadlased/doktorandid?
Kuidas nad raagivad endi akadeemilisest karja&ateeast?

Milliseid takistusi naevad ulikooli juhtkond, ingtutide juhid ja noored teadlased naisteadlaste
karjaariteekondade edenemisele akadeemias?

. Tegeliku praktika analtits

Rikkumisjuhtumid ja nende lahendamise kaik:

Kas on ette nahtud konkreetsed protseduurid vawdisteemise pdhimdtete rikkumise korral?
Juhul, kui protseduurireegleid pole, tugineme vasikate kirjeldustele ja arvamustele aset
leidnud juhtumite lahendamise kohta.

Kas on olemas eraldi ametiisik v0i Uksus kes seleaatikaga asutuses tegeleb?

Tootajate rahuloluuuringute tulemused, palgal6hiegute tulemused jne.:

Kas ulikoolis on labi viidud dlikoolisise palgalSlering? Kui jah, siis millised on tulemused?
Kas ja kuidas on tulemusi tutvustatud ulikooliseegm valjaspool? Kas ulikooli palgaandmed
on soolises ldikes kattesaadavad?

2.2 Eesti tlikoolid

Vaatluse all on neli kdrgkooli: Tallinna ulikoolT(), Tartu ulikool (TU), Tallinna Tehnikadlikool
(TTU) ja Estonian Business School (EBS).

2.2.1 Ulikoolide alusdokumendid

Ametlike kodulehtede ststemaatiline vaatlus néaalihelgi kdrgkoolil ei ole esilehel viidet
soolisele vorddiguslikkusele, seda ei ole mainiitbdgi kdrgkooli pohikirjas ega kattesaadavates
alliksuste programmdokumentides.



Tallinna Ulikooli kodulehekailjelt ei leidnud vdrdse kohtlemise, sml6rddiguslikkuse voi
diskrimineerimise ennetamisega seotud dokumentéiliKaoli pohikirjas, mis kehtib alates
1.septembrist 2015, ei olnud neid teemasid nimétaamuti ei olnud sootemaatikat kasitletud ka
ulikooli arengukavas aastateks 2012-2016. Ka ikgétsel kodulehekdiljel ei olnud kasitletud
sootemaatikat. Vaid dlikooli pohikirjas mainiti \d&et kohtlemist varbamisprotsessMémbers of
ordinary teaching staff and research staff are apfex for up to five years by means of a public
competition where all candidates have equal treatras established in the labour regulations*
(http://www.tlu.ee/UserFiles/%C3%9Clikool/Tallinn%@@niversity%20Statute.pdf, 01.07.2015).
Ulikooli inglisekeelne p&hikiri on eesti keelsega@rreldes oluliselt pikem ning selles on kasitletud
enam teemasid.

Tartu Ulikooli kodulehel polnud leitav info soolise vrddiguslilde kohta — ei leidnud sellele
temaatikale keskenduvaid dokumente, juhised, palid. Arengukavas ,Tartu Ulikooli arengukava
2009-2015" (2009) oli 6pi- ja tookeskkonnaga seaadmarkide hulgas toodud vélja jargmine
punkt: ,teeb koost6dd kohalike omavalitsuste ning tepgtenerite ja huvipooltega, et kohandada
dlikooli 6pi- ja tookeskkond rahvusvahelistele heladavadele vastavaks, sh poérates erilist
tdhelepanu rahvusvahelise ja salliva keskkonnaatoetele, kus on vordsed vdimalused sdltumata
soost, etnilisest kuuluvusest voi usulistest jrkgielamistest ning on loodud turvaline keskkond.”
Dokumendis ,University of Tartu Strategic Plan 2a8®215" (2009) on muuhulgas ulikooli
eesmargiks nimetadk ,,cooperate with local authorities as well as wibther partners and
stakeholders, in order to adapt the universitysdstand work environment to the standards of
international best practice. This includes dediogtspecial attention to supporting a multicultural
and tolerant atmosphere, characterised by equabadpipities for individuals regardless of their
sex, ethnicity and religious or other convictioAf.members of the university must be guaranteed a
safe environment to study and work in.*

Tallinna Tehnikaulikool. Vordse kohtlemise edendamise ning soolise diskegrimise

ennetamise poliitikat on mainitud TTU akadeemitstika koodeksis ning TTU Akadeemilise
Ametiliidu tegevuskavas aastateks 2015-2019 (iadteeles Tallinn University of Technology

Code of Academic Ethics, 2009). Dokumendis , Taliniehnikadlikooli akadeemilise eetika
koodeks" (2009) on muuhulgas mainitud inimvaarikagstamist ja diskrimineerimise taunimist.
Koodeksis on kirjas ka jargmingEuroopa Liidu pdhidiguste harta jargi on arenenud
demokraatlikus Uhiskonnas keelatud diskrimineemd@esi nende soo, rassi, nahavérvuse, etnilise
ja sotsiaalse péritolu, usutunnistuse ja veendumuysitliitiliste ja maailmavaateliste hoiakute,
varalise seisundi, keele, rahvusvahemusse kuulusiis@ipéara, puuete, vanuse, seksuaalse
orientatsiooni, geneetiliste omaduste jms alusglallinna Tehnikaulikooli personalistrateegias”
(2012) on kirjas, et TTU pdhieesmark on jargmifier U on rahvusvaheliselt atraktiivne ja
hinnatud, vordseid vdimalusi pakkuv td6andja, keatustab silmapaistvaid tulemusi nii dppe- kui
ka teadus- ja arendustédsSama eesmark on esitatud ka dokumendis , Tallinhaikatlikooli
arengukava 2011-2015: akadeemiline kvaliteet* (20B8rsonalistrateegias on mainitud, et kdik
samal tasemel tb6tavad tb6tajad peavad saama vpalke. ,Tallinna Tehnikadlikooli

Akadeemilise Ametiliidu tegevuskava aastateks 202819 Gtleb, et tulehiahtuda naistele ja
meestele virdse t06 eest vordse palga maksmisapibest. TTU teeb koostodd WITEC
programmiga mis on ,Euroopa assotsiatsioon nasaduses ja tehnikas (Women in Science,
Engineering and Technology,) mis tihendab Ulikoaljddtevitetes ja asutustes tdodtavaid naisi, kes
tegelevad teaduse ja tehnoloogiaga® (Oppetegevusame, 2014).

EBS kodulehekdljelt ei ole leitavad vordse kohtlemmseolise vorddiguslikkuse voi
diskrimineerimise ennetamisega seotud poliitikad.
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2.2.2 Uksused, osakonnad ja projektid, mis tegeleva  d soo voi vordse
kohtlemise temaatikaga

Ulikoolide kodulehtedelt ei leitud informatsioordle kohta, et tlikoolide juures tegutseksid
Uksused, osakonnad voi projektid konkreetselt soastikaga.

Ulikoolide dokumentides ei leidu markimist sooltasakaalu tagamine varbamisel ja edutamisel.
Ei leidu ka protseduuride kirjeldusi, mida tehadg&# kohtlemise pohimdotete rikkumise korral. Ei
ole eraldi ametiisikut v&i struktuuritiksust, kege¢leks vordse kohtlemise temaatikaga asutuses.

2.2.3 Rahulolu- ja palgal6heuuringud, raportid jav ~ Otmeisikute
sOnavotud

Puudub info selle kohta, et tlikoolide votmeisilaldksid votnud sdna soolise vorddiguslikkuse
kohta.

TTU Kodulehekiiljelt ei olnud leitavad rahulolu- ja galdheuuringud vdi raportid, mis oleksid
kasitlenud sootemaatikat. Samuti ei olnud leitaseltised votmeisikute kdned, milles oleks
mainitud soolist vorddiguslikkust voi sootemaatiktisemalt. Siiski leidus paar arvamuslugu,
milles puudutati sootemaatikat tldisema)Rainer Kattel: pooled uue valitsuse ministrid olgu
naised”, ,Tea Varrak: naised ei vaja sookvoote, vaid rohkemesekindlust® Kodulehekiiljel on
vaid luhidalt toodud valja tootajate rahulolugatsegprotsendid — naiteks on 80% TTU td6tajatest
rahul arengu- ja karjaarivbimalustega, 92,9% onmlréhkooli vaartustega ning 82,1% on rahul t66-
pere tasakaaluga.

Nii eesti kui ka inglisekeelsel kodulehel on mairditet TTU jaoks on oluline, et kdik tootajad
leiaksid tasakaalu t66 ja pereelu vahel.

Info soolise palgal6he kohta on uldisel kujul olemaidTU kodulehel, kus eestikeelses versioonis
on &ara toodud palgad soo I6ikes. Leidsin dokumendies on kajastatud akadeemilise
tootajaskonna sooline ja vanuseline koosseis s&idlig2.2014. Dokumendist on naha, et 1853
akadeemilisest to6tajast 931 on mehed ja 922 namatemteadureid on ulikoolis kokku 89 —
neist 34 olid mehed ning 55 naised.

Kodulehelt vais veel leida sellise dokumendi nafpstjtutsionaalse akrediteerimise eneseanallilsi
aruanne” (2014). Selles kasitletakse erinevusit@@@smeeste tasustamisel ning tuuakse valja, et
palkade erinevuse pohjuseks vdib pidada sedajsachotavad enam madalamalt tasustatud
valdkondades ning akadeemilise karjaari madalanaatetikohtadel. Valja on toodud, et suurim
palgaerinevus ametikohtade I6ikes esineb meest&k&amtsendi ametikohal — naiste palk on siin
10% madalam kui meestel. Dokumendis kasitletakdédajate rahulolu teemat ning valja on
toodud rahulolu palgaga, rahulolu seoses eesméskiateas liikumisega (arvamus vélja toodud
sooti) ning teisi rahuloluga seotud tulemusi — sowatikat siiski rahulolukiisimustes puudutatud ei
ole. Vélja on toodud ka naisprofessorite osakaa,aastate |6ikes on tdusnud ning aastal 2013 oli
20,8%.

Leitav oli ka dokument , Tartu Ulikooli 2014.aastalgaandmed” (2014), milles on toodud palgad
valja ka sooti. Akadeemilisse personaali kuuluvetiste keskmine palk aastal 2014 oli 1418€ ning
meestel 1790€. Naissoost dppejoudude keskminegtidB83€ ning meessoost 6ppejoudude
keskmine palk oli 1940€. Naissoost teadustootsgad palka keskmiselt 1447€, mehed aga 1637€.
Professoritest naiste keskmine palk oli 2720€, tedesskmine palk oli samal ametipositsioonil aga
2881€. Naissoost dotsentide keskmine palk oli 1698§ meessoost dotsentide keskmine palk
1815€. Naissoost teadurite keskmine palk oli 1335§ meessoost teadurite keskmine palk oli
1429€ ning nooremteaduritest naiste keskmine pall061€ ja meeste keskmine palk 1226€.

" http://www.ttu.ee/rainer-kattel-5, 22.07.15
Bhttp://www.ttu.ee/ttu-uudised/uudised/avaleht-8kiaarak-naised-ei-vaja-sookvoote-vaid-rohkem-eniestist/,
22.07.15

*http://www.ttu.ee/university/work-at-tut-3/work-ait#, http://www.ttu.ee/ulikool/tule-toole-tipp-kboli/ttu-
tooandjana/ 22.07.15
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Antud dokumendis oli veel valja toodud ka teisteetipositsioonide keskmised palgad sooti, kuid
oli ndha, et kdikidel akadeemilistel ametipositsioe! (mille palgaandmed olid avalikud), olid
naised vorreldes meestega madalamalt tasustatud.

.Majandusaasta aruanne 2014 (2014) dokumendis whorgas valja toodud néaiteks
akadeemilise to6tajaskonna sooline jaotus amegkighkdikes. 2014. aasta I6puks moodustasid
naised koikidest tootajatest 58% ning akadeensligtitajatest 50%. On kirjutatud soolistest
palgaerinevustest ning toodud valja, et aastal 2a%&#as meeste keskmine kogupalk aeglasemalt
kui naistel. Elukestva 6ppe pdhimdtete seas on migahk valja toodud Uhe punktina ka sooline
tasakaal. Samasugune dokument on leitav ka inkgiskes, kuid vélja on jaetud naiste ja meeste
vaheline palgaerisuse teema.

Inglisekeelselt kodulehelt oli leitav veel fakt,31% rahvusvahelistest tudengitest on naised ning
61% on mehed

EBS kodulehekdljelt ei olnud leitavad rahulolu- ja galibheuuringud, raportid voi vétmeisikute
sbnavotud, mis kasitleksid sootemaatikat.

TLU -s labiviidud to6tajate rahuolu uuringute kokkuedtion kattesaadavad vaid tilikooli
siseveebis, kuid neis ei ole sootemaatikat egasedkdhtlemise temaatikat kordagi kasitletud
(andmed aastatest 2008-2015).

2.2.4 Eesti Ulikoolide vordlus

Vorreldes TLU ja TTU kodulehekiilgedega oli TU koehwl pisut enam informatsiooni seoses
tootajate soolise jaotusega ning seda teemat édisititmes dokumendis. Samuti oli TU kodulehelt
leitavad dokumendid, milles k&sitleti ka meestagaste palgaerinevuste teemat. Siiski ei leidnud
TU kodulehekiiljelt eeskirju v6i dokumente, mis kigsisid ainult sootemaatikat, samuti ei leidnud,
et Ulikooli juures to6taksid ametiisikud, kes tegealid konkreetselt sookiisimustega.

Vorreldes TLU, TTU ja TU kodulehekiilgedega oli EB&dulehekiilg dblukesem ning info
sootemaatikal polnud leitav.

Vorreldes Suurbritannia ja Austraalia ulikoolidedkéehektilgedega, olid selles aruandes uuritud
kodulehekiiljed oluliselt vaiksema mahuga ning eaénformatsiooni seoses tootajatega ol
kajastatud vahem. Samuti oli oluliselt véhem infatsiooni leitav selle kohta, kas ja milliseid
soopoliitikaid tlikoolides rakendatakse. Sooteniadtkajastati vaid vahestes dokumentides ning
sedagi pigem pealiskaudselt. Kui TTU ja TU koduldhgedelt leidis mdnedki viited sellele, et
sootemaatikaga on pisut tegeletud, siis TLU ja ER&dulehekiiljelt ei olnud leitav tikski viide
sootemaatikale.

Vaadeldud Eesti kdrgkoolides on soolise vorddiduksise tagamise praktikad lapsekingades.
Deklaratiivsel tasandil leidub sootemaatikat mé@ne@likoolide alusdokumentides, kus
vaartustatakse muuhulgas tbotajate vordset kolgte i ole tdendeid selle kohta, et nimetatud
kérgkoolides oleks olemas eraldi ametiisikut vosikt, kes tegeleks vordse kohtlemisega tédkohal
ning ei ole olemas ka fikseeritud protseduure v@idshtlemise rikkumise korral.

2.3 Suurbritannia ulikoolid

Antud aruandes kajastatud Suurbritannia ulikoolid @ambridge, Oxford ja London School of
Economics (LSE). Need ilikoolid on Suurbritannidgnkaippilikooli®.

10 http://www.thecompleteuniversityguide.co.uk/leadables/rankingandmetel
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2.3.1 Suurbritannias kehtiv seadus ja Athena SWAN

The Equality Act 2010
Suurbritannias kehtikquality Act 2010

An Act to make provision to require Ministers oé tBrown and others when making strategic
decisions about the exercise of their functioneawee regard to the desirability of reducing socio-
economic inequalities; to reform and harmonise ditpidaw and restate the greater part of the
enactments relating to discrimination and harasstmelated to certain personal characteristics; to
enable certain employers to be required to pubibrmation about the differences in pay between
male and female employees; to prohibit victimigatio certain circumstances; to require the
exercise of certain functions to be with regardthe need to eliminate discrimination and other
prohibited conduct; to enable duties to be impaselation to the exercise of public procurement
functions; to increase equality of opportunity; tmend the law relating to rights and
responsibilities in family relationships; and faormected purposes.

Equality Act 2010taiendabEquality Act 2010 (Specific Duties) Regulations 220tille jargi on
ulikool kohustatud publitseerima:

[J Equality objectives, at least every four years.

[ Information to demonstrate their compliance witle gguality duty, at least annually. This
should include information relating to people whae a protected characteristic who are
its employees and/or people affected by its paliaied practices.

Seega on Suurbritannias riiklikul tasemel poordéielepanu sellele, et riigis saavutataks olukord,
kus kedagi ei diskrimineerita ega ahistata ninggikooleksid vordsed vbimalused olenemata
personaalsetest karakteristikutest.

Athena SWAN Award

Athena SWANGhikiri loodi 2005 aastaEquality Challenge Unipoolt, et julgustada ja tunnustada
naisi teaduses, tehnoloogias, insenerikunstis, medgkas ja meditsiinis ning et edutada naiste
tootamist kérghariduses ja teaduses. Hiljem hakatiustama naisi ka kunsti, humantitaarteaduste,
sotsiaalteaduste, ari ja diguse valdkonnas. Kdilena SWANOGhikirjaga liitunud ulikoolid saavad
kandideerida auhinnale, labi mille tunnustatak#eodli soolist vorddiguslikkust.

2.3.2 Cambridge'i tlikool

Ulikooli kodulehel on sdnastatud ulikooli missio@rgmiselt:, The mission of the University of
Cambridge is to contribute to society through tliespit of education, learning, and research at the
highest international levels of excellenc&isaks on on Cambridge Ulikooli kodulehel mainikel
dlikooli pohivaartused, milleks onfreedom of thought and expressionfa ,freedom from
discrimination.”. Samuti on kodulehekiljel &ra margitud vaartusedeeddojouga ning valja on
toodud jargmine punkt;the encouragement of career development for adiffst Sellest voib
jarledada, et ulikooli jaoks on oluline, et kdigllenemata naiteks soost, rassist voi rahvusesktsol
voimalik end valjendada ning karjaari edendada.

Soolise vordoiguslikkusega ja mitmekesisusega seonidformatsioon oli koondatud Uhele
spetsiaalsele lehekuljele, mille kaudu sai eddsidia erinevate raportite ja seadusteni.

Vordse kohtlemise/soolise vordoiguslikkuse/diskrimineerimise ennetamise
poliitikad

Pohikiri



Ei leidnud, et Ulikooli pdhikirjas oleks otsese#tagitud soolisest vorddiguslikkusest. Samas oli
pdhikirja juures valja toodugOrdinances of the University of Cambridgefthille heks peatikiks
oli ,Equal Opportunities Policy; milles kasitleti ka sootemaatikat ja rohutatiiékool putdleb
naiste ja meeste vordsuse poole.

Equal Opportunities Policy

Ulikoolil on olemas Vérdsete vdimaluste eesKiqual Opportunities Policy)milles on toodud
valja, et ulikool putab saavutada vbimaluste visdga jugustada kdiki alaesindatud gruppe ning
kaasata koiki kultuure ja vaartustada mitmekesisy3the University of Cambridge is committed
in its pursuit of academic excellence to equalityopportunity and to a pro-active and inclusive
approach to equality, which supports and encouragiésinder-represented groups, promotes an
inclusive culture, and values diversityLisaks on samas eeskirjas vélja toodud, et riipilksi kui

ka t66joudu voetakse vastu ning edutatakse vaitikieisaavutuste ja soorituste pdhjdlFor staff,
entry into employment with the University and pesgion within employment will be determined
only by personal merit and by the application oiteata which are related to the duties and
conditions of each particular post and the needthefinstitution concerned.Samuti on eeskirjas
ara margitud, et uhtki Glidpilast, téotajat vOi kiztaati ei tohi kohelda halvemini, kui kuultuakse
monda kaitse all olevasse gruppi. Nendeks gruppidek‘Vorduse akt 2010(Equality Act 2010)
alusel sugugender reassignmendbielu vdi tsiviilne partnerlus, rasedus voi engdass (etniline
voi rahvuslik paritolu, rahvus voi nahavarv), puseksuaalne orientatsioon, vanus voi religioon voi
uskumus. Lisatud on ka see, et kui keegi peaksntancet teda diskrimineeritakse, ahistatakse
seetdttu, et kuulub eelnimetatud gruppidesse, aisvOimalik esitada kaebus, millega seejarel
tegeletakse kokkulepitud protseduuride jargi. Udikgaoks on oluline aktiivselt edendada haid
praktikaid. Muuhulgas on oluline liikumine t60 kiiBnineerimise ja ahistamise eemaldamise
suunas; edendada vordseid voimalusi inimeste vieell on mingid karakteristikud, mis eeldavad
kaitsmise vajalikkust ja ka nende vahel, kelleldnearakteristikuid ei ole; soodustada héid suhteid
kdigi vahel; hinnata poliitikaid ja uurida, kuidased mdjutavad kaitset vajavaid gruppe ja kas need
poliitikad aitavad saavutada vordseid vOimalusi;nitaorida varbamist ja Ulidpilaste ning t66jou
progressi, koguda ja vOrrelda andmeid seoses véedsuseaduse kohaselt, et edendada ulikooli
vordoiguslikkuse eesmérke. Seaduses on valja tookludkombineeritud vordsuse skeemi
(Combined Equality Scheméilesanded seoses vorddiguslikkuse seadusandligsyiit@isega,
nendeks ulesanneteks muuhulgas on ka poliitikaendaimine, vordse tootasu, poliitikate ning
praktikate hindamine ja raporteerimine; vordusemjamekesisuse edendamine (mitmekesisusega
seonduvad dritused, koolitused ja juhendamingéjual Oportunity Policy voib leida siit
http://www.admin.cam.ac.uk/offices/hr/policy/eqiinl.

Gender Action Plan 2014

Gender Action Plan 2014on kokkuvétlik dokument, milles on kirjas sooga otsel
teemad/probleemid ja plaanitavad tegevused se@seterprobleemidega. Lisaks on ara maaratud
vastutavad grupid, kes nende teemadega tegelemadhedlditeks on plaanis vélja toodud
jargmised teemad, millega tegeleda sooperspektiaigudes — juhtimine ja valitsemine; andmed ja
informatsioon; diglane varbamise praktika; karja&@ilendamine; paindlik/perekonnasoébralik
keskkond; nduanded seoses sooga; vordse palgaianatiena SWAN.

Combined Equality Scheme 2012

Combined Equality Schenmeesmark on pakkuda raamistik, mis maarab avalkaltlstused ja
nduded seoses kaitse all olevate karakteristikutemyaus, puue, sugu, gender reassignment, rasedus
ja emadus, rass, religioon voi uskumus ja seksaeaatrentatsioon). Skeemis on valja toodud
teemad ja nende teemade kasitlemiseks spetsifikeustused, tegevused ja reaktsioonid. Lisaks
on skeemis valja toodud detailselt tegevused, miguba I6puni viidud voi mida rakendatakse ja
need, mis on kaimas. Valja on toodud viis teemdtega dokumendis tegeletakse, nendeks on:

[l Governance and Policy DevelopmentEffective structures and mechanisms to approve,
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implement, monitor, assess, review, update, cqresdt report upon policies and actions to
achieve legal compliance and progress equality.

Siin kirjutatakse muuhulgas sellest, et Ulikoolntkond on vastutav selle eest, et dlikool
tdidaks seadusega ettendhtud kohustusi seosekuavéhdsusega. Lisaks on mainitud, et
toetamaks erinevaid vordsuse ja mitmekesisusegadséatusi, loodi 2008 aast&quality

& Diversity Committee Equality & Diversity Committe@esmargiks on olla vfrdsuse ja
mitmekesisuse poliitikate ja praktikate eestved&atudes Suurbritannia seadusega
ettendhtud nduetest. 2010. aastal loodi UlikanlrgeGender Equality Groupmis tegeleb
probleemidega, mis tulenevafiqual Pay Review Group’poolt koostatudEqual Pay
Revievidest.

1 Developing and implementing best practiednabling the University to refine its equality
and diversity practice via the on-going work thrbuge University's governance structures,
the development of viable benchmarks and performamdicators, and the provision of
specialized training.

Selles osas on muuhulgas mainitud, et kui Ukskaikne Ulikooli organ soovib vastu votta
mingi otsuse, millega kaasneb Ulikooli Ulelldisteakpikate muutus, siis need otsused
peavad olema kooskdl&uality & Diversity (E&D) pdhimdtetega. Samuti peavad olema
kooskdlas E&D pdhimdtetega kbik otsused, mis puanad t66joudu voi dpilasi todalaselt
vOi Oppetdos.

[ Inclusive Practice for Staff and Students Ensuring the University is an inclusive
institution for all its diverse staff and studengestablishing mechanisms for engagement,
representation, and support; promoting good empkaymteaching, and learning practice,
and eliminating any and all forms of discriminatjdrarassment or unfair treatment.

Siin kirjutatakse sellest, et likoolil on mitmeudrgustikke, mille poole vdib vordsust ja
mitmekesisust puudutavate kisimustega poodrdudautbam mainitud, et Glikoolile on
loodudDignity at Work Schemenis aitab tegeleda kaebustega selle kohta, lagikenneb,
et tema vaarikust on riivatud.

'l Promotion of Equality and Diversity Meeting the public equality duty to promote good
relations between different groups; facilitatingetbhniversity’s participation in equality and
diversity projects, activities and external netwsrlocally, regionally, and nationally;
addressing any under-representation of specificroomities, and providing opportunities to
promote the University as an excellent employereohecation provider.

(] Data and Information Provision- Communications, raising awareness of and prongpti
policies, data, and management information relatiogequality and diversity commitments
and objectives across the University, and, whem@griate, externally

Dignity @ Work

Cambridge ulikooli kodulehel ordluman Resources Divisoriehel selline koht, kus raagitakse
vaarikusest t66l. Vélja on toodwdignity @ Workeeskiri - antud eeskiri kehtib dlikooli t66joule,
kuid samas ka Opilastele ja ulikooli kilastajatedédjaspoolt, kellel peaks olema kaebusi Ulikooli
tootajate kohta. Eeskirjas on vélja toodud, et Qaohgle Ulikool on pihendunud t66j6u, Gpilaste ja
ulikooli kilastajate vaarikuse kaitsmisele. Ulikoadvustab, et selleks, et tootada ja Gppida
efektiivselt on tarvis keskkonda, milles to6tajgdpilasi austatakse ja hinnatakse olenemata nende
vanusest, puudeggender reassignmenabielust vai tsiviilpartnerlusest, rasedusest emiadusest,
rassist, religionist v6i uskumusest, soost voi gakisest orientatsioonist. Kui keegi peaks end
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tundma teiste poolt pdhjustatuna riivatuna, siisvoimalik p6érdudaHR Business Manager/HR
Adviser vOi vdljadpetatud vahendaja poole ning sealt amatkOu, kuidas probleemiga edasi
tegeleda. Parast kaebuse esitamist uuritakse segladetakse kasutusele vajalikud meetmed ning
vajadusel rakendatakse distsiplinaarkaristust vailamdatakse tddtaja. Kodulehel on veelgi
pikemalt kirjutatud, millised protseduurid tulelbida juhul, kui inimene tunneb, et tema vaarikust
on riivatud.

Equality Assurance Assessments

Equality Assurance Assessments Ulikoolisisene mehhanism, mille jargi toimublipi&ate ja
funktsioonide analiilis vOrdsuse aspektist ja sed@valt Equality Act 2010seadusestEquality
Assurance Assessmemtisab identifitseerida igasuguse ebadiglase, Mdenudi ebasobiva mdju
kaitse all olevatele gruppidele (lahtuvalt vanusestudest,gender reassignmentbielust voi
tsiviilpartnerlusest, rasedusest voi emadusestsigtasreligionist v8i uskumusest, soost VOi
seksuaalsest orientatsioonist).

Equality Objectives 2012-2016

Equality Objectives 2012-2018okumendis on 6eldud, et Cambridge’i Ulikool, lgiobaalselt
kérgkvaliteedilise reputatsiooniga organisatsiammpihendunud sellise institutsiooni arendamisele
ja sailitamisele, kus erinevate taustadega toofajdddengid saaksid hasti edendflaurish). See
dokument kajastabki seda, kuidas sellist eesmamdtigas rakendatakse. Selline dokument on
l&htuvalt UK seadusesgiquality Act 201dikidele avalik-Giguslikele asutustele kohustksliates
aastast 2012 ning selline tuleb koostada iga 4aatasgant. Siiski tegeleti taolise dokumendi
koostamisega Uulikoolis juba varem, mil koost@dmbined Equality Schem@010), milles on
pohimdtteliselt valja toodud sarnased eesmar@itjectivesdokumendis on vélja toodud neli
prioriteeti, millele tlikool on fokusseeritud, nezic on:

[J To increase diversity, and in particular genderatsity, at senior levels of the organisation.

Selle peatiki all on vélja toodud, et ulikooli egsgiks on parandada soobalanssi kdikidel
tasemetel akadeemilistes ja administratiivsetesidiks. Tapsemalt on eesmark sdnastatud
nii — ,The University aims to address the senior gendsp fy increasing the proportion of
women staff in senior academic and administratioes, with a particular focus on
training, recruitment, promotion and the decisioakimg processes of the University, and to
improve the gender balance at all levels in acadeamd administrative units.'Selle
saavutamiseks uuritakse muuhulgas naiteks andnagsterkarjaari edenemise kohta terves
organisatsioonis ning labi selliste andmete anaitige pultakse jouda trendideni, mis
voiksid takistada vOi siis hoopiski parandada edtkWuritakse, kasCareer Pathways
programm aitab parandada naiste edenemist. Ligakstgkse kaasata ulikooli juhtivatesse
organitesse ja vOrgustikesse enam vanemaid natssiksd (senior women)Samuti on
eesmargiks margitud teadlikuse téstmine soolisalttitatuses{gender bias)Uuritakse ka
kooli peresdbralikkust ja naiste naasmist amettpaginile parast emapuhkust.

] To maintain our commitment to excellence in ouradiuand diversity practice through
implementation of the CES (Combined Equality Scheméne with legislation.

Selles peatiikis on muuhulgas valja toodud vordéeasil teema ning &ra on margitud, et
dlikool uurib ning pudab maaratleda potentsiaalsethjuseid, miks esineb soop®hist
ebavordset t60 eest tasustamist. Samuti on eedwmakgietud teha koostddd, teiste
organisatsioonide hulgas, kdéhenda SWAN)a.

(] To address evidence of disadvantage in studennatent and encourage inclusive teaching
and learning practice

Siin raagitakse muuhulgas sellest, et seal kus atelige, tuleks vadhendada soolbhet
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Saavutustes.

(] To encourage increased levels of disability disstesand promote a culture of positive
awareness in relation to disability.

Selles peatikis radgitakse erivajadustega tootajateeskkonna parandamisest — teadlikuse
tOstmisest, erivajadustega inimeste julgustamisestg eesmargiks seatakse ka
erivajadustega Opilaste osalemise jalgimine.

Dokumendis on joonisena valja toodud ka struktmig néitab kuidas ja kes ulikoolis vordsuse ja
mitmekesisuse teemaga tegeleb (Lisa 1).

Equality & Diversity Summary of the Action Plans for Race, Gender and Disability
Schemes

Leidsin Cambridge kodulehelt ka dokumendi nimé&ggality & Diversity Summary of the Action
Plans for Race, Gender and Disability Schengsle dokumendi juures ei olnud kull koostamise
kuupdeva, kuid oli kirjas, et seal maérgitud tegedugpeaksid olema Ule vaadatud aastatel
2009/2010, millest saab jareldada, et tegemistsmagi vana dokumendiga ning leidub ka oluliselt
uuemaid dokumente. Selles dokumendis oli rassrijmjaduste peatiki kdrval ka peatukk, mis
kasitles sootemaatikat. Muuhulgas on selles dokdiseara margitud sellised Ulesanded nagu
Gender Equality Policykoostamine; Gender Forum asutamine ning tudengite ja t66jou
konsulteerimine soolise ebavdrdsuse probleemids; ddavarju skeemi loomine, et mélema soo
esindajad saaksid kogeda t66d valdkonnas, milles dikugupool on dominantne; sootundliku
karjaari planeerimine ja ndustamine; naiste arnwresudamine doktorantuuris ja jareldoktorantuuris
SET (Engineering and Technologypldkondades — SET naiste toetamine; suurendadee ravu
senior ametikohtade{senior positions) parandada sugudevahelist kommunikatsiooni; pa&kkud
monitoorimiseks andmeid, et analilsida soloist ®iguklikkust; pakkuda I|&bipaistvat
informatsiooni vorsete palkade kohta; monitooriless&mmisi seoses so0 ja soolise orientatsiooniga
ja palju muud.

Uksused, osakonnad ja projektid, mis tegelevad soo temaatikaga

Womens's Staff Network

Selle grupi esmargiks on saavutada vorddiguslikkambridge naisttoliste jaoks nii Cambridge
ulikoolis, kolledzites kui ka institutsioonides jadpool ulikooli. Eesmargiks on pakkuda turvalest |
konfidentsiaalset ruumi, kus naistootajad saaksiihtkda, jagada ning arutleda nagemuste,
kogemuste ja murekohtade ule. Eesmargiks on kartaisa esile ning tahistada Cambridge naiste
kogukonna saavutugWomens’s Staff Network (WSN) Bulletin, Decemb&#4p0

Equality & Diversity Committee

See kommitee moodustati 2008. aastal. Selle essasaPro Vice Chancellgr kes tegeleb
institutsionaalsete suhetedmstitutional Affairs) Muuhulgas on kommitee eesmargiks jalgida
vordsuse ja mitmekesisuse poliitikate rakendamisig nstrateegilisi eesmarke(Equality &
Diversity Functions and the University of Cambridg610)

Equality Champions

Ulikoolil on kolm Equality Champioiit, need on vanemad akadeemikud, kes propageeifiad
esindavad Ulikooli sees ja véljas vordsuse ederstartga Equality Championtegeleb endale
maéaratud spetsiifilise teemaga, milledeks on rmsgy ja puue. Samas seisavad nékdmpionid
ka teisi kaitse all olevaid karakteristikuid (vanymiue, sugugender reassignmentasedus ja
emadus, rass, religioon voi uskumus ja seksuaaieatatsioon)(Equality & Diversity Functions
and the University of Cambridge, 2010)
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Human Resources (HR) Committee

E&D Committeeraporteerib neile ning sealt ed&eneral Boardle ja Councilile. HR Committee
tegeleb t66hdive teemadega lahtudes vorddiguslddaisseotud to0hdive seadusest ja avalikest
vordoiguslikkuse kohustustest ulikooli€Equality & Diversity Functions and the Universiof
Cambridge, 2010)

Gender Equality Group (GEG)

2009 aast&qual Pay Revievsoovitusel loodi GEG, mille Glesandeks on jalgstala, et palga
raportitele jargneks sobiv reageering ning fookusk® suunatud soolise vorddiguslikkuse
saavutamise eesmarkidele. GEG'i eesotsaSender Equality Championing teised liikmed on
kérgemal tasemel eksperdid, kes on puhendunudssowdirddiguslikkuse propageerimisele. GEG
rapoteerib oma leiddR Committe®e. GEG toovalkonda kuuluvad jargmised tlesanded:

(] To guide the work of the Equal Pay Review Grouproducing the annual Equal Pay
Review (including the possibility that one memtethe GEG will also join the Equal Pay
Review Group)

(1 To ensure that the actions arising from Equal PayviBws are takenforward in a timely
manner.

[] To instigate further investigation into identifiadeas of concern stemming from Equal Pay
Reviews and analysis of staff data across all gsagied disciplines, and identify remedial
action as appropriate.

'] To coordinate and promote the University's actiatythe wider issues of gender equality.

(1 To assess the gender equality implications of Unsitye employment practices and
organisational culture, and to identify and reconmiechanges in University policy or
procedures that address any gender inequalities.

(] To consider relevant findings captured through @nsity Equality Assurance (impact
assessment) processes that relate to progressimdgegequality.

(Equality & Diversity Functions and the Universdf Cambridge, 2010)

Equality Assurance Assessments Review Group (EAARG)

Ulikool on valja tootanud tlikoolisisese meetodijlenabil hinnatakse vorddiguslikkust. EAARG
jalgib erinevaid protseduure ja nende tulemusi e2odrddiguslikkusega ning raporteek&D
Committede ning selle eesotsas deguality Champion(Equality & Diversity Functions and the
University of Cambridge, 2010)

Equal Pay Review Group (EPRG)

See grupp koostab Ulikodiiqual Pay Revigid. Selles osaleb ka liikkmeid, kellel on spetbig
huvi soolise vorddiguslikkuse teemade osas ninksiliEPRG Ulesandeks ongi vaadelda andmeid
ka lahtudes soostEquality & Diversity Functions and the Universaf Cambridge, 2010)

Equality & Diversity (E&D) Section

E&D osakond loodi 2008. aastal. Selle osakonnaaul®s on muuhulgas saavutada ja sailitada
vastavus voOrdoiguslikkusega seotud seadusandlus@smakond vastutab kdikide kaitstud
karakteristikutega inimeste probleemide lahendaméest.(Equality & Diversity Functions and the
University of Cambridge, 2010)

WISETI - Women in Science, Engineering and Technology Initative
See projekt asutati 1999.aastal. Projekti eesmarkparandada naiste varbamist, edutamist ja
sailitamist sellistes distsipliinides, milles nad onargatavalt alaesindatud ning vdivad kohata
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ebasoodsaid tingimusi. Projekt on tsentraalselastttud(centrally funded).Seda projekti juhib
E&D osakond, kuid sellel on veel lisaks oma direkj@m juhtrihm. Projekti eesmargiks on ka
toetada ulikooli ja osakondi saavutamakthena SWAN Awardauhindu.(Equality & Diversity
Functions and the University of Cambridge, 2010)

Rahulolu- ja palgaléheuuringud, raportid ja votmeisikute sonavotud

Reports and Financial Statements for the year ended 31 July 2014

Selles igaastases raportis on valja toodud muubulga statistika todtajaskonna vordsuse ja
mitmekesisuse kohta. Tootajaskond on statistikgsitjal neljaks — akadeemiku@cademic)
akadeemikaga seotu@cademic related)assistendidassistant)ja teadlane/uurijgresearcher)
Tootajaskond jaguneb soo pohjal jargmiselt - 172Bstdeemikust 1239 on mehed ja 491 naised,
1707st akadeemikaga seotud t6otajast on 816 meh88] naised, 3572st assistendist on 1369
mehed ja 2203 naised ning 3736st teadlesest/uug(B3 on mehed ja 1703 on naised. Sellistest
tulemustest voib jareldada, et kdrgematel ametipiosinidel on Cambridge Ulikoolis enam mehi
ning naisi on rohkem madalamatel ametipositsiodnidellist statistikat leiab ka varasematest
raportitest (Lisa 2)(Reports and Financial Statements for the year drgleJuly 2014)

2013/14 Equality & Diversity Information Report

Selle raporti eemark on esitleda vOrdsuse ja migsisksega seonduvat informatsiooni

akadeemilise aasta kohta. Selliseid raporteid droali kodulehelt voimalik leida alates aastast

2008/2009. Viimased kéattesaadavad andmed péarineasih 2013/2014 kohta. Viimaste andmete
kohaselt on t60j6u seas 49,2% (5278) naisi nin@%0mehi (5457). Raportis on valja toodud

joonis, millelt on néha, et naisi on vaarikamateletipositsioonidel vorreldes meestega oluliselt
vahem. Ametipositsioonid on jaotatud kaheteistkiksneing esimese nelja positsiooni puhul on
naha tdusvat trendi — 56,1%It kasvab naiste o$alos71,7%-ni, kuid edasi see naitaja langeb ning
12ndal positsioonil on naisi vaid 16,6%. Neljanplasitsioonil on raporti jargi 71,7% naisi seetottu,

et tegemist on enamasti assissteeriva tootajasganmag assisstendid moodustavad kogu ulikooli
tootajaskonnast 33,3%, kellest omakorda 61,7% @edgLisa 3). Raportis antakse llevaade ka
erinevatest gruppidest, kes tegelevad sooproblékagat

Akadeemikutgacademicsyeas on naisi 28%. Lektorite hulgas on naisi 3478% vanemlektorite
hulgas 34,7%. Professorite hulgas on naisi 16,1%a(4). Raportis tuuakse véalja ka naiste ja
meeste osakaal erinevates kommiteedes ja ndukodudes 5). (2013/14 Equality & Diversity
Information Report)

Appendix A. Findings of the Equal Pay Review 2014

Selles dokumendis on kirjas, et meeste ja naistengdtootasu on seaduslik digus nii tlikooli kui
ka Euroopa seaduse jargi. See dokument on siags@nallilis organisatsiooni palkade ja HR
andmete pohjal seletamaks sooga seonduvaid patau®/usi. Naiteks on raportis vélja toodud
keskmise palgal6he néitaja alates akadeemilisesasta2007/08. Kui aastal 2007/2008 oli meeste
ja naiste vaheline palgalbhe 24%, siis aastal 2018l see 20,1% . Varskemaid andmeid palgaléhe
kohta veel ei ole. Ka nendest andmetest vdib jadsld et Ulikooli politikad on soolise
vordoiguslikkuse tagamise suunas toiminud — alatetast 2007/08 on palgal6he vahenenud ligi
4% vdrra. Siiski on raportis mainitud, et palgal@egus on olnud pigem aeglane ning keskmiseks
palgaléhe vahenemiseks aasta kohta on vaid 0.659%4k4 on raportis muuhulgas valja toodud ka
naiste ja meeste osakaal erinevatel ametipositsiebn(grade) ning palgaldhed nendel
ametipositsioonidel, samuti ka palgaldhe ametikategte jargi. Lisaks statistilistele andmetele on
raportis esindatud kd&qual Pay Review Grotpettepanekud selle suhtes, kuidas palgal6he
vahendada ning parandada naiste osakaalu vOrreloeseste osakaaluga erinevatel
ametipositsioonidelAppendix A. Findings of the Equal Pay Review 2014)
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Siindmused seoses naistega

Raportis,Reports and Financial Statements for the year eh@& July 2014“on kirjas, et aastal
2014 leidis aset markimisvaarselt suur aktviisuslise vorddiguslikkuse progressis. Ulikool
publitseeris raamatyThe Meaning of Success: Insights from Women at I@&lge’, milles
raagitakse naiste saavutustest ja kogemustesugi{gekellest, millist rolli mangib sugu karjaaris.
Kui 2014 aasta raportis oli soolisest vorddigusligést kirjutatud pigem positiivses votmes, siis
2013 aasta raportist on kirjas, et méningane panaree on seoses soolise vorddiguslikkuse ja
palgaga toimunud, kuid progress on aeglane — t@isséetud uued soovitused.

Mitmed osakonnad saavutasid 2014.aasténa SWAMuhinnad — saadi kuld, hdbe, kui ka pronks
auhinnadReports and Financial Statements for the year dr&fleJuly 2014)2013 aastal saavutati
oluliselt vAhemAthena SWANMwhindu ning aastal 2012 veelgi vahem — sellest j#eldada, et
ulikool rakendab toimivaid poliitikaid seoses seelivorddiguslikkuse ja tasakaalu@@eports and
Financial Statements for the year ended 31 July3201

Vahekokkuvote

Cambridge ulikooli kodulehekulge uurida oli huvitaing sellelt leidis hulgaliselt materjali soolise
vordodiguslikkuse ja Uldiselt vordsete vBimalustental. Mitmel pool kirjutatakse sellest, et tlikooli
jaoks on oluline, et koigil oleksid vordsed voinmsgd olenemata erinevatest karakteristikutest
nende hulgas ka soost. Ulikoolil on ohtralt dokuteemilles kajastatakse tegevusi sooses vordsete
aluste loomisega kdigile ning nendele on lihtne pigaseda. Lisaks erinevatele dokumentidele ja
ettekirjutustele on ulikooli juures ka hulgalisejtupeeringuid, mis tegelevad sootemaatikaga.
Antdud juhul vaib jareldada, et ulikooli jaoks odikidele inimestele vordsete véimaluste loomine
oluline ning erilist tdhelepanu p&oératakse selleleparandada vordseid véimalusi nii soo kui ka
teiste karakteristikute pdhjal.

2.3.3 Oxfordi ulikool

Vordse kohtlemise/soolise vordoiguslikkuse/diskrimineerimise ennetamise
poliitikad

Pohikiri
Oxfordi pdhikirjas ei ole mainitud soolist vordogjikkust voi diskrimineerimist. Neid teemasid
kasitlevad teised eeskirjad voi dokumendttatutes of the University of Oxford, 2013-14)

Strategic Plan 2013-18

Selles dokumendis on vélja toodud, et Ulikool piiigglle poole, et varvata ja palgal hoida parimat
akadeemilist tootajaskonda ja kindlustada, et aldesud grupidel oleks vordsed vdimalused
varbamisel, personaalses arengus ja karjaéari edseerkdikidel ametialadel Oxford'i Ulikoolis.
Samuti on vélja toodud, et Ulikool putab kindlustalle, et dpetamine ja hindamine vbimaldaks
koikidele dpilastele vordseid vbimalusi saavutamgksaitamaks oma akadeemilist potentsiaali.
Lisaks on kirjutatud, et ulikool putab kinnitadadékkust vordsusest ja mitmekesisusest kdikides
tegevustes. Mainitud on ka seda, et Ulikooli jaoksoluline, et kdik teadusdistsipliiniga seotud
osakonnad teeksid koosto@dthena SWANa voi sellele vastavate algatustega, et naidakso
paremini vOimalik arendada oma karjaari ning etsedi saaksid enam panustada kdikidesse
Ulikoolielu aspektidess¢Strategic Plan 2013-18)

Oxford’s Equality Objectives
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Kodulehekdljel on vélja toodud eesmargid, mis omgitédd dokumendistrategic Plan 2013-1&t
toetadaEquality Objectivegesmaéarke. Eesmarkideks seoses soolise vorddiguségla on:

() To achieve a yearly increase in the proportioh female Professors, to achieve 30%
representation by 2020 (with an interim target 6#2by 2016);

(i) To achieve a yearly increase in the proportiohfemale Statutory Professors, to achieve 20%
representation by 2020;

(i) To achieve a yearly increase in the proportiof female Associate Professors, to achieve 35%
representation by 2020 (with an interim target 8¢@3by 2016);

(iv) Selection committees to aim for a represeatanf at least one third women. In disciplines
where the proportion of female academic staff iswe third, departments should seek to achieve
female representation by other means, including ube of external panel members and female
research staff;

(v) Women to comprise a minimum of 30% of membeZsoncil and its main committees; and

(vi)Half of the final list of names proposed to Qmyation for the conferment of honorary degrees
to be women and/or members of minority groups.

Nendest eesmarkidest on néha, et Ulikool tegeletissovorddiguslikkuse kisimusega - naisi
soovitakse enam néha professorite hulgas ningwates kommiteedes ja ndukogus peavad olema
esindatud ka naised.

Code of Practice on Staff Recruiment and Selection

Ulikooli kodulehel on kirjasCode of Practice on Staff Recruiment and Selegtitlte jargi tlikool
tervitab mitmekesisust todtajaskonnas ja putablkstdda, et kdik tdole kandideerijad oleksid
koheldud vdrdselt ning valik toimuks vaid individisete vaartuste pohjal. Valja on toodud ka see,
et t6okuulutusi avaldatakse sel viisil, et needyystaks avaldusi saatma inimestelt kdiksuguste
erinevate taustadega. Koikides to0kuulutustes onnitad Ulikooli pihendumist vordsetele
voimalustele. Uhtegi kandidaati ei kohelda teisteéghem soosivalt vanuse, puudggnder
reassignmentabielu voi tsiviilpartnerluse, raseduse voi ensgjuassi, religiooni voi uskumuse,
s00 VvOi seksuaalse orientatsiooni tdttu. Tooj0ualivas kommitees peab olema vahemalt Uks liige
kummastki soost, kui selleks sobivalt kvalfitsagtitnimesed on olemas.

Policy and Procedure on Harassment

Selles dokumendis kirjutatakse, et dlikool ei tedr mitte mingisugust ahistamise vormi voi
ohvriks tegemist ning ootab, et koik Ulikooli liiled kohtleksid teineteist austuse, viisakuse ja
teistega arvestamisega.

Selle dokumendi eesmargiteks on:
a. Promote a positive environment in which peopéeteeated fairly and with respect;

b. Make it clear that harassment is unacceptable tat all members of the University have a role
to play in creating an environment free from harasst;

c. Provide a framework of support for staff anddstiots who feel they have been subject to
harassment; and

d. Provide a mechanism by which complaints can exeerpossible be addressed in a timely way.

Ulikool kaitseb neid, keda on ahistatud ning védja méeldud protseduurid tegelemaks isikuga,
kelle suhtes on esitatud kaebus seoses ahistamiBekamendis kirjutatakse erinevatest ahistamise
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vormidest ning seletatakse need lahti. Soolisesidirguslikkusest antud dokumendis otseselt ei
raagita, kull aga tuuakse eraldi véalja seksuaalsstamise ja riinnaku teema ning karistusviisid
sellistel juhtudel. Siiski vdib oletada, et selEaduse jargi saavad kaitset ka need, kes tunnetad,
neid on soo tottu diskrimineeritu@Policy and Procedure on Harassment)

Guidance for staff on handling cases of sexual assault or sexual violence

Oxford'i Ulikooli kodulehekiiljel on eraldi tooduckija lehekiilg, mis seletab, kuidas tegutseda siis,
kui ilmneb seksuaalne riinnak voi vagivalla juhtirélja on toodud, kelle poole p66érduda juhul,
kui seksuaalne riinnak peaks aset leidma ning kwtastega toimitakse ning kuidas ohvritega
kaituma peaks.

Rahulolu- ja palgaléheuuringud, raportid ja votmeisikute sonavotud

Annual Review 2012/13

lga-aastases Ulevaates Oxford’i Ulikoolist on nahee-Chancellor tervitust. Vice-Chancellor
kirjutab Iuhikese Ulevaate sellest, mis on ulikedbimunud ning mainib, et Ulikool votab tdsiselt
mitmekesisuse suurendamist t66jou juures. Samutiinitakse, et tegeletakse naiste
alaesindatusega. Pikemalt aga sootemaatikast tdsvam kirjutata(Annual Review 2012/13)
Samuti ei leidnud soo temaatika puudutamist aaB1s8/24 llevaategtAnnual Review 2013/14)
2014/15 ulevaadet ulikooli kodulehekdljelt ei leinth

University of Oxford: Equality Report 2013/14. Section A: Overview of equality and
diversity at Oxford, 2013/14

Selles raportis on toodud vélja andmed seoses sbojisuse, erivajaduste, seksuaalse
orientatsiooni, religiooni ja uskumuse ning rasedis emadusega. Vélja on toodud jargmised
edusammud seoses haissoost tdotajaskonnaga:

[ Following the Recognition of Distinction exercise2014, the proportion of professors who
were female increased by one percentage point%6. 21

(] Of the 16 individuals who accepted an offer of atigory Professor6 post in 2013/14, 7
were female: by comparison, only 11% of existiregusdry Professors were female.

1 Women had a higher success rate than men at reweunit to each category of staff. In
academic recruitment, they comprised 26% of apptieand 33% of appointments, both
increases on the previous year (24% and 29%).

1 In Michaelmas term 2014, 34% of the membershipaiCil and its five major committees
was female7, 66% male.

Lisaks on vélja toodud ka edaspidised eesmargid:

[J To achieve a yearly increase in the proportion eméale professors, to achieve 30%
representation by 2020 (with an interim target 682by 2016).

O To achieve a yearly increase in the proportion erhéle Statutory Professors, to achieve
20% representation by 2020.

0 To achieve a yearly increase in the proportion ehéle Associate Professors, to achieve
35% representation by 2020 (with an interim targeB3% by 2016).

0 Selection committees to aim for a representatioatdéast one third women. In disciplines
where the proportion of female academic staff i®wea third, departments should seek to achieve
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female representation by other means, including uke of external panel members and female
research staff.

O Women to comprise a minimum of 30% of members ohd&loand its main committees,
with some rebalancing of the membership.

O Half of the final list of names proposed to Congitsan for the conferment of honorary
degrees to be women and/or members of minoritypgrou

Raportis on valja toodud, et seisuga 31.juuli 261®dustasid akadeemilisest t66joust 23% naised
ning teadlaste/uurijatergsearcer¥ hulgas oli naisi 45%. Professorite hulgas onin2@€6 ning
akadeemiaga seotud positsioonidel on naisi 55%it§pmsnidel 6 ja Ules). Lisaks on raportis
kasitletud selliseid teemasid nagthena SWANerinevad tegevused seoses sootemaatikaga ning
rahastused. Raportis antakse llevaade paljudeshkstest seoses sootemaatika@iversity of
Oxford: Equality Report 2013/14. Section A: Ovewi®ef equality and diversity at Oxford,
2013/19. Taolisi raporteid, kus on kasitletud ka sootetikas voib leida kodulehekdljelt alates
aastast 2011/12.

University of Oxford: Equality Report 2013 /14. Section B: Staff equality data

Selles raportis antakse ulevaade t66j6u vordsudmestikust. Nagu eelmises raportis, nii ka siin
on toodud vélja andmed seoses so0, etnilisusegjaduste, seksuaalse orientatsiooni, religiooni ja
uskumuse ning raseduse ja emadusega, kuid fokitaseen t66jdule. Raportis selgub, et 31.juuli
2013 aasta seisuga moodustasid naised kogu uUlikb@idust 49%. Joonistena on vélja toodud
muuhulgas naiteks naiste ja meeste osakaal konde#iggisa 1), t66jou profiil osakonnati ja sooti
(Lisa 2), toojou profiil tootajaskonna grupiti jadti (Lisa 3), akadeemiline ja teadlastest/uurgate
(research) t66joud sooti (Lisa 4), professoritg®bjdu sooprofiil (Lisa 5), varbamine sooti
(akadeemilisele ja uurija ametipositsioonile) (Li6x (University of Oxford: Equality Report
2013/14. Section B: Staff equality data)

Staffing Figures 2013

Selles dokumendis kajastatakse statistikat sead@®upga aastal 2013. Uuemat samalaadset
dokumenti ei leidnud. Muuhulgas on kasitletud kdanmekesisuse teemat ning uuritud on naiteks
sooprofiili té6grupiti, akadeemilise t60j6u soopiof osakonniti, kliinilise ja mittekliinilise
akadeemilise t60j6u sooprofiili ning mitmeid teiséitajaid seoses sooga, mis on illustreeritud
joonistega(Staffing Figures 2013)

University of Oxford Athena SWAN Bronze Award, Application for renewal

Selle dokumendiga soovitakse uuendada Athenda SWWANKs auhinda ning oma toetussfna on
andnud kavice-Chancelloy kes annab mdista, et sooline vorddiguslikkus ldwodli jaoks oluline
teema mida uurida ja saavutada. Siin raagitakdessemida ulikool on teinud soolise balansi
saavutamiseks ning esile on toodud ka statistikgese naissoost t60j0u osakaalu ja varbamisega
ajavahemikul 2010-2012. Liatud on Aation Plan 2010-2013

Siindmused seoses naistega

Athena Swan

Nagu Cambridge, nii ka Oxford votab osa Athena Spdmkirjast ning naitab pihendumust seoses
naiste tootamise ja varbamisega SEdience, engineering, technologgrjaladel nii hariduses kui
teaduses. Ulikool on saavutanud institutsionaatssmel pronks auhinna ning mitmed osakonnad
on voitnud veel hdbe auhindu.

Oxfest
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Oxfest (Oxford Females in Engineering, Science, and Teldgy) on Oxford’'i kogukond, mis
tegeleb naiste toetamise ja propageerimisega tesdilssenerinduses ja tehnoloogias. Oxfest
korraldab erinevaid Uritusi, mille péhiteemaks @msed akadeemias.

Oxford Women’s Network (OWN)

See on kogukond, mis on puhendunud sellele, eteadada naiste kogukonna elukvaliteeti
Ulikoolis. OWN tegeleb naiste ihendamisega uleoidlikning pakub teenuseid ja informatsiooni
(konverentsid, treeningud jne) ning on foorumiksarutleda naisi puudutavate probleemide Ule
ulikoolis.

OWN newsletter

OWN (Oxford Women's Networkyudiskiri ilmub semestrite ajal iga kahe nadalgatda ning
ouhkuste ajal kord kuus. Selles kirjutatakse siUrslest, uudistest ja saavutustest seoses soolise
vordsusega ja nasitega Oxford’is.

Sooneutraalsed tiitlid

Ulikooli vBrdsuse ja mitmekesisuse kodulehel onjavdbodud, et Suurbritannias kasutatakse
sooneutraalset tiitlit ,Mx“, mida on tunnustanudtmeéd rahvuslikud institutsioonid. Ulikool on
muutnud oma siusteemi nii, et tddtajad ning tudesgiavad valida enda poole pédrdumiseks tiitli
»MXE.

Vahekokkuvote

Oxford'i ulikooli kodulehektilge uurida oli huvitawning sellelt leidis hulgaliselt materjal
soolisevorddiguslikkuse ja vordsete vBimaluste teMitmel pool kirjutatakse sellest, et dlikooli
jaoks on oluline, et koigil oleksid vordsed vOims#d olenemata erinevatest karakteristikutest,
nende hulgas ka soost. Ulikooli kodulehelt on khteida erinevaid dokumente, milles kasitletakse
(soolise)vorddiguslikkuse ja mitmekesisuse tee®@amuti oli voimalik ligi padseda palgaarvudele.
Antud juhul on naha, et dlikooli jaoks on olulinegeleda vordsuse ja mitmekesisuse teemadega
ning naiste tegevuste propageerimine ja toetaminerinevates dokumentides satestatud.

2.3.4 London School of Economics (LSE)

Ulikooli eetika eeskirjas mainitakse muuhulgas kdas et kdiki inimesi koheldakse vdrdselh
order to uphold our commitment to equality of res@end opportunity, we will treat all people with
equal dignity and respect and ensure that no pemsdhbe treated less favourably because of
her/his role at the School, age, disability, genflecluding gender reassignment), race or ethnjcity
religion or belief, sexual orientation social andomomic background.”

Vordse kohtlemise/soolise vordoiguslikkuse/diskrimineerimise ennetamise
poliitikad

Equality and Diversity. Single Equality Scheme Action Plan 2013/14-2016/17

Selles dokumendis on naidatud, millega Ulikoolsgeiletakse, et parandada voOrdsust ja
mitmekesisust. Dokumendis on pdstitatud pdhieesithegnende eesmarkidega seotud teemad,
millele on fookus suunatud. P6hieemsarkideks skdl@imendi jargi on:

[l The LSE aims to improve diversity across the omggtron and within its governance
structure. In particular, it will seek to addredsetunder-representation of women and BME
staff in senior academic and support roles, with emphasis on training, recruitment,
coaching and mentoring along with progression.
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Siin on muuhulgas kirjutatud sellest, et tuleb darkarjaari progressi ja naiste alaesindatust
dle dlikooli. Samuti kirjutatakse sellest, et naiduleb julgustada ja toetada
ebatraditsionaalsetes rollides.

(] The LSE will implement its single equality schemal&veloping and promoting exemplar
activities across all relevant functions and are@she School for all protected groups under
the Equality Act 2010, aligned with national andtse-based standards.

Siin kirjutatakse muuhulgas sellest, et tuleb vmethavordeste palkade pohjuseid (kaitse all
olevate inimestseas Equality Act 201j@rgi) ning et selle suhtes tuleb ka midagi efiga:
Veel raagitakse t66jou teadlikuse uurimisest nidgisuse ja mitmekesisuse tdstmisest.

{1 LSE seeks to admit candidates with the merit, pialeand motivation to benefit from,
contribute to and succeed in the LSE communityartdgss of age, disability, race,
nationality, gender, religion, sexual orientatiomarital status, parental status or other
personal circumstances. LSE will also promote asgluisive teaching and learning
environment and will ensure that all the studenhtsdmits have equal opportunity for high
attainment during and at the end of their studies.

] To develop enhanced systems of guidance and suppacademic departments as a means
of promoting increased consciousness of equality diversity issues in the curriculum and
in their approaches to teaching, learning and assemt.

1 LSE will strongly encourage disability disclosurg lpromoting a culture of positive
awareness and understanding of disability relatedttens and strengthening support
provision for disabled staff and students.

(Equality and Diversity. Single Equality SchemedkcPlan 2013/14-2016/17)

Code of practice on free speech

Selles dokumendis on kirjutatud, et kdigile — tugiezle, tootajatele ja teistele tlikooli liikmetele
on tagatud sdnavabadus, méttevabadus ja véljenbadwva. Lisaks on muuhulgas vélja toodud,
kuidas kéaituda siis kui inimene tunneb, et eelnewainitud vabadusi on rikutud ja millised on
sellega kaasnevad sanktsioorf{dode of practice on free speech, 2012)

LSE Equal Pay Statement

Selles dokumendis kasitletakse seda, kuidas ulikanotlustab LSE t66jou vordse to6tasu vordse
vaartusega t66 eest. Mainitud on, et ei tegeleid vaiste ja meeste vordse t66tasu teemaga vaid
oluline on teemaga tegeleda koikides erinevateppigdes —,Whilst the Equality Act 2010 only
deals specifically with inequality in pay in relati to gender, unequal pay affects a significant
number of employees from different equality grogmg] needs to be seen within the context of
wider employment disadvantage.” ,The London SchobEconomics supports the principle of
equal opportunities in employment and believesas @f that principle that staff should receive
equal pay for the same or broadly similar work, aetiess of differences in their age, race,
nationality, ethnic or national origin, gender (inding staff who have undergone gender re-
assignment), religion, sexual orientation, persocatumstances, political affiliation, or whether
they have a disability or are a member of a tradwon.” Valja on toodud erinevad meetmed,
kuidas parandada olukorda seoses vordsete palkgd&gaEqual Pay Statement, 2012)

The Ethics Code
Antud dokumendis on kirjutatud, et kogu LSE kogutkokaasaarvatud tootajad, Glidpilased ja LSE
juhid, on oodatud kaituma selle koodeksi jargi paigtes kisimustes:

» Responsibility and Accountability
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* Integrity

* Intellectual Freedom

» Equality of Respect and Opportunity
* Collegiality

* Sustainability.

Equality of Respect and Opportunpynkti all on vélja toodud jarneyTo uphold our commitment
to equality of respect and opportunity, we willatrell people with dignity and respect and ensure
that no person will be treated less favourably heseaof her/his role at the School, age, disability,
gender (including gender reassignment), race, retigor belief, sexual orientation, marriage and
civil partnership, pregnancy and maternity and sb@and economic background.” (The Ethics
Code, 2014)

Gender segregation

Selles luhikseses dokumendis on kirjutatud, et koohdustunud voétma omaks eeskirja, mille on
valja andnudEqualities and Human Rights Commissiaastal 2014 soolise segregatsiooni osas
uritustel ja kokkusaamistglGender segregation)

Harassment Policy

Antud dokumendis on Kkirjas, et ulikool on on puhemdad pakkumaks t66- ja dppekeskkonda,
milles inimestel on vAimalik saavutada maksimaghaotéentsiaal. Kooli poolt loodud eeskiri ja
protseduurid seoses ahistamisega on selleks, kugakargmist:

* an environment where it is clear that harassmeninacceptable, thereby reducing the chance
that harassment will occur in the first instanceda

» a mechanism to resolve complaints where it isthelt harassment has occurred.

Selline eeskiri kehtib koikidele Opilastele ja t@@atele. Dokumendis on ahistamist defineeritud
jargmiselt:

For the purpose of this policy, harassment is aefias unwelcome comments (written or spoken)
or conduct which:

[J Violates an individual's dignity, and/or
[] Creates an intimidating, hostile, degrading, huatitig or offensive environment.

Lisaks on valja toodud erinevad ahistamise tuumidle seast on muuhulgas toodud néide ka sooga
seotud ahistamise kohi@larassment Policy)

Strategic Plan 2011-2016

Selles plaanis on kirjutatud dlikooli vaartustestijohustustest. Teiste vaartuste hulgas on vélja
toodud ka vordsuse ja mitmekesisuse teema jargngwal will promote equality of opportunity for
students and staff from all social, cultural aneeemic backgrounds. We will uphold a culture free
of discrimination on the basis of race, disabiltjgnder, age, religion, belief or sexual orientatio

— vOrdsusest on kirjutatud pisut ka hiljem, kuidyadikalt teemat ei kasitleta. Dokumendi kbige
viimasel lehel ja kdige viimasena on kirjas selllaase: ,Jhe School seeks to ensure that people
are treated equitably, regardless of age, disapilitace, nationality, ethnic or national origin,
gender, religion, sexual orientation or personataomstances.(Strategic Plan 2011-2016, 2012)

Staff well-being policy

See dokument kasitleb t66jdu heaolu teemat — kuedasetada stressi, mida tehakse tdotajate
heaolu nimel jne. Sootemaatikat otseselt ei putidutaiid ara on mainitud protseduurid seoses
kiusamise ja ahistamisega. Lisaks on kirjutatutestlet kdiki tuleb kohelda arvestamise, austuse
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ja vaarikusega(Staff well-being policy)

HR Priorities

Sellel lehekdljel on vélja toodud info selle kohtai]lised on inimressursside osakonna prioriteedid.
Muuhulgas on puudutatud ka vordsuse- ja sootenaatilditeks on kirjutatud sellest, et HR jatkab
soojaotuse uurimist ning vordsuse toetamist; prepaly tootajate vordsust, mitmekesisust, heaolu
ja tegevusi ning teadlikkuse téstmist; arendab igaesja vahendeid, mis toetab t66tajate arusaama
vordsusest ja mitmekesisusest; jalgib vordse todgagliteid ning anomaaliaid seoses palkadega
ning arendab plaani, mis oleks sellele probleesulenatud.

Professional Services Dtaff Contribution Pay Guidehes 2014-2015

Selles dokumendis kirjutatakse, kuidas ulikool wstab ja autasustab tOOtajate silmapaistavt
panustamist ja vdaljapaistvaid esinemisi. Kirjuta@kmillistel tingimustel ja kuidas on vdimalik
autasu saada. Sugu antud dokumendis otseselt utb@&iible, kuid pdhimotete all on kirjutatud, et
auhinna andmise ettepankute tegemisel ja saamisebldine silmas pidada ka vordsuse ja
mitmekesisuse problemaatikat ning arvesse tulekt @ vordse tootasu Ulevaad&g(al Pay
Review. (Professional Services Dtaff Contribution Pay Gliites 2014-2015)

Human Resources Division Work Plan - 2014
Selles plaanis on muuhulgas valja toodud plaaniddases vordsuse ja mitmekesisusega, nendeks
on:

(] Coordinate and deliver the activities relevant ke tDivision for the Scholl's Equality and
Diversity action plan, Gender Equality Charter Maakd Equal Pay Review

(1 To support the relevant committee structures ceeaterespect of the trial of the Equality
Challange Unit, Equality Charter Mark

[l Undertake equality analyses for all new and revigaticies

(] Train relevant stakeholders on equality and divgrsssues (i.e. recruitment panels and
promotion and contribution committee members).

(Human Resources Division Work Plan — 2014)

Accessible and Gender Neutral Toilet Facilities on Main Campus as at July 2014
Huvitava faktina vOib veel valja tuua, et ulikoobh olemas dokument, mis naitab kus asuvad
sooneutraalsed tualetid.

Uksused, osakonnad ja projektid, mis tegelevad soo temaatikaga

Equality and Diversity Consultative Forum

See foorum koosneb erinevatest inimestest Ule koimlg on loodud selleks, et tfstatada ja
kommenteerida kusimusi seoses kohaliku vordsusenifmekesisusega. Foorumis toimuvad
temaatilised diskussioonid, milles ké&sitletaksealasaseid kisimusi. Kokku saadakse kord
semestri ajal ning raporteeritakse Equality andesity Executive Group’ile.

Equality and Diversity Executive Group

See grupp koosneb esindajatest erinevatest koodiudiiést, kes vastutavad vordsuse ja
mitmekesisuse eest oma todalal. See grupp kohtubdemestri jooksul ning raporteeiibrector
and Councille. Kbdik selle grupi likmed on maaratudquality and Diversity Ambassadioleks,
kellel on kohustus vedada kooli vbrdsuse ja mitrsekese agendat. Nende liikmete kohustus on
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kasutada oma positsiooni ja mdjuvéimu kindlustamatsvordsuse ja mitmekesisuse koha pealt
toimuks progress ning voimalikult paljud oleksiddékud probleemist.

LSE Power
See tiim loodi 2015 aastal, mille eesmarkideks on:

] Actively inform changes to LSE policy and cultwebting about greater gender equality,
through representation, consultation and monitoring

1 Provide a forum where members can share their éapees and learn from one another
1 Encourage members to realise their potential with8E
] Hold termly events that facilitate the aims of tietwork and the interests of the members

Sellesse kogukonda on oodatud vaid need LSE naksed dentifitseerivad end kui naissoost
(female)isikut.

Family friendly benefits

Sellel lehekuljel kirjutatakse mitmetest peresdkest hivedest. LSE on mitmel korral saanud
auhindu, mis tunnustavad kooli poolset vanematéulievate vanemate toetust. Ulikool tegeleb
peresdbralikkuse kiisimusega nii naiste kui ka neessppektist ning toetab tdotavaid vanemaid.

Rahulolu- ja palgaloheuuringud, raportid ja votmeisikute sonavotud

Proposals for actions in response to incidents on campus at the start of the 2014-2015

See raport kajastab erinevaid seksistlikke ja howtafisi intsidente, mis toimunud Ulidpilaste seas
kui ka laiemalt terve Ulikooli peal. On kirjeldatietinevaid juhtumeid ja mida nende juhtumite
suhtes ette voetakse ning valja on toodud ka etedpal. K&sitletud on naiteks diskrimineerivat
kaitumist tudengite seas; sGnavabadusega seotsdlente ja diskrimineerivaid kaitumisi ja
sundmuseid, mis modjutavad ulikooli kogukonda Uldisesellise dokumendi olemasolu néitab, et
Ulikoolis tegeletakse erinevate intsidentidega eg80$00, ebavfrdsuse ja mitmeksesisuse
temaatikaga(Proposals for actions in response to incidentscampus at the start of the 2014-
2015, 2015)

Context Statistics 2014

See dokument on kogumik avalikest faktidest ja nutedt, mis annavad ulevaate uUlikooli
suurusest ja kujust. Dokumendis kajastatakse kgliteteemat — Ulidpilased, tdotajad ja finants
ning vorreldakse tulemusi teiste ulikoolide tulemegs. Naiteks on valja toodud taiskohaga
toOtavate tOOtajate arv sooti aastatel 2012-13a(Ilis Sellelt jooniselt ilmneb, et LSE dlikooli on
vorreldes Cambridge ja Oxfordiga enam naissooskdiaga t66joudu. Taaskord on dokumendi
I6ppu kirjutatud lasue;The School seeks to ensure that people are treatgotably, regardless of
age, disability, race, nationality, ethnic or nata origin, gender, religion, sexual orientation or
personal circumstances(Context Statistics 2014, 2014)

Statistika

Lisaks eelnevale leidsin kooli kodulehelt erinesttistikat t66jou kohta. Naiteks on toodud vélja
numbrid t6otuubi kohta sooti (Lisa 2), t66jou lahkse pdhjused sooti aastal 2011(Lisa 3), tdotaja
lepingu tldp sooti, otsust tegevate tdotajate antigLisa 4), varbamine sooti, kogu t66joud sooti
(Lisa 5), to6koormus sooti, lapsehooldupuhkuseiga sooti (Lisa 6) — paljusid neid naitajaid on
voimalik leida ka varasemate aastate kohta. Lidakisin sellise dokumendi naguSE EQUAL

PAY REVIEW — AN UPDATE" (2015) , milles antakse ker Glevaade 2013 aasta palkadest sooti. Sellest
dokumendist ilmneb, et naissoost ja meessost akakiee vaheline palgaldhe Ulikoolis on 20,2%, nsitle
68% ulatuses toodi pOhjuseks erinevad todtasefjodd grade). Teiste tdotajate vaheline palgaldhe oli
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13,7%, millest 72% seletavad erinevad t66tasemed.

Vahekokkuvote

Ulikooli kodulehekuljelt leidus hulgaliselt matelgavdrdsete véimaluste ja mitmekesisuse kohta.
Lisaks leidis ka statistikat nii to6tajate koosaeksii ka palga kohta. Dokumente uurides jai mulje,
et Ulikooli jaoks on (sooline)vorddiguslikkus nimgitmekesisus olulised teemad ning nendega on
tegeletud varasemalt ning tegeletakse ka edasfitiodll juures tegutsevad mitmed iiksused, mis
on puhendundu vordsuse ja mitmekesisuse teemadele.

2.4 Austraalia ulikoolid

Austraalia Ulikoolide sooliste poliitikate anallksisai valitud kaks dlikooli, mis olid maailma
ulikoolide edetabelis kaks esimest Austraalia idlkanendeks oli — University of Melbourne ning
Australian National University.

2.4.1 University of Melbourne

Ulikooli kodulehekiiljel on valja toodud Melbourndiiikooli kultuurse mitmekesisuse seisukoht,
milles on 6eldud; The academic and co-curricular life of the Univeysof Melbourne is enriched
by the cultural diversity of the University commyniCultural diversity encompasses difference
based on race, ethnicity, language, religion, agalue and belief systems, disability, class,
sexuality, gender, age or educational backgrourtte University recognises that the diversity of its
students and staff contributes to its ambition @oolbe of the finest universities in the world and i
committed to embedding cultural diversity withiadking and learning, research and engagement.
The commitment to cultural diversity is articulatithe highest level in the University Plan and in
key strategic diversity priorities integrated withthe University’s policy and planning.”

Vordse kohtlemise/soolise vordoiguslikkuse/diskrimineerimise ennetamise
poliitikad

The University Plan 2011-2014

Ulikooli plaanis 2011-2014 on tiheks eesmargiks tmbjdirgnev:,To have a talented and diverse
workforce sharing a common vision, and whose skilld knowledge equip them to achieve the
University’s goal of being one of the finest unsiges in the world.”2015 aastaks on seoses
t66jouga seotud jargmised eesmargid:

'] Having one of the highest staff satisfaction rasimgthin the Group of Eight;

'] Having an academic workforce sustainable in numéoed quality and outstanding in its
achievement;

(1 Demonstrating increased diversity in the staff pepfincluding the percentage of women in
senior roles; and

'] Demonstrating effective performance management.

Lisaks tudengite mitmekesisuse tdstimisele, on odlik jaoks oluline saavutada tdotajate
mitmekesisus ja pakkuda ka v@imalusi argenuksThe University gives equal priority to
enhancing the diversity of its staff. The Univgrsieeks to attract and retain staff of the highest
quality, regardless of background. The Universigels to ensure that staff members have
opportunities for development and achieves thealgin the context of making a contribution to
the University in ways best suited to their stréisgand expertise.” (The University Plan 2011-
2014, 2011)
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Conditions of Employment Academic Staff

Selles dokumendis kirjutatakse lahti kdik seosabaraise, to6tamise ja t00lepingutega. ToOtajate
kohustuste peattki all on kgEquity and Diversity* punkt, milles 6eldakse jargmistThe
University is committed to a work environment tisafree from discrimination on the grounds of
race, gender, religion or other attributes and ihieh employment decisions are made on the basis
of merit. In all their dealings, staff members dkloabide by the Equal Opportunity Policy.
Behaviour or actions that constitute discriminatiosexual harassment, or bullying are
unacceptable and will not be tolerated.Samuti on kirjutatud peatikliBalancing work and
family”, mille all kirjutatakse muuhulgas sellest, millsen peresdbraliku té6koha kasud ja et
dlikool véimaldab painduvat t66aega, mis arvestate@luga. Rohkem soo temaatikat dokumendis
ei kajastata(Conditions of Employment Academic Staff, 2014)

Equal Opportunity Policy (MPF1241)

See eeskiri kehtib kbikidele Melbourne’i tlikooli@pilastele ja t6otajatele. Eeskirjas kirjutatakse
»The University is committed to the principle ofuily in education, employment and welfare for
current and prospective staff and students of timevéfsity, and will continue to develop equal
opportunity and equity practices and programs cotifg@ with its overall goals and
responsibilities. The University is equally comadttto providing a safe environment that is free
from risks to health and safetyDokumendi jargi pttab Ulikool pakkuda tdotajateléilidpilastele
sellist Oppe- ja tookeskonda, milles on kdigil vd#d vOimalused ning puudub ebaseaduslik
diskrimineerimine, diskrimineeriv ahistamine, sekaalne ahistamine, kiusamine ning
ohvristamine. Ulikool kasutab sobivaid vahendeidgkmineerida diskrimineerimist, seksuaalset
ahistamist, kiusamist ja ohvristamist nii palju kubdimalik. Kasitletakse muuhulgas selliseid
teemasid nagu rinnaga toitmine, seksuaalne ahiséggrkiusamine ning defineeritakse erinevaid
moisteid seoses eelpool mainituga. Sugu otsesklindendis ei mainita Equal Opportunity Policy
(MPF1241))

Indirect Discrimination. Fair in Form: Fair in Effect?

Selles dokumendis kirjutatakse sellest, mis on kaudiskrimineerimine ja millised on likooli
tootajate kohustused seoses diskrimineerimise lja sanetamisega. Muuhulgas mainitakse, et
Victoria seaduse jargi on seaduse vastane otsarkaudne diskrimineerimine jargmiste tunnuste
baasil: vanus, puue, perekonnaseis, rasedus, eEntmpnine, seksuaalne orientatsioon, sooline
identiteet @ender identity, vanemlik staatud, hooldaja staatus, fuusilisedadused, rass,
religioosne uskumus voi tegevus, toostustegeindusgtrial activity), poliitilised uskumused voi
tegevus, personaalne assossatsioon inimesega,idertditseerivad eelpool nimetatud tunnused.
Kirjutatakse diskrimineerimise definitsioonist lades seadusest ning tuuakse néiteid kaudsest
diskrimineerimisest(Indirect Discrimination. Fair in Form: Fair in Efct?, 2002)

Statute 1.7 - University Governance

Pdhikirjas on kirjutatud jargmiselt;All members of the University should adhere to Wadues of
the University in all dealings at or related to théniversity, consistent with and to the extent
required by virtue of their positions in the Unisgy, and doing so in a way which is consistenhwit
the principles of justice, equity and the pursuit excellence.”Seejarel on loetletud mitmeid
vaartuseid, millest Uks Utleb, et tuleb propageejadtilalhoida fundamentaalseid inimdiguseid, et
laiendada hariduslikke vdimalusi, eriti tuleks sasnpidada vordseid vOimalusi, mis on ainuke
oiglane, jatkusuutlik alus inimlikule tsivilisatgioile. V6ib arvata, et selline vaartus peab silikes
naisi.(Statute 1.7 — University Governance)

Research at Melbourne: Ensuring excellence and impact to 2025

Selles dokumendis on kirjas, et akadeemiline jajaterteadlastgresearch)tdotajaskond peab
tundma, et neil on vBimalik teostada karjaari nasgleda uurijate kogukonnas olenemata kdigest.
lgasugune erapooletus to6tamisega seotud suhthesds saama indetifitseeritud ja adresseeritud,
et kindlustada koikidele uurijatele, kaasaarvataistele ja pdlisrahvustele, et neid hinnatakse
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vordsetel aluste[Research at Melbourne: Ensuring excellence andaship 2025, 2013)

Misconduct Procedure (MPF1164)

Selles dokumendis on kirjeldatud, mida loetakskoilis kaitumisreeglite rikkumiseks ja millised
on sanktsioonid inimesele, kes eksib kaitumisréegliastu ning kes nende probleemidega
tegelevad. Otseselt sugu ei ole dokumenis mainkud valja on toodud diskrimineerimine ja
seksuaalse ahistamise teeifMisconduct Procedure, 2014)

Watch Your Language: Guidlines for Non-Discriminatory Language

Selles juhendis on lahti seletatud, mis on diskmgeriv keelekasutus ning kuidas seda kasutatakse.
Esimene taoline juhend publitseeriti juba 1987.tedasing selle pealkirjaks oljWatch Your
Language: A Guide to Gender-Neutral Speech andingit Selles oli muuhulgas kirjas jargnev
.In its responsibility for all members of the Unrggty community, the University aims to eliminate
sexist and other discriminatory language from atiiérsity publications and discourage the use of
such language in published and unpublished matennal in the speech of its staff and students.”
Selline juhend jaotati Melbourne’i Ulikoolile nintgistele Austraalia Ulikoolidele, et tOstatada
seksistliku keelekasutuse teema. Diskrimineeriveééasutus on uuritavas dokumendis defineeritud
jargmiselt: Discriminatory language is that which creates oinferces a hierarchy of difference
between people. Discriminatory language can bedtad to a range of different facets of identity,
including sex and gender, race, ethnicity, clagxuslity, age, political or religious beliefs, and
physical, intellectual or psychiatric disability."Kirjutatud on sellest, kuidas keel muutub
diskrimineerivaks, miks peaks keelekasutust muutimg kuidas seda teha. Lisaks kirjutatakse
sellest, kuidas stereotupiseerimine diskriminegaibsamuti puudutatakse teemat seoses selliste
Uldsooliste mdisteteg@eneric)nagu naiteksman“ ja kuidas seda valtida. Palju ongi vélja toodud
erinevaid néiteid ,halbadest” sfnakasutustest maglatud on, kuidas neid paremaks muuta, et
need ei diskrimineeriks kedagi. Dokument on kiltiaftikk ning pohjalik koos paljude néaidetega.
(Watch Your Language: Guidlines for Non-DiscrimmgtLanguage)

The University of Melbourne Social Inclusion Plan 2012-2014

Selles plaanis on mitmekesisusest kirjutatud jasetti,The Social Inclusion Plan places priority
on facilitating diversity within the University conunity, celebrating existing diversity and tackling
challenges associated with underrepresentation sistudents, staff and professions. The Social
Inclusion Plan places priority on optimising the nieéits of diversity, recognising existing
achievement and purposefully harnessing diversitgrthance learning and teaching, research and
engagement activity. The Social Inclusion Plan ngegrated within the University's planning
architecture, and is associated with important dsity related policy instruments including the
Reconciliation Action Plan and Staff Equity and @sity Framework.“Sugu selles dokumendis
otseselt mainitud ei ole, kuid alaesindatuteks s@klle dokumenid jargi pidada ka naidihe
University of Melbourne Social Inclusion Plan 202@14)

Staff Equity and Diversity Framework 2013 - 2016

»This Framework identifies priority areas and adties to enhance the representation, distribution
and retention of staff with diverse characteristite promote and value staff diversity and
inclusion, and to support staff to achieve theirsomal aspirations aligned with the achievement of
the University’s strategic goals. The Frameworkais overarching guide for devolved strategic
planning and action. It provides indicators of resgibility for the purposes of accountability and
monitoring.” Selle dokumendi jargi purgib tlikool aastaks 204rgniste eesmarkide poole:

[J have the highest staff satisfaction rating withie Group of Eight universities

‘1 hold a gender, age and cultural balance in botlofessional and academic positions
approaching that of the best international univees in the world; and
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[1 have an academic workforce that for the foreseefitiere is sustainable in number and
guality and outstanding in its achievement.

Valja on toodud senised saavutused seoses tootdjatsuse ja mitmekesisusega ning sdnastatud
uued eesmargid. Muuhulgas tuuakse esile ka séanakse muret naiste esindatuse tle vanematel
(senior) ja mittetraditsioonilistel ameti positsioonidel. rKitatakse sellest, et koikidel tootajatel
peavad olema vordsed vbimalused tooks ja karjadnkg ka sellest, et naisi tuleks meestega
vordselt kaasata otsust langetavatele positsiolenitiag rollidesse, milles naised on tavaparaselt
olnud alaesindatud. Samuti mainitakse soovi sadautiskrimineerimise, ahistamise ja kiusamise
vaba keskkond. Dokumendis on sfnastatud mitmezhjpéevad tegevused, mis peaksid vordsuse
ja mitmekesisuse olukorda parandama erinevate glepgpuhtes.(Staff Equity and Diversity
Framework 2013 — 2016%amanimelise tegevusraamistiku leiab koduleheladgstate 2009-2012
kohta.(Staff Equity and Diversity Framework 2008-2012020

Discrimination, Sexual Harassment and Bullying Procedure (MPF1230)

»This procedure aims to assist the University toem#s obligation to provide a learning and
working environment free from unlawful discrimimatj sexual harassment and bullying. This
procedure applies to all staff and students of Waversity engaged in activities reasonably
connected with the University and its semi-autongsnioodies, excluding the Melbourne Theatre
Company. Such activities may extend beyond Untygrsemises. For example, this policy applies
during field trips organised by the University, fétparties, staff attendance at conferences and
student orientation camps.Dokument kirjeldab, kuidas diskrimineerimise vastasttdistusega
tegeletakse(Discrimination, Sexual Harassment and Bullying ¢é&ddure (MPF1230))

Discrimination. Who can I talk to?

Selles buklettis seletatakse lahti, mida diskriranmaine tdhendab ja kuhu tuleb p6é6rduda juhul,
kui keegi tunneb end diskrimineerituna. Raagitudotsesest ja kaudsest diskrimineerimisest ning
sugu on mainitud the tunnusena, mille jargi diskrgerimine on keelatu(Discrimination. Who
can | talk to?, 2015)Samasugune buklett on koostatud ka kiusamiseaKBhtLLYING Who can |

talk to?, 2015)ja seksuaalse ahistamise kok&exual harassmen¥Who can i talk to?)Nendel
teemadel on tehtud ka postrid. Sarnane buklettlemas ka aastast 2012 - ka selles radgitakse
diskrimineerimisest, seksuaalsest ahistamisest ijgsakisest. (Freedom from Harassment,
Discrimination, and Bullying, 2012)

Work & Family. The Links and the Balance

Selles dokumendis kirjutatakse t06st ja pereelustg nplildab tdsta teadlikkust t66- ja
pereproleebmisdest. P&oratakse tahelepanu sebelegere- ja tddelu oleks tasakaalus ning
perekonda plaanivaid voi lastega tootajaid ei diskreeritaks.(Work & Family. The Links and the
Balance, 2006)

Equal Employment Opportunity for Women Plan 2000 - 2005

Leidisn ka Kkdillaltki vana dokumendi, milles raagga naiste vorsetest vdimalustest tool.
Dokumendis on kirjas seni saavutatud tuelmused eseomiste ja meeste vordsusega ning
kirjeldatud on ka eesmarke ja seda kuidas edasiakse, et naiste positsioonid meestega vorreldes
oleksid ja pusiksid vordseten@&qual Employment Opportunity for Women Plan 20@D05)

Creating the E/Quality Workplace. A Guide for Heads of Departments on Implementing
Equal Opportunity for Women in the Workplace

Selles dokumendis raagitakse sellest, et Ulikoohaiste vorddiguslikkuse teemaga tegelenud juba
alates 1988. aastast ning tuuakse valja parimddilmd, mida rakendada, et saavutada koikidele
vordsed vBimalused ning kes ja kuidas nende praiieija toimina peak¢Creating the E/Quality
Workplace. A Guide for Heads of Departments on émginting Equal Opportunity for Women in
the Workplace, 2004)
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EQUAL OPPORTUNITY FOR WOMEN IN THE WORKPLACE. FACULTY REPORTS 2006.
STRATEGIC PLANS 2007

Selles plaanis on valja toodud erinevate teadusddmdeesmargid seoses mitmekesisuse ja
vordsusega. Olulisel kohal dokumendis on ka soal@elsuse/tasakaalu saavutamine ning paljud
eesmargid ongi seatud just naistega seoses. Méugitira, kes eesmarkidega tegelevad, milliseid
strateegiaid rakendatakse ning mis peaks eesméagitdasel paranemdEQUAL OPPORTUNITY
FOR WOMEN IN THE WORKPLACE. FACULTY REPORTS 200RASEGIC PLANS 2007,
2007)

Rahulolu- ja palgaléheuuringud, raportid ja votmeisikute sonavotud

The University of Melbourne. Social Inclusion Barometer 2011-2012

See dokument on koostatud selleks, et kirjeldditaali progressi ulidpilaste ja tbotajate vordsuse
suunas. Dokumendis antakse Ulevaade ulidpilaste jgotajate koosseisust. Naistest juhtivatel
ametipositsioonidel kirjutatakse jargmiselt,At the University of Melbourne women hold the
majority of employment positions. However, womepgsesentation among academic staff is lower
than among professional staff, and women’s repiasiem decreases with seniority of
appointment” (Lisa 1). ,Between 1986 and 2012 the representation of wonmeracademic
positions increased from 16% to 48%. Women hold 23%professorial positions and the
representation of women in senior professionalf gtakitions (HEW 10+) has increased to 57%,
with women’s representation in these senior leablsve the Australian university meargliisa 2)
Palgalohe on selle dokumendi jargi 17,2%aks on veel vélja toodud ka mitmesugust staasti
seoses sooga, muuhulgas naiteks ka tbotajate kaeeatmekaal, millest 2011 aastal 14% moodustas
seksuaalse ahistamisega seotud kaebuseth 2011 there were 175 enquiries or complaints
relating to discrimination (34%), sexual harassmémM%) and bullying (52%) dealt with by the
Fairness and Diversity Unit or specialist adviseldscrimination complaints were most frequently
raised in relation to disability and impairment @3, specifically mental health issues (47% of
these). All were either resolved with no adverselifigs against the University, withdrawn by
complainants, or closed or dismissed by the relexammission.” (The University of Melbourne
Social Inclusion Barometer 2011-2012, 2012)

Palga andmed on paroolidega kaitstud ja neile &@égi.

Uksused, osakonnad ja projektid, mis tegelevad soo temaatikaga

Fairness and Diversity Unit
See grupp on muuhulgas vastutav jargmiste asjale ee

[J Managing and providing advice and guidance on ttev@ntion and resolution of:
(1 Formal grievances and industrial disputes concegrstaff
] Misconduct, discipline and appeal processes conogrstaff

(1 Complaints of unlawful discrimination, sexual hagagent, discriminatory harassment, and
bullying, by or against staff or students

[ Identifying and initiating the development of reldtpolicies, programs and services

(1 Recruitment, selection, appointment, training, advand support for Advisers (inc. Anti-
Discrimination, Sexual Harassment, Bullying and ®tbkblower Protected Disclosure
Officers networks), conciliators and investigators
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'l Promotion of related policies and the avoidanceahplaints

University Network for Equal Opportunity

»1he University Network for Equal Opportunity supisothe role of Associate and Assistant Deans
(UNEO), UNEO Coordinators and Faculty UNEO Comneisten monitoring equity and diversity
and developing initiatives to support enhancedf gqfiity and diversity.*

Lisaks on ulikoolil veel olemas jargmised ndustajad
. Bullying Advisers

. Discrimination Advisers

. Sexual Harassment Advisers

Academic Women in Leadership

»1The Academic Women in Leadership Program is onsevkeral strategies aimed at addressing
women’s underrepresentation in higher level acadeampointments and on key policy, decision-
making and governance bodies. This remains an ie§s#rategic importance to the University.”
Programm on keskendunud kolmele alale — juhtiminiepsuhete ja karjaari edendamine; jagida
praeguseid prioriteete ja strateegilisi probleeni&odlis ja kdrghariduse sektoris; koostada
strateegiaid.

Senior Management Portfolios Staff Equity Group
»The Staff Equity Group provides advice to inforne tdecisions of the Provost on policy matters
relating to staff equity, diversity and equal opjpmity in the workplace.”

The University of Melbourne Staff Equity Group (SEG)

»The Staff Equity Group provides advice to inforne tdecisions of the Provost on policy matters
relating to staff equity, diversity and equal opfomity in the workplace.” ,On advice from the Staff

Equity Group, the Provost may refer issues whictiehsignificant policy, resource or academic
implications to University committees, or to othmortfolio heads for issues relevant to their

portfolio.”

Siindmused seoses naistega

The University of Melbourne Diversity and Inclusion Awards, 2014 Award Guidelines

»The University Plan 2011-2014, outlines the Unsigy’s aspiration enhance the diversity of its
student and staff profile. The University of Melbws Diversity and Inclusion Awards recognise
and reward a variety of programs and initiativesigfhdemonstrate innovation and excellence in
furhering diversity and social inclusion at the Maisity of Melbourne.’Auhinda saab muuhulgas
ka siis, kui toetada jargmiste gruppide ligip&asalemist ja edu:

[1 Women in diciplines, prfessions or roles in whicéytare under-represented
1 People with family or carer responibilities

Auhindasid saavad taotleda kdik Ulikooli tudenggd tootajad, kes tegelevad mitmekesisuse
kisimustega Melbourne’i Ulikoolis. Edasi on kirjutd, protseduuridest, mis tuleb labida, et
auhinda taotleda(The University of Melbourne Diversity and Inclusidwards, 2014 Award
Guidelines)

Vahekokkuvote

30



Melbourne’i Ulikooli kodulehelt oli kerge leida @esvaid dokumente seoses soolise
vorddiguslikkuse ja mitmekesisusega. Ulikoolil véiga palju erinevaid dokumente, mis kasitlesid
vordsete vOimaluste ja mitmekesisuste teemasidhidgas ka soolist vorddiguslikkust. Vaid Uhes

dokumendis oli méargitud palgaldhe — muu statisfiiedkade kohta oli paroolidega kaitstud ning

nendele puudus ligipaas. Siiski on suurest dokuisherulgast naha, et dlikooli jaoks on erinevate
soopoliitikate rakendamine oluline ning oluline &a see, et naistel oleks meestega vordsed
voimalused.

2.4.2 Australian National University (ANU)

Vordse kohtlemise/soolise vordoiguslikkuse/diskrimineerimise ennetamise
poliitikad

ANU by 2020

Selle plaani juhtab sisse |6ikice-Chancelloti poolt, kes utleb:,The University is totally
committed to the values of academic freedom inpilsuit of knowledge, integrity in all our
activities, collegiality in our relationships, diggty in our staff and students and engagement with
our communities and the nation.Plaanis on kirjeldatud eesmarke muuhulgas ka seose
mitmekesisuse ja vOrdsusega, 6eldud on jargnevaiNu aims to be a world-leading university,
attracting the most gifted staff and students frammund the world. Opportunities for people to
demonstrate their excellence must not be limiteddnyoeconomic background, race, religion or
gender. ANU is committed to breaking down suchibesrto achievement and an ANU education
will open doors for a wide cross-section of sociéycess and equity will be embedded in all our
activities." Samuti on kirutatud sellest, et aastaks 2020 ondedailistel ja kdrgematel
ametipositsioonidel naiste osalus suuréyNU by 2020)

Equal opportunity policy

Selle eeskirja eesmargiks on informeerida tootajaidudengeid dlikooli puddlusest parandada
vordseid vdimalusi t66hdives ning hariduses. Do&ntrpakub pdhimodtete raamistikku, seadusi
ning terminoloogiat seoses to6le ja haridusele sérligipddsu kindlustamise ja parandamisega
tootajate ning Opilaste jaoks. Eeskirjas on somadtd@gmine seisukoht:Australian National
University has an express commitment to equal dppdy in education and employment for
students and staff, and prospective students aaifl“sEeskirjas kirjutatakse, et kooli jaoks on
oluline pakkuda koigile vordseid vbimalusi ning eaklada selleks erinevaid eeskirju ja praktikaid.
ANU propageerib kaasavat t60- ja Oppekeskkonda, médgirtustaks erinevate taustade
mitmekesisust. Vaja on toodud jargmised oluliselimdtted:

(] to improve access, participation and inclusion aftgular equal opportunity groups who
have been traditionally under-represented, througkiew of policy and practices and
implementing special measures; and

[ to eliminate discrimination on the grounds of sgsegnancy; marital or relationship status;
family responsibility; breastfeeding; race, colowthnic or ethno-religious background,
descent or national identity; age; sexual oriertati gender identity, trans-sexuality or
intersex status; disability; union affiliation, potal conviction, religious belief or any other
characteristic specified

Lisaks on kirjutatud naiste vordsetest vBimalustégikohal - ,ANU develops and implements
workplace programs aimed at contributing to equpportunity for women in the workplace and
eliminating discrimination as required by the Wddqe Gender Equality Act 2012. ANU reports on
these programs and fosters workplace consultatrmh@mmunication on the results which include
strategies to address issues such as the undeeseptation of senior academic women and women
in non-traditional employment fields.”
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Pohikiri
Pdhikirjas on mainitud et Council likmete hulgasap olema sooline ja rassiline tasakaal. Rohkem
pole sugu pohikirjas mainitudAustralian National University Act 1991, 2014)

Prevention of Discrimination, harassment and bullying

Selle eeskirjas eesmaérgiks on informeerida todtggitlidpilasi spetsiifilistest kaitumismallidest,
mida ANU ei aktsepteeri. Dokumendis on kirjas, AU on piuhendunud tagamaks tootajatele ja
tudengitele keskkond, milles neid koheldakse vadirija austusega ning kus kdik ANU liikmed
saaksid to6tada ilma diskrimineerimise, ahistam@eiusamiseta. Kdikide vastu, kes ei austa seda
eeskirja, kasutatakse selleks ette ndhtud meeteklumendis seletatakse ka erinevad ahistamise
vormid lahti.(Prevention of Discrimination, harassment and hally 2015)

Staff grievance resolution

Selle dokumendi eesmérk on tuua véalja pohimdottelle &ohta, kui ANU tootajatel peaks esinema
kaebusi It is the intention of this policy to addressafitgrievances and resolve them effectively
(including those of discrimination, harassment,lydjnly or other serious complaints) through a
common process of explicit discussion and revidwe Jrievance policy and procedures are not
intended to be an end in themselves, nor a prapidicocess nor a punishment(Staff grievance
resolution, 2015)

Identified positions (Aboriginal and Torres Strait Islander People/Women)

Selles dokumendis kirjutatakse, et ANU on valjenahkohustusi seoses vordsete vBimalustega
tookohtadel ning on kohustatud viima taide strasdgmis tostaksid paritolude mitmekesisust ja
perspektiivi Ulikooli kogukonnas. Ulikool toetab edpiaalseid tegevusi, et parandada ligipaasu,
osalust ja vordseid vdimalusi todboriginal ja/vdi Torres Strait Islandertbttajatele ning
akadeemikutest naistele. Valja on toodud ja labketatud moistgldentified Position” - is a
position advertised where there is an essentias@easl requirement and where it is lawful to
discriminate on the basis of that personal requeemas part of a special measureEdasi on
kirjutatud sellest, millised peaksid olema t66kuused, mis on suunatud just inimestele, kellel on
Jidentified position* ning on toodud naiteid. Naide mis oli konkreetssdiistele suunatud on
jargmine:,Women are particularly encouraged to apply. Astpaf a Special Measure to improve
gender balance within the Research School of Coenp8tience, one of the two positions is
reserved for women. Female applicants are requestestate clearly whether they wish to be
considered for this position.” (Identified posit®n(Aboriginal and Torres Strait Islander
People/Women), 2015)

Respect for all. Pledge to the ANU Charter of Expectations
Selles dokumendis on sdnastatud, kuidas ANU puiathustada kdorgkvaliteedilise to6elu ning
propageerib positiivseid suhteid td0suhetes. \tjaoodud ka mdned pohimotted, mida jargitakse:

1 We will not accept or tolerate discrimination, hasment and bullying behavioursour
relationships will be built on trust and mutual pest

*1 we will support our people through periods of chalie and change by keeping each other
informed about major developments that affect ooikw

'l we will encourage all to realise their full poteaitin their role
'l we will promote health and well-being at work

1 we will recognise the benefit of flexible workingagiices in assisting individuals in
balancing their home and work commitments.

(Respect for all. Pledge to the ANU Charter of Etaggons)
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Code of conduct

Selle dokumendi eesmark on anda juhised, millei jgadentifitseerida ja lahendada probleeme
seoses eetilise kaitumisega. Naiteks on Ulikodtiustuste all valja toodud, et Ulikool putab kaitsta
oma inimeste tervist ja heaolu, pakkudes keskkondes on turvaline ja milles ei esine
diskrimineerimist, ahistamist ja mis lubaks nii t@jatel kui ka dpilastel leida tasakaal Ulikoolielu
pereelu ja teiste tegevuste vahel. Eraldi on véidud, et to6tajad peaksid kaituma erinevuste
suhtes respekteerivalt ja ei tohiks diskrimineerikadagi soo, rassi, seksuaalsuse, puude,
kultuurilise tausta, religiooni, perekonnaseiswyuse, thingu liikkmelisuse, poliitiliste veendumuste
vOi perekonna kohustuste péarg§tode of conduct)

Gender inclusive language guidelines

Selle dokumendi eesmaérgiks orfo enable students, staff and associates of thetrAlian
National University to treat each other with respaad dignity regardless of their gender identity
through the use of gender inclusive language pcasti’ Selle dokumendi pdhimdte on tagada
inimeste austuse ja vaarikusega kohtlemine olereswdlisest identiteediggiender identity)abi
jargnevate punktide:

1 All communications of the University (written, oraf visual form) should use gender
inclusive language that does not discriminate (mlohg by invisibility) against certain
people on the basis of their gender identity. Thdsatities include, for example, female,
male, intersex or trans persons. For informationwaimat kind of language is exclusionary
and the definitions of different gender identitigs,to the following fact sheet.

[J Forms or surveys used by the University should ardiject gender data where it is
demonstrably relevant to the provision of Univgrservices or otherwise necessary for
research or other purposes.

T In all cases where gender data is collected, thevélsity should provide a gender inclusive
option. Where this information is required, the sfien should ask for ‘gender identity’
rather than ‘sex’ or ‘gender’. In addition to ‘mdland ‘female’ options, individuals should
be given the option to select ‘intersex’ and/orriecof the above’. Further information on
the collection of gender data is available througk Australian Government Guidelines on
the Recognition of Sex and Gender.

'] An exception to principles 2 and 3 exists whereUheversity is required to collectgender
data as part of a survey or form distributed by hard party and there are adverse
consequences in failing to collect the informatigvhere gender data is collected in these
instances, the University will collect it in an lnsive manner (see point 3), or where this is
not possible, have made reasonable efforts to do so

(Gender inclusive language guidelines, 2015)

Fact sheet: gender and language

Sellel lehekuljel on kirjutatud lahti mdistg&ender Inclusive Language®, mis on: ,written, oral
and visual communication that does not excludeamnebn any particular gender identitySellel
lehel antakse llevaade erinevate seksuaalsetdatsi@onide ja soo identiteetide definitsioonidest
ning tuuakse erinevaid néaiteid selle kohta, kukiealekasutus vdib olla tdrjuv. Seejarel on toodud
valja mdiste,Gender Exclusionary languagehing selle definitsioon ,Exclusionary language is
language that expresses bias in favour of one sekthus discriminates against other gender
identities. Language that discriminates againsteadgr identity by not adequately reflecting their
role, status and presence in society is exclusipharélja on toodud ka peamised seksistliku keele
vormid:

O Invisibility
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Women and gender identities such as intersex peoeleften invisible in language. This is
due to the use of the masculine pronouns 'he',,'His’ to refer to both men and women,
and the use of 'man' as a noun, verb or adjective/ards such as 'mankind’, 'man made'.
Where possible, these pronouns should be repladt#d nen-gender specific words, for

example, change 'if a student wants to succeeshbeld hand in his papers on timeto 'if

a student wants to succeed, they should hand inghpers on time'

U1 Inferiority
Expressions such as 'female academic' and 'malgehdiminish the importance of the role
that is being described and focus attention ongéeder of the person. In these instances
gender is an unnecessary reference and should ddéenged.

(1 Trivialisation
Language can be used to trivialise women and thetivities, actions and occupations
through expressions such as 'just a housewife'.

'] Recognition of other gender identities
It is important to recognise that not all peoplemtify as male or female. This can be done
through collecting data in an inclusive manner (&snder Inclusive Language Guidelines)
and through inclusive, respectful and informed hébtar that recognises other gender
identities.

Seejarel on toodud vélja definitsioonid seoses smilge orientatsiooni sogsex) ja/voi
sooidentiteedigggender identity)mis tulenevad sellisest dokumendist nagustralian Human
Rights Commission document Addressing sexual atient and sex and/or gender identity
discrimination® (2011).

ANU Gender Institute Report 2013-2014

See raport annab Ulevaate sellest, mis on toiméMNIid Sooinstituudis. Dokumensist selgub, et
Sooinstituut tegeleb sootemaatikaga laiemalt, ki wma instituudi siseselt ning pudab parandada
naiste staatust akadeemias. On antud Ulevaadeuuastistruktuurist ning selles aset leidnud
stindmustest ning stindmusetst seoses soolisevostikigise teemaga tldmisemalt. Raport on
pikk ning annab pdhjaliku lGlevaate sootemaatikasgtnhas kontekstigGender Institute Report
2013-2014)

Breastfeeding ja Work, Study and Family Responsibilities

Selle dokumendi eesmark on pakkuda p&himotteidaganistikku toetamaks imetavaid emasid
nende naasemisel t6dle ja Oppetdodsse. Dokumentbpakimevat informatsiooni imetavatele
vanematele, radgib asukohtadest, paindlikkusestlja teema eest vastutavate$he University
recognises the benefits of breastfeeding for batther and baby and supports staff members and
students who wish to breastfeed their baby whig frarticipate in work or study on campus and in
campus related activities. It acknowledges that wommave the right to breastfeed in public places
and that it is unlawful to treat a woman less faatly on the basis that she is breastfeeding a
child, in accordance with the Sex Discriminatiort A884 (Commonwealth) and the Discrimination
Act 1991 (ACT)“(Breastfeeding)Dokumendist on néha, et ulikool peab olulisektdda emasid,
kes soovivad oma last rinnaga toita ning pakuvildksevajalikke lahendusi, et naisi samal ajal ka
tool hoida. Sarnaselt eelnevalt kirjeldatud eealgrjon Ulikoolil ka dokment ,Work, Study and
Family Responsibilities*mis on Opilastele ja tdotajatele abiks Ghildamp&esekohustusi, t66d ja
oppimist. (Work, Study and Family Responsibilities)

UNIVERSITY ACCESS AND EQUITY COMMITTEE. TERMS OF REFERENCE, MEMBERSHIP
AND OPERATING PROCEDURES
See dokument réaagib dlikooli Access and Equity kdaeest ja selle likmelisusest. Muuhulgas on
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kirjas ka jargmine;Whenever an opportunity arises for the Chair tqpapt a new member to the
Committee, the Chair will have regard to the cutrgender balance of the committee before
making decisions regarding an appointmentSee naitab, et sooline tasakaal on Ulikooli jaoks
oluline teema(UNIVERSITY ACCESS AND EQUITY COMMITTEE. TERMS EBFBRENCE,
MEMBERSHIP AND OPERATING PROCEDURES, 2014)

HR Services and Key Performance Measures

Selles dokumendis raagitakse HR eesmarkidest. Mgasiwon vélja toodud ka see, et HR pildab
tOsta teadlikkuse taset mitmekesisuse probleentis@us kasitletakse selliseid teemasid nagu sugu
(gende}, Indigenougtétajad ja puudega to6tajgtiR Services and Key Performance Measures)

Rahulolu- ja palgaloheuuringud, raportid ja votmeisikute sdonavotud

Annual Report 2013

Selles raportis on antud ulevaade ja numbrid dedl@a, mis koolis aasta jooksul toimunud on.
Muuhulgas on vélja toodud néiteks ttotajate prddolledzite jargi ja sooti (Lisa 1). Samuti on
kirjutatud sellest, et ANU uhines thinguganerican Association for University Womenis toob
inimesi kokku, et murda labi hariduslikest ja majaslikest piirangutest seoses naistega. Selle
Uhingu missioon on arendada vorddiguslikkust nkastasaks raagitakse probleemist seoses naiste
osakaaluga professorite hulgas ning vordusest jmekiesisusest ANU t6otajate hulgas dldiselt.
Sarnased raportid on kodulehelt leitavad ka eetnaiastate kohtéAnnual Report 2013, 2014)

EOWA (Equal Opportunity for Women in the Workplace Agency) raport 2011-2012

Selles raportis antakse Ulevaade t60j6u profiifBst.martsi seisuga aastal 2012 (Lisa 2).
Dokumendis kirjeldatakse probleeme seoses naistégh ning kuidas seda problemaatikat
anallidsitud ja kasitletud on. Valja on toodud mugas jargmine informatsioon:

'] women represented 48% of the total ANU workforce;

[l women represented 22% of Academic Levels D and dSo(fate Professor and
Professor);

'] women represented 27% of Senior Manager Levelsldbave;
(1 18% of the ANU workforce was part-time; and
{1 67%o0f the ANU part-time workforce was female.

Lisatud on, et ulikooli arvud seoses naistega akailese tootasjaskonna juures on
parandnud, kuid alaesindatud on vanemad ngsador womenjnitmetel erinevatel aladel
aga eriti teaduse ja inseneerinduse aladel. Sakndldatakse muuhulgas erinevate kooli
poolsete varbamise poliitikate eesmarke. Dokumangah tervikliku tlevaate sellest, kuidas
soolise vordsuse temaatikaga tegeletakse — milleedpolitikad, eesmargid ja pisut
kajastatakse ka tulemugEOWA (Equal Opportunity for Women in the Workplaggncy)
raport 2011-2012)

Sellist dokumenti leiab ka varasemate aastate kdfddidele, kus kajastatakse tdpsemat
informatsiooni seoses to6tajate ja palkadega, pulidiypaas.

Uksused, osakonnad ja projektid, mis tegelevad soo temaatikaga
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University Community Equity Commitee

»+ANU has established a University Community Eq@tymmittee that advises the Vice-Chancellor
on matters relating to the University community aindparticular, the equity agenda and activities.
The Committee will advise on equity priorities, iesv plans and policies, receive submissions,
commission research and establish working partiasscommunity and equity issues{Equal
opportunity policy)

Network for Women in Biology
See lehekiilg on mdeldud selleks, et naised, ketetead bioloogia aladel saaksid oma ressursse ja
informatsiooni jagada.

Women in Technology (WIT)
On uhendus, mis koondab naisi tehnoloogia aladdéltadengeid, kui ka té6tajaid.

Pulse online learning

Pulse online learning on keskkond, milles ANU t{édaja Glibpilased saavad votta erinevaid
kursuseid ja seda endale sobival ajal. Muuhulgdautpise keskkonas ka kursust kiusamise,
ahistamise ja diskrimineerimise kohta.

ANU Circle for Gender equity
See on uus kogukond, mis dritab luua keskkonddesnilleks vdimalik diskuteerida ja debateerida
teemadel naistest.

Siindmused seoses naistega

ANU Inspiring Women

On projekt, mille alusel stindis raamat, mis tunalbi#tNU naisi alates professoritest kuni kohviku
tootajateni. Naised réaagivad selles raamatus onedlaktuaalist voi tookirest, karjaari radadest,
inspiratsiooni allikatest ning té6elu balansist.

Vahekokkuvoéte

ANU kodulehekdljelt oli voimalik leida erinevat iofmatsiooni selle kohta, milliseid poliitikaid
rakendatakse seoses soolise tasakaalu ning ndigem@sega. Samuti on pustitatud eesmargid, mis
peaksid olukorda veelgi parandama. Ulikooli juures mitmeid (hendusi, mis tegelevad
sootemaatikaga ning on loodud ka naistele moeldegkkonnad, kus naistel on vfimalik oma
tegevusi ja kogemusi jagada. Dokumentidest ja nduottgast on naha, et soolise vorddiguslikkuse
teemaga ANU'’s tegeletakse ning see on ulikooli gaidtis. Oluline on veel ara markida, et naiste
edutamiseks on loodud ka fondid, mis toetavad eaégjevust teaduses.

2.5 USA tlikoolid

Ameerika Ulikoolidest osutusid valituks jargnevahlifornia Institute of Technology (Caltech),
Harvard University, Massachusetts Institute of Testbgy (MIT), Princeton University, The
University of Hawai‘l (UH), Yale UniversityCalifornia Tehnoloogiainstituut asub 2015. aasigi
parimate tehnikatlikoolidélimes Higher Educationnimistus kolmandal kohal, Massachusettsi
Tehnoloogiainstituut asub esimesel kohal ning Rtimgi Ulikool neljandal kohal. Seega oli
eelnevalt nimetatud ulikoolide valiku po6hjuseks dé@rasukoht dleriigilises tehnikatlikoolide
paremuse nimekirjas. Harvardi Ulikool ja Yale'i kéibl osutusid valituks seet6ttu, et asusid
veebilehekiljeU.S. News & World Repogtoolt esitatud riigitleses ulikoolide nimekirjgtis —
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Harvard teisel ning Yale kolmandal kohal. Hawaiikdbli valiku puhul oli kaks p&hjust: 1) naiteks
on Manoas asuva Hawaii Ulikooli alliiksus eelnevihetatud (likoolidest erinev seetdttu, et
koolitusmaksud (ingl kuition & feeg on osariigi kodanikele vaiksemad kui osariigi istdle
kodanikele, kusjuures teiste eelnimetatud Ulikaolihul on maksud koigile vordsed; 2) Manoas
asuva Hawaii Ulikooli sisseastumise suurusjarkaldegluliselt kdigi eelnevalt nimetatud Ulikoolide
sisseastumismaara.

[ Sooline vordadiguslikkus ja vordne kohtlemine Ameetka Ulikoolides

Title IX

Kdikide antud aruandes kasitletud Ameerika Ulikdelipuhul ilmnes, et neis kehtihitle IX,
mistottu toon valja dokumendi selgituse.

Ameerika Uhendriikide haridusministeeriumi kohaskdtitseb Title 1X inimesi sool pdhineva
diskrimineerimise eest hariduses (U.S. DepartmeRdacation 2015). Véaljavotéitle 1X-ist:

No person in the United States shall, on the basgex, be excluded from participation in,
be denied the benefits of, or be subjected to idiscation under any education program or
activity receiving Federal financial assistaneid).

Tapsemalt voib antud dokumendi sisuga tutvuda aei&pus asuvast lisadtliFA 3 TITLE IX

Muuhulgas on Title IX suunatud naiste diskrimineerimisel8TEM (science, technology,
engineering, math) programmides ning seksuaalsel@istamisele, sool pdhinevale
diskrimineerimisele ja seksuaalsele vagivallale (@HManoa veebilent 2015¥itle 1X kaitseb
koiki soolise diskrimineerimise eest sdltumata reeadost, sooidentiteedist ja soovéljendusest (ingl
k gender expression Ulikool peab tagama olustiku, kus ulikoolilinngk puuduks sooline
diskrimineerimine ning otseselt tegutsema diskrgemmise vOi ahistamisega seotud
probleemidega, et ennetada selle toimumist. Ulikgalavad olema rajatud protseduurid taoliste
kaebustega tegelemiseks ning koordinaatorid, kiésgaetegelevad. Ulikool peab ohvrile tagama
turvalisuse ja asjaolu, et ohver saaks haridugtgkdta ilma edasise seksuaalse diskrimineerimise,
seksuaalse ahistamise ja vagivallata. Ulikool s3@he IX-i raames véljastada lepingu, et
sutdistatava dpilase poolt lahenemist voi suhtleeriaetadailfid).

2.5.1 Kalifornia Tehnoloogiainstituut - California Institute of Technology

Pdhimaarus ja selle leidmine

Ulikooli pohimaaruseks voiks pidada jargnevRtlicies & Personnel Memorang&us on kirjas
erinevad sootemaatilised poliitikaNg¢ndiscrimination and Equal Employment Opporturtgxual
Violence, Unlawful Harassment, Employmentnformatsiooni ehk (Ulikooli poliitikate ja
dokumentide leidmine veebilehel on vdrdlemisi l@ntming veebilehekdljel likumine on mugav.

0 Poliitikad (dokumendid) soolise vorddiguslikkuse javrdse kohtlemise kohta

0 Nondiscrimination and Equal Employment Opportunitymille kohaselt pakub Caltech
kdigile vordset vdoimalust ning diskrimineerimisvabkadeemilist keskkonda. Antud dokumendi
alusel ja Title 1X-iga kooskflas ei ole Caltech’is sooline diskrineimmine (sh seksuaalne
ahistamine ja vagivald) lubatud. Asukohagle IX rakendamise kohta Caltech’is leidub ka
dokumente poliitikate ja seksuaalse ahistamisaujutiega seotud protseduuride kohta (California
Institute of Technology 2015a). Caltech teeb endalsheva, et eemaldada akadeemilisest
keskkonnast diskrimineerimine, ahistamine ja sekisiga vagivald. Tapsemalt vdib antud
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dokumendi kohta lugeda aruande I6pus asuvast [ise3A 4 Valjavotted dokumentidgst

0 Sexual Violence mille kohaselt on kdigil Caltech’i kogukonna filetel Gigus, et neid
koheldakse ja et nemad kohtlevad teisi vaarikaliystusvaarselt. Nende printsiipidega kooskdlas
on Caltech’i poliitikaks vdimaldada seksuaalse watata akadeemilist keskkonda. Antud
dokument kehtib k&igi Caltech’i kogukonna liikmetel s6ltumata nende seksuaalsest
orientatsioonist v0i sooidentiteedist. Caltech’glkkonna liikmeid julgustatakse, et nad teavitaks
seksuaalse vagivalla juhtumist olenemata sellest, dee aset leidis. Caltech votab uurimise alla
kaebused, et valja selgitada, mis juhtus ning selej&geleb probleemiga. Inimesi, kes antud
dokumendis kasitletut rikuvad, kutsutakse korraies vOib |6ppeda tddlepingu l6petamise voi
koolist valja heitmisega. Tapsemalt vdib antud dokndi kohta lugeda aruande 16pus asuvast lisast
[LISA 4 Valjavotted dokumentidpst

0 Unlawful Harassment mille kohaselt on Caltech’i poliitikaks vdimaldadkadeemilist
keskkonda ilma ebaseadusliku ahistamiseta ningrkattsuta (ingl ketaliation). Ahistamine on
vaenuliku keskkonna loomine, kus kerkib esile kah&&itumine, mis hairib isiku t6otamist,
Opinguid voi elutingimusi. Kdik Caltech’i kogukonniéiikmed peaksid olema teadlikud, et
Caltech’is ei lubata kaitumist, mis pohjustab ebdsslikku ahistamist voi kattemaksu. Inimesi, kes
tunnevad, et on taolist olukorda tunnistanud v@jekaud, julgustatakse juhtunust rddkima. Juhtunus
osalenu voib olukorra lahendada ametlikult voi engtetlikult. Ametliku kaebuse ndol on tegemist
taotlusega, et Caltech votaks olukorra lahendamida@lsutusele vajalikud meetmed. Tapsemalt
vOib antud dokumendi kohta lugeda aruande IBpusvaasulisast ILISA 4 Valjavotted
dokumentidegt

O Employment mille kohaselt palkab instituut dokumenbliondiscrimination and Equal
Employment Opportunityalusel. Instituudi l&henemine varbamisele on kdaiad viisil, mis
kattuks kogukonna mitmekesisuse vajadusega ningngké aususel. Tapsemalt vdib antud
dokumendi kohta lugeda aruande I6pus asuvast [ise3A 4 Valjavotted dokumentidgst

0 Vordse kohtlemise ja soolise vorddiguslikkusega tetevad osakonnad Caltech’is ning
naised teaduses

Ulikooli veebilehelt vdib vGrdse kohtlemisega senssida mitmekesisuse keskuéregl k Center
for Diversity).

The _mission of the Caltech Center for Diversity BJ@s to provide policy and programming
support for the campus' initiatives associated wa#fudent access, equity and inclusion
California Institute of Technology (2015b). Suppadtivities that_enhance the inclusion of
underrepresented, underserved and minorities (URMQmen and lesbian, gay, bisexual,
transgender and questioning (LGBTQ) students imsflects of campus liféid).

Juhul, kui sisestada ulikooli otsingumootorisse as@omen siis leidub viide asukohale naised
teaduses, kus on esitatud erinevad viited naigevtesele teadusesditeks Women at NASA, 4000
Years of Women in Science, Women and MinoritieScience and Engineeringnt). Edasised
otsingutulemused on peamiselt naiste kohta valadaspordiuudised.

[ Work-Life

Caltech’iWork-Life osakonnas on tahelepanu pooératud sellele, etat@@reelu tUhildamise vahel
oleks harmoonia. Kull aga pole otseselt eraldiavtdpdud sootemaatikaga seotud asjaolusid.

You can be Well@Caltech with the right resourcessugportive community, and strong
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connections. At Caltech, we are a community workoggther to develop alternative energy
sources, advance health & medicine, improve infaionasystems, understand our environment,
engineer advanced materials, explain behavior &eeoics, and explore the universe. We are
also people who are sons, daughters, parents, ggoumrtners, siblings, friends, neighbors,
coworkers, in transition. Through the healthy mgeaent of this congruence of roles you can
be effective, happy, and flourishing human beiMiysrk-life harmony is the healthy balance
between work and personal priorities and is achidea WorkLife@Caltech sees you as a
person and supports your life's mission as an iddia.

0 Sooline vérddiguslikkus ja vérdne kohtlemine Calteb’i alliksustes

Sooline vorddiguslikkus on Ulikooli alliksustes newvalt kajastatud — osa alliksustel on viide
Ulikooli peamiste dokumentide ja poliitikate juurdesid nendeni jdudmiseks peaks oletama, kus
taolisi dokumente vdib leida (fiuman Resourcekaudu). Kuuest osakonnast kolmel on viide
Human Resourcessakonda, kolme osakonna puhul polnud vdimalikalaeidrdse kohtlemise voi
soolise vorddiguslikkuse kohta kehtivaid dokumept#iitikaid vdi viiteid nendeni.

0 Rahulolu- ja palgaldheuuringud, raportid ja votmeisikute sdnavotud

Rahulolu- ja palgaléhe uuringud

Caltech’i kodulehelt pole véimalik leida infot tégdate palkade (sh soolises I6ikes) kohta. Uurisin
finantsdokumenteRinancial Statements, Common Data Set, Annual Repdwuid peamiselt on
seal kirjas kulud jmt. Kill aga on vdimalik sekisio Human Resourceslt leida Caltech’i
maksufilosoofia:

In addition, we continually evaluate our salariesensure they remain both competitive and
equitable

Lisaks polnud vdimalik leida ka tulemusi to6tajeadulolu uuringu kohta. Kull aga voib sektsiooni
Human resourcealt leidaGlassdoorpoolt labi viidud uuringu tulemuse:

Caltech Ranked #2 Best University to Work For §Sthoor 2012)

Aruande |8pus olevalt jooniselt RISA 5 Glassdoor rahulolu-uuringpn néha, et Caltech’i to6tajad
olid 2012. aastal vaga rahul (4.2 p).

Raportid

Annual report sektsiooni alt voib leida ulikooli aruandeid tesste tehtud td6de kohta. MOne aasta
I6ikes voib leida ka vOtmeisikute kirju. Iga-aast@sraporteid on valja antud alates 2001. aastast.
Juhul, kui raportites otsida sGnagemen siis leidub kdige rohkem materjali 2000-2001.taas
aruandest . Jargnevate aastate raportites on heaste voi naisteadlaste kohta peaaegu puudulik.
Peamiselt leidub 1-2 uudist naiste tulemuste keptardis, kuid kuueteistkimnest raportist kuues
pole méarksdnagavomenotsides Uhtegi tulemust. 2014-2015 aasta aruandessitatud naiste
osakaal ulikooli sisseastumisel (31% naised, 59%euikeja kaks spordiuudist naiste kohta.

Votmeisikute sGnavotud

Caltech’i veebilehelt ei 6nnestunud leida sooteikagh seotud kdnesid. Kill aga 6nnestus leida
Caltech’i presidendi poolt antud kbnest (aastald2B@09 Caltech’i iga-aastasest raportist) lause,
kus kasitletakse naiste rekordilist osakaalu.
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Vahekokkuvdte

California Tehnoloogiainstituudi veebilehelt voi8rdlemisi kergelt leida soolise vorddiguslikkuse
ja vordse kohtlemisega seotud dokumente. Kull agke pilikooli esilehel viiteid soolisele
vorddiguslikkusele ega vordsele kohtlemisele. Wikapdhikirjaks vGib pidada tootajaskonna
k&siraamatut (ingl lPolicies & Personnel Memoranylamis koosneb vordset kohtlemist ja soolist
vorddiguslikkust kasitlevatest dokumentidest. Utikgaguneb kuueks osakonnaks, millest kolme
puhul on v@imalik jduda vajalike dokumentideni jlihkui suunduda seal esitatuduman
Resource®sakonda. Ulikooli dokumentides on kasitletud diskneerimise ja ahistamisega seotud
probleemide ennetamist, lisaks on (Ulikoolis méaafratkindel osakond/isik, kes taoliste
probleemidega tegeleb. Antud teemasid kasitlevda&smentides on valja toodud ka protseduurid,
mida seksuaalse vOi ebaseadusliku ahistamisegaidsgohtumite korral l&bi viiakse. Soolist
tasakaalu véarbamisel ja edutamisel aitab edendadi&oolis kehtivad dokumendid
(Nondiscrimination and Equal Employment Opporturiglicy; Title 1X). Ulikooli lehekiiljelt
polnud vdimalik leida uuringuid palgaléhe kohta,idkiHuman Resourcessakonnas on viide
rahulolu-uuringule, mille on l&abi viinudSlassdoor aastal 2012. Lisaks leidus iga-aastaseid
raporteid, millest moned sisaldasid vahesel m&iatemaatikat.

2.5.2 Harvardi ulikool

Harvardi kogukonna kirjelduse leiab labi inimresside biroo (ingl KHuman Resourcgs

The University does not discriminate based on raoalpr, sex, gender identity, sexual
orientation, religious creed, age, national origamcestry, veteran status, disability unrelated to
job requirements, genetic information or any otlegrally-prohibited basis.

0 Pdhimaéarus ja selle leidmine

Vajalike dokumentideni jdudmine on Harvardi Ulikbaleebilehel vdrdlemisi lihtne ning need
asuvadHuman Resources rektori biiroos (ingl lOffice of the Provost Ulikooli pdhimaaruseks
vOib pidada personali kasiraamatut (ingP&rsonnel Manud) kus kasitletakse vordset kohtlemist
ja soolist vorddiguslikkust.

0 Poliitikad (dokumendid) soolise vorddiguslikkuse javordse kohtlemise kohta

Statement of Equal Opportunity Laws and Policjesille kohaselt véimaldab Harvardi Ulikool
vordset vOimalust koigile kvalifitseeritud isikugelning keelustab diskrimineerimist. Kaik
personaliga seotud tegevused pdhinevad vordsevtiiilese vbimaluse pohimottel. Samas kohas
on esitatud ka to6levotmise seadused, mis peanudbinevad kodanike digustel (ingl Givil
Rights Act 1963. aasta vOrdse palga seadus keelustab sbatgrat diskrimineerimist palga
maksmisel. Inimesi, kes tajuvad, et neid on ebassdikdlt diskrimineeritud, julgustatakse
juhtunust raakima. Tapsemalt vOib lugeda aruangmddasuvas lisastL[SA 6 Valjavotted
dokumentidegt

Title IX & Gender equity,mille kohaselt Harvardi Ulikool, kooskdldstle IX-iga, ei diskrimineeri
soo alusel Uhtegi Opilast, dpetajat ega tootajeksGaalne ahistamine, sh seksuaalne vagivald, on
soolise diskrimineerimise (iks vorm ning on keeltustanii Title IX-i kui ka Ulikooli poolt. Ulikool
vastab seksuaalse ahistamise juhtumitele, et afirstapeatada ning ennetada vdimaliku soolise
diskrimineerimise uuesti toimumist. Ulikool kuuletikka Massachusettsi seadustele, mis kaitsevad
inimesi seksuaalse orientatsiooni voi sooidentiggedseotud diskrimineerimise eest. Tapsemalt
vOib lugeda aruande I6pus asuvas liseEA 6 Valjavotted dokumentidgst

Harvard Sexual and Gender-Based Harassment Paglinyille kohaselt on Harvard pihendunud
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turvalise ja tervisliku dpi- ja tookeskkonna loosless Dokument ja poliitika on loodud viisil, mis
kindlustab turvalise ja diskrimineerimisvaba opitpokeskkonna.

Personnel Manual

Affirmative action and non-discrimination mille kohaselt on Harvardi Ulikool vdrdse
voimaluse ja eeliskohtlemisega (inglakfirmative action todandja. Kdikide tdotajate suhtes
peab olema avatud kohtlemine, mis on diglane janérKoigilt Harvardi kogukonna liikkmetelt
oodatakse, et nad kaituksid antud poliitikale jadsse nduetele vastavalt. Tapsemalt vdib
lugeda aruande |6pus asuvas lisasSA 6 Valjavotted dokumentidgst

Sexual harassmentmille kohaselt on seksuaalne ahistamine diskrintinga ebaseaduslik.
Antud poliitika eesmargiks on ennetada seksuaalbéttamist ning pakkuda to6tajale, kes
kogeb ahistamist, vahendeid selle I6petamisekssugatne ahistamine on dlikooli poliitika
ning osariigi seaduse rikkumine. Tapsemalt voibetlay aruande I6pus asuvas lisddSA 6
Valjavotted dokumentidgst

Procedures for Handling Complaints Involving StudenPursuant to the Sexual and Gender-
Based Harassment Policymilles antakse ulevaade protseduuridest, mida ddtakse
seksuaalse vdi sool pdhinevale ahistamisjuhtumitele

Vordse kohtlemise ja soolise vorddiguslikkusega tetpvad osakonnad Harvardis ning naised
teaduses

Faculty Development and Diversity

Soolist temaatikat leiab rektori biroo alt leidueaduskonna arengu ja mitmekesisuse osakonnast
(Faculty Development and Diversjity

1 Harvard University School Resourcésis ilmneb, et mitmed Harvardi alliksused on viinud
l&bi uurimusi, loonud tddtubasid voi rajanud pragnae selleks, et tbsta paevakorda
teaduskonna mitmekesisuse probleem (Harvard Uniye2)15a). Naiteks toon seal
esitatud nimekirjast vélja jargnevadarvard College Women's Center, Harvard Graduate
Women in Science and Engineering (HGWISE), Joimhi@ittee on the Status of Women
(JCSW), Women and Public Policy Progrénid).

The Office of the Assistant to the President forslitutional Diversity and Equity

The _mission of the Office of the Assistant to tlesiBent for Institutional Diversity and Equity
(H-OAP), originally established in July 1971, islead a sustained University-wide effort and
to develop, coordinate, and advance inclusive éxced, diversity, and equal opportunity (EO)
initiatives, programs and policies at Harvard Unisgty (Harvard University 2015b)

Juhul, kui sisestada Harvardi Ulikooli veebilehsimgumootorisse sGnaomen,siis vdib leida
naiteks naiste keerulise ajaloo Harvardis, Harvkolledzi naistekeskuse, naisOpilased teaduses ja
tehnika valdkonnas.

The Complicated History of Women at Harvar(2012) on artikkel, mis raagib naiste ajaloost
Harvardis.

Harvard College Women's Center

The mission of the Harvard College Women’s Cergeioipromote gender equity by raising
awareness of women’s and gender issues, developorgen’s leadership, and celebrating
women who challenge, motivate, and insgifarvard University 2015c)In alignment with
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these goals, we centralize resources and offeresthcused programming to strengthen
individuals and student organizations. The WomeéDénter is committed to creating a
welcoming and inclusive environment for all gendirast encourages dialogue and diversity
(ibid).

Harvard Graduate Women in Science and EngineerifldGWISE)

HGWISE is a GSAS organization of graduate studani$ is dedicated to the personal,
academic and professional development_of womenciense and engineering at Harvard
University(Harvard University 2015d).

Work-Life

Harvardis poo6rataks@ork-Life osakonnas tahelepanu t60 ja pereelu Uhildamisatg an vélja
toodud, kuidas ulikool t66tajaskonnale abi pakubll ldga pole eraldi valja toodud sootemaatikaga
seotud asjaolusid.

Harvard's Office of Work/Life supports the healgll-being and work/life integration of
benefits-eligible faculty, staff and postdoctoridws as well as their spouses/partners and
dependents. The Office acts as the liaison witlvieerproviders/partners including the
Employee Assistance Program, six on-campus chile-canters, back-up care providers,
and school-vacation camps. The office administerer &3 million in child care and
adoption scholarships each year

Our expertise

(] Best practices in work/life management, includiegible work arrangements

[] Assisting employees in crisis — personal and fammbtters, domestic violence,
addiction, legal and financial concerns

] Workplace/work group consultation
[] Stress management and mindfulness

[1 Supports for child- and elder care

(] Harvard resources for LGBTQIA faculty and staff

Sooline vordGiguslikkus ja vérdne kohtlemine Harvadi Ulikooli allilksustes

Kdigis Harvardi Ulikooli alliiksustes oli sootemaatirohkemal vai vahesemal maaral kéasitletud.
Osa alluksuste veebilehelt vdis leida informatsidipilaste voi Opetajate soolise osakaalu kohta,
osa alliksustest viitas vbi omas mitmekesisusekldge ning enamike alliksuste veebilehel vbis
leida Ulikooli peamisi vordset kohtlemist ja sobhl€rddiguslikkust kasitlevaid dokumente. Kill
aga erines suuresti nende leidmine ehk vajalikesch@ntideni jdudmine. Mdne alliksuse puhul oli
tarvis otsingumootorit kasutada, et tuvastada,vegalik info on olemas (kuid raskesti leitav) voi
mitte.

Rahulolu- ja palgaldheuuringud, raportid ja votmeisikute sénavotud

Rahulolu-uuringud
Faculty Climate Survey 2013nillest vdib leida andmeid teaduskonda kuuluvalieute rahulolu

42



kohta. Uuringust ilmneb, et 2013. aastal oli 49%taautest vaga rahul sellega, et kuulutakse
Harvardi teaduskonda ning 32% oli mdnevdrra rahul.

Harvard University Faculty Climate Survey 2006/200millest voib leida andmeid teaduskonda
kuuluvate isikute rahulolu kohta. Uuringust selges85% vastanutest olid vahemalt ménevdrra
rahul, et ollakse Harvardi teaduskonna liige. Ralwkooliga ehk alliiksusega oli tugevalt seotud
ulikooli rahuloluga. Seega oli 80% teaduskonnasiewdalt monevdrra rahul kooli ehk alliksusega,
kuhu kuuluti.

Raportid

lga-aastased aruanded

Koikide aastate aruannetest voib leida informatsionaiste osakaalu kohta teaduskonna ja
erinevate koolide I6ikes, mis viitab asjaolule,Harvardi Ulikoolis pddratakse tdhelepanu sooga
seotud teguritele.

2008

Finally, despite the fact that among Harvard’s solso HGSE has the highest percentage of
women faculty who are tenured and who are tenwaekir the recently released Faculty

Climate survey revealed a large “gender gap” in ti#ty satisfaction. We hope to understand
the dynamics that led to this surprising finding.

2006 aruandes on kasitletud naiste osakaalu teadus#s, kohaselt oli Harvardis 2006. aastal
mitmeid osakondi, kus naised ja vahemused olidsaldatud. Lisaks on esitatud naiste osakaal
erinevates alliksustes jargnevates gruppidesure-track, tenured Raportist voib leida ka
sootemaatikaga seotud informatsiooni:

The effort has been emphasized by the work of the research universities group
originally convened by mit (the “mit 97), the Pre&ints of which, in December 2005, issued
a statement recognizing that “barriers still existthe full participation of women, not only
in science and engineering, but also in acadereidgi throughout higher education.” /.../

Intellectual Leadership signed the joint statem@nthe Nine Universities Group on gender
equity in higher education, acknowledging that ¢hare significant steps yet to be taken
toward making academic careers compatible with kacaregiving responsibilities

Votmeisikute sGnavotud

Harvardi Ulikooli presidendi buroost (ingl the Office of the Presidenwdib leida kdnesid
ajavahemikus 2007-2015. Kdnesid on veebilehel viknsarteerida ka kategooriatega, millest ks
onwomen Kill aga annab veebileht taolise valiku puhuldvéhe kdneRresident Drew Faust, the
founding dean of the Radcliffe Institute for Adweoh&tudy ,It Can Be Otherwise2014).

Vahekokkuvdte

Harvardi dlikooli veebilehel on vordset kohtlemigh soolist vordoiguslikkust kasitlevaid
dokumente vordlemisi lihtne leida. Harvardi pohikis voib pidada personali kdsiraamatut (ingl k
Personnel Manualleida, kuid leidsin ka veebilehe keskkonna, ksisvad soolist vorddiguslikkust
ja vordset kohtlemist kéasitlevad dokumendid. Ulikoesilehel puuduvad viiteid soolisele
vordodiguslikkusele ja vordsele kohtlemisele. Vogiflikkust ja vordset kohtlemist on dlikool
alliksuste veebilehtedel erinevalt kasitletud. Dekneerimise ennetamisele varbamisel viitavad
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dokumentideTitle 1X, diskrimineerimise vastase poliitika ja eeliskehtise (ingl affirmative
action) poliitikate olemasolu. Ulikooli veebilehelt véikeida protseduurid seksuaalse ja sool
pdhineva ahistamisjuhtumite lahendamiseks ning @@ratud kindel osakond/isik, kes taoliste
probleemidega tegeleb. Harvardi Ulikooli veebiléehmblnud vdimalik leida palgal6heuuringuid,
kuid leidus informatsiooni to6tajate rahulolu kahtasaks oli iga-aastastes aruannetes voimalik
leida informatsiooni naiste osakaalu kohta teadus&s.

2.5.3 Massachusetts Institute of Technology (MIT)

Pdhimaarus ja selle leidmine

Ulikooli pdhimaaruseks vdib pidada jargnevalllT Policies & Proceduresiing Personnel Policy
Manual Kodulehel liikumine on Gsna mugav ning vajalikekdmentideni jduab labi esilehe
alaservas asuv@ffices and Servicestselingi kaudu, mille avanemisel leiab tee inigstgsside
biroosse (MIT HR).

Poliitikad (dokumendid) soolise vorddiguslikkuse javbrdse kohtlemise kohta
Personnel Policy Manual

1 Equal Opportunity/Affirmative Action Policy mille kohaselt on eeliskohtlemise poliitika
(ingl k Affirmative Action Policy eesmargiks lisaks vOrdse vBimaluse saavutamisgiduses

ja varbamisel pakkuda uusi vbimalusi karjdariaréssgumis stimuleeriks ja tuleks vastu
inimeste muutuvatele huvidele ja purgimustele. td¢aja vahemuste esindatuse esile téstmine
on vajalik selleks, et julgustada suuremaid gruppema karjdari, milleks instituut suudab
ettevalmistust pakkuda. Tapsemalt vdib antud dokwinkohta lugeda aruande I6pus asuvast
[LISA 8 Véljavotted dokumentidpst

[l Equal Employment Opportunity Policy/Nondiscriminatn Policy, mille kohaselt MIT
tugineb vordse vdimaluse printsiibile nii haridudes ka varbamisel. Tapsemalt vGib antud
dokumendi kohta lugeda aruande I6pus asuvast [isk®A 8 Valjavotted dokumentidest

[l Affirmative Action Policy for the Employment of Miarities and Womenmille kohaselt on
eeliskohtlemise poliitika eesmargiks saavutada afiise vordsus hariduses ja varbamisel, et
vahendada vahemuste ja naiste alaesindatust gkatatamist (ingl kunderutilizatior) MIT-s.
Tapsemalt vdib antud dokumendi kohta lugeda aruéples asuvast lisast[SA 8 Valjavotted
dokumentidest

(] Salary Equity Review Process for Women and Minor@®Broup Members mille kohaselt
peavad kdik palgad (sh vdhemuste ja naiste) oleotaudtuste, ndudmiste, kogemuste ja
toosooritusega vordvaarsed. Naiste ja vahemustmgaleaksid olema Ule vaadatud, et tagada
asjaolu, et need oleks vordsed teiste inimestegh,ok samad kohustused, ndudmised,
kogemused, asjatundlikkus ja todsooritus. Juhul, tekib palkade ebavdrdsus tuleb neid
sobivalt kohandada. Tapsemalt voib antud dokumkoldia lugeda aruande |16pus asuvast lisast
[LISA 8 Valjavotted dokumentidpst

] Policy on Harassmentmille kohaselt pole MIT-s mistahes ahistamis\algsepteeritav,

kuna see pole kooskdlas silmapaistvate omadustggaseloomustavad MIT tegevusi. MIT on
puihendunud loomaks keskkonda, kus inimene saalad@éptoppida ja elada ahistamiseta.
Ahistamisele rakenduvad sanktsioonid, millele v{#ipgneda t66lepingu voi Opilasstaatuse
[6petamine. Instituut on antud dokumendi alusel gmalunud, et peatada ahistamine ning
sarnane kaitumine. Koigil MIT jarelvaatajatel onhkstus kéituda viisil, et peatada nende
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valdkonnas esinev ahistamine. Inimesi, kes tunnegtdheid on ahistatud, julgustatakse abi
otsima ja kaebust esitama. Tapsemalt vdib antudrdekdi kohta lugeda aruande I6pus asuvast
lisast LISA 8 Valjavotted dokumentidpstlisaks on esitatudonline treeningprogramm
seksuaalse ahistamise ennetamiseks (ingDritine training program "Preventing Sexual
Harassment).

Complaint Resolution Policies and Proceduresille kohaselt mistahes MIT &pilast, teaduskonda
vOi tootajaskonda kuuluvat isikut, kes usub, etited ebadiglaselt koheldud voi et toopoliitikat on
rikutud, julgustatakse asjaolu lahendama antud whekdis kirjeldatud kaebuse lahendamise
protseduure jargides.

Overview of Complaint Resolution Processiis kirjeldab MIT’s kehtivat ametliku kaebuse
lahendamise protsessi ning juhtumiga seotud dsioane.

Employee & Labor relationdHuman Resourcessektsioonist voib leida poliitikad, mida avades
ilmneb nimekiri olulisematest dokumentidest. Seldsis Employee & Labor relationen vasakul
aares kirjagesources kust alt voib leida kaebuse esitamise protsesglduse ning seksuaalse
ahistamise_ennetamise (ingl kreventing Sexual HarassmentViimase juurde paasemine on
vOimalik vaid MIT sertifikaadiga, kill aga on seéttesaadav tootajate poliitikate kasiraamatust
(ingl k Personnel Policy Manugl

Vordse kohtlemise ja soolise vorddiguslikkusega tetevad osakonnad MIT is ning naised
teaduses

Diversity & Inclusion (Human Resourcgs

Our role in Human Resources is to advance staférdity and_inclusion efforts and to offer
assistance in reaching the goals of affirmativeiact(MIT is committed to the principle of
equal opportunity in education and employment Nsgritnination Policy). The Institute is
committed not only to meeting the requirementsaws] but also to creating an atmosphere of
civility, collegiality, mutual respect, and inclosi that stimulates and supports all employees in
their work at MIT.

Mitmekesisuse sektsiooni alt leiab lingi veebilehehised MIT-s, millest ilmneb naiteks, et 1882.
aastal hakati MIT-sse vastu vBtma ka naisopilasg rd004. aastal sai MIT oma esimese naissoost
presidendi (2004-2012; Massachusetts Instituteeohmology 2015c).

Committee on Race and Diversity

1 The Institute Community & Equity Office (ICEQ) nossis to advance a respectful and
caring community that embraces diversity and empsweeryone to learn and do their best at
MIT.

Juhul, kui sisestada ulikooli otsingumootorisseas@omen siis voib leida lingi veebilehele, kus
naidatakse 8-minutilist filmi naistest MIT-s. Lisakeidub erinevaid naiste loodud kogukondil T
Graduate Women in Physics, Women Of L.GO

Work-Life

MIT Work-Life osakond pakub erinevaid teenuseid, mis edendavddkbbukonna elukvaliteeti.
Kull aga pole eraldi valja toodud sootemaatikags#se asjaolusid.

The MIT Work-Life Center offers a range of direervices and spearheads projects that
enhance the quality of life for the MIT commun8grvices such as consultations and referrals
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are available at no cost to MIT students, staffd daculty, as well as to their partners and
families.

While the Center delivers important services toiviaials, we also focus on the high-level
systems and infrastructures that affect the quaditylife at MIT, promote best practices in

national and international work-life forums, andsé in the development of new policies and
services. The Center operates within the Instgutzlman Resources Department.

Sooline vorddiguslikkus ja vordne kohtlemine MIT aliksustes

Soolise vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise tdrkaaon MIT dlikooli alliksustes erinevalt
kasitletud. Kuuest alliksusest leidus vaid UksJaniluhul sattus MIT Ulikooli peamiste reeglite
juurde. Teiste osakondade puhul oli sooline vordéligkus ja vordne kohtlemine esitletud Idiguna
tekstis vOi puudulik. Kahe alliksuse puhul polnu@invalik leida soolist vorddiguslikkust voi
vordset kohtlemist kéasitlevaid dokumente. Kuuedtikausest kolmel oli veebilehel esitatud
mitmekesisuse (ingl Kiversity) sektsioon ning osa alliksustel oli vBimalik le&tatistikat soolises
I6ikes (peamiselt dpilaste osakaalu puhul).

Rahulolu- ja palgaldheuuringud, raportid ja votmeisikute sdnavotud

Rahulolu-uuringu tulemused

MIT veebilehelt ei 6nnestunud leida rahulolu-uutity kuid aruande I16pus as@assdoorpoolt
l&bi viidud uurimuse tulemused ning antud jooni2dltISA 5 Glassdoor rahulolu-uuriggn néaha,
et MIT td6tajad olid 2012. aastal vaga rahul (4.1 p

Raportid
0 Diversity Summit Repor(January 2012)

‘1 Students of color, women and LBGTQ students oftemtiom that they have few
opportunities to interact with faculty of similaatkgroundsgender and/or sexual orientation
as themselves. /.../ The MIT faculty and adminigtratiave made it a priority to increase the
gender and racial diversity of our graduate studandl faculty populations.

0 Report on the Initiative for Faculty Race and Divaty (February 2010)

[J Antud raportis on esitatud naiste (ja teiste vahsejuosakaal MIT-s aastatel 1991-2009.
Jooniselt ilmneb, et naiste osakaal on MIT-s aasfabksul jarjepidevalt tdusnud. Vaata
lahemalt aruande I6pus olevalt jooniseltl39A 9 Naiste osakaal MIT-sLisaks on raportis
kasitletud soolist vorddiguslikkust ja vordse kehtise temaatikat.

0 Faculty Policy Committee Statement on Representatad Minorities on the Faculty and
in the Graduate Student BodiMay 2004)

] Antud raportis kasitletakse naiste ja vihemustkasda Opilaste seas ja teaduskonnas.

1 Our hope (and obligation) is to educate and hirenirthe largest group, and the largest
untapped source of talent, in our own populatioonven and underrepresented minorities

] Eelnevale uuringuleQjversity Summit Repo012) tuginedes voib néha, et MIT on suutnud
naiste osakaalu suurendada.

O Reports of the Committees on the Status of Womegwy (March 2002)
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'] Tulemustest selgus, et naiste professionaalse aegud probleemid on dlikooli alliiksustes
sarnased. Probleemid on marginaliseerimine, milleg@ad kaasneda ebavdrdsused; naiste
vaike osakaal mitmetes osakondades; t66 ja petddidamisega seotud raskused naisteadlaste
puhul. Lisaks esitan antud uurimuse sisukorra, anisab Ulevaate sellest, mida raportist leida
voib [LISA 10 Raporti sisukotd

(1 Jargnevates raportites kasitletakse naiste osatemduskonnas ja soolist palgal6he.

Report of the School of Architecture and Planning

O O

Report of the School of Engineerifrgarginaliseerimise temaatika)
'] Report of the School of Humanities, Arts, and S&i&ences
'l Report of the Sloan School of Management

] Report of the School of Science

Votmeisikute sOnavotud

] MIT veebilehelt v6ib MIT presidendi kdnesid (39)da presidendi buroost. Antud veebilehelt
voib leida kolm kéne, milles kasitletakse (sekssefllahistamist ja vordse kohtlemisega seotud
asjaolu. Lisaks vBib 2002. aasta raportist (ingRéports of the Committees on the Status of
Women Faculty)leida rektori (ingl k provos) kone, kus kasitletakse MIT kogukonna
mitmekesisust ja soolisest vorddiguslikkusest.

(] Statement by the provost (2002)
(] On Harassment and How We Treat One Another (2012)
[ Creating the position of Institute Community andiigOfficer (2013)

(1 Sexual assault at MIT (2014)

Vahekokkuvdte

Massachusettsi Tehnoloogiainstituudi veebileheltvbrdset kohtlemist ja soolist vorddiguslikust
kajastavaid dokumente vordlemisi lihtne leida. Midhikirjaks v6ib pidada personali kasiraamatut
(ingl k Personnel Manud) kuid lisaks leidub ulikooli poliitikate ja praggluuride veebilehel
asjakohaseid dokumente, kus kéasitletakse soolis#biguslikkuse ja vordse kohtlemise praktikaid
MIT-s. Ulikooli esilehel puuduvad viited soolisel@rddiguslikkusele ja vordsele kohtlemisele.
Ulikooli alliiksuste puhul iimnes, et antud temaatién veebilehtedel erinevalt kajastatud. MIT
eeliskohtlemise poliitika (ingl KAffirmative Action ja teiste dokumentide (ingl Hitle IX,
Nondiscrimination policyalusel vbib 6elda, et tlikoolis ennetatakse varisal diskrimineerimist.
Lisaks on esitatud protseduurid diskrimineerimise $eksuaalse ahistamise juhtumitega
tegelemiseks ning antud probleemidega tegeleb dli&kdindel osakond/isik. Ulikooli veebilehelt
polnud véimalik leida rahulolu-uuringuid, kuid leisl raporteid, kus oli kasitletud soolise palgaléhe
temaatikat dlikooli alliksustes. Lisaks leidus a@metes soolise osakaaluga seonduvat
informatsiooni.

2.5.4 Princeton University

Pdhimaéarus ja selle leidmine

Pdhim&aruseks voib pidada reeglistikke nimega @igusReeglid, Kohustused (ingl Rights,
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Rules, Responsibilitigsning Princetoni teaduskonna reeglid ja protseddugngl k Rules and
Procedures of the Faculty of Princeton Universibgather Provisions of Concern to the Facllty
Poliitikate ja dokumentide leidmine on Princetoreebilehel kerge ning veebilehel liikumine
mugav.

Poliitikad (dokumendid) soolise vorddiguslikkuse javrdse kohtlemise kohta

Nondiscrimination Statement mille kohaselt Princetoni Ulikool ei diskrimingeTitle IX-iga
kooskdlas vanuse, rassi jmt alusel. Diskrimineesviastane poliitika rakendub kdigis tdolevotmise
protsessides (sh varbamine, edutamine jmt). Tadsedih antud dokumendi kohta lugeda aruande
I6pus olevast lisastJ[SA 11 Valjavotted dokumentidest

Equal Opportunity Policy, mille kohaselt rakendub Princetonis vordse vousal poliitika.
Sisseastumise ja varbamisega seotud otsused ltalgetaindiviidi kvalifikatsioonile vastavalt.
Lisaks on Princetonil eeliskohtlemise poliitikadirk affirmative action pohjal seaduslik kohustus
palgata naisi, erinevast rassist ja puuetega ininmeg veterane. Tapsemalt vdib antud dokumendi
kohta lugeda aruande I6pus olevast liseEBA 11 Valjavotted dokumentidest

Policy on Discrimination and/or Harassmentmille kohaselt on Princetoni Ulikool pihendunud
sellele, et luua ja sailitada Oppimise, to6tamise ¢lamise keskkond, mis on vaba
diskrimineerimisest ja ahistamisest. Juhul, kukdml saab teadlikuks asjaolust, et kedagi on
diskrimineeritud voi ahistatud, alustab Ulikool kdura lahendamist. Ulikool julgustab kaiki, kes on
ohvriks langenud voi taolist juhtumit pealt nainydhtunust teatama. Dokumendis on esitatud
kaebuse esitamise, uurimise ja lahenduse kaigud.

Sex Discrimination and Sexual Misconducinille kohaselt ei ole Princetonis lubatud soab(ik

sex or gendgrpdhinev diskrimineerimine (sh seksuaalne vaétiumine, seksuaalne ahistamine
jmt). Taolised juhtumid on dlikooli silmis rasketdkkumised ning vdivad |6ppeda ulikoolist valja
langemise vdi tookaotusega. Ulikoolil on kohustusida sool pdhineva diskrimineerimise voi
seksuaalse vaariti kditumise juhtumeid juhul, koineb, et taoline kaebus on esitatud. Tapsemalt
vOib antud dokumendi kohta lugeda aruande IBpusvaste lisast LISA 11 Valjavotted
dokumentideét

Vordse kohtlemise ja soolise vorddiguslikkusega tetevad osakonnad Princetonis ning naised
teaduses

1 Ulikooli veebilehe esilehe ulikoolilinnaku sektsitcall olevast mitmekesisuse ja kogukonna
sektsioonist voib leida tee erinevate osakondaded@) kes tegelevad vordse kohtlemise ja
soolise vordoiguslikkuse temaatikaga laiemalt.

0 The Carl A. Fields Center for Equality and CulturdUnderstanding:

0 Strives to empower members of the University cortynas they seek to learn about
self, understand the breadth of cultural and sodiffierences among us, and build the skills
needed to create and lead a more just w@Pdnceton University 2015b).

O Woman’'s Centremille eesmargiks on ara tunda ja parandada disiiga kestvat soolist
ebavordsust Princetonis (Princeton University 2015c

0 Institutional Equity and Diversity at Princeton - lny Voices, One Future - Princeton's
institutional movemen

O This effort is for all members of the campus conityur faculty, staff and students
of all genders, ethnicities, nationalities, socioeomic status, sexual orientations, religions,
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disabilities, ages, beliefs and cultural backgrosii@rinceton University 2015dWe want
to ensure_fair,_equal access to opportunities sashadmission, jobs and promotions. We
also want you to feel empowered to connect witlersttand help make Princeton more
inclusive. The University has been working on trgesss for many years, and we've created
many programs to support our diversity and inclasgmals(ibid).

[J Juhul, kui sisestada ulikooli otsingumootorisse as@momen siis leidub erinevaid tulemusi.
Otsingutulemustes on esitatud naiteks raportidenpalkirjas on antud s6na sees, kuid leidub
ka tulemusi, mis on otseselt seotud teemaga nagsetlises (nBociety of Women Engineers,
Women in Computer Science, Women in STEM, Prind&tamen in GeoScienced;.05.2015
toimus seminar Mind the Gap: Increasing the Participation of Womeén Science at
Princetory).

[1 Work-Life

[1 PrincetoniWork-Life osakonnast vdib leida, et tlikool pakub mitmeid {é& pereeluga seotud
hivesid. Kill aga pole eraldi valja toodud sootetikaga seotud asjaolusid.

1 Princeton offers a competitive and comprehensiveeties portfolio to meet the diverse
needs of our faculty and staff. In addition, theivugmsity is proud to offer many work life
resources, services and programs that promote dthiea Princeton. We encourage all faculty
and staff members to take advantage of these messumuuhulgas Employee Child Care
Assistance ECCAP).

Sooline vordaiguslikkus ja vérdne kohtlemine Princéoni Ulikooli alliiksustes

Ulikooli kolmest alliiksusest tiheB¢hool of Engineering and Applied Scienck eraldi valja
toodud poliitikad ja dokumendid, kuid theski netstkasitleta vordset kohtlemist voi soolist
vordodiguslikkust (dokumendid naiteks jargnevate tkoMedical Waste, Recycling, Trash
Disposal and No-Dumping, Safety Guidebookisaks ei 6nnestunud kolmekimne nelja
akadeemilise osakonna veebilehtedelt leida palitikvdi dokumente, kus antud temaatikat
oleks kasitletud: (1) esilehel ega esilehe sekisdm alt ei dnnestunud leida poliitikaid,
inimressursside osakonda ega viidet Ulikooli Gldmseglistiku juurde; (2) enamike osakondade
veebilehel olevast toovoimaluste sektsioonist vdesda erinevaid to0pakkumisi, kuid
poliitikaid, dokumente vai viited neile puuduvad.

0 Rahulolu- ja palgaldheuuringud, raportid ja votmeisikute sénavotud
Rahulolu- ja palgaléhe uuringud

Raportid

[l Kuna Uhegi esilehel olevate sektsioonide alt polmdtmalik leida viidet raportiteni, siis
sisestasin veebilehe otsingumootorisse sdna repoilte tulemusel sattusin veebilehele, kus on
nimekiri erinevatest raportitest. Selgusetuks ja&faolu, kuidas sinna oleks vdimalik jduda
ilma otsingumootorit kasutamata.

0 Diversity, Equity and Inclusion (2015)

(1 To0 kaigus uuriti erinevaid viise, kuidas parand&tmcetoni ulikoolilinnaku keskkonda.
Raportisse on kaasatud vaatlused selle kohta, teitlaning esitatakse erinevaid soovitusi
edaspidiseks. Valjavotte antud raportist voib leidasoleva aruande I6pus olevas lisasSA
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12 Valjavote raportigt
0 Princeton profile (2014-2015)
{1 On esitatud dpilaste sooline osakaal sisseastuaasthtel 2013-2015 (49% naisi).
'] On esitatud arvud dpetajaskonna kohta: 1175 ininkeliest 344 on naised.
[] Raporti Idpust vdib leida diskrimineerimisvasta@igu (ingl knondiscrimination statement
U
O The Report of the Trustee Ad Hoc Committee on Daigr (2013)

{1 On esitatud naisteadlaste osakaal ulikoolis vouaredd aastate 1980 ja 2010 vahel ning
selgub, et naiste osakaal on igas valdkonnas agstaitsul tbusnud. Vaata lahemalt aruande
I6pus asuvalt jooniselt T[SA 13 Naiste osakaal Princetohis

(] Lisaks kasitletakse aruandes naiste vahemusttgk$s, et Princeton peaks mitmekesisust
rohkem omaks votma.

[J Aruandes véidetakse, et Princeton sdilitab ja rd&knnnukalt poliitikaid, mis on seotud
ahistamise ja diskrimineerimisega, tuues seejusiese Ulikoolis kehtiva vordse vbimaluse
poliitika (ingl k Equal Opportunity Policy

0 Report of the Steering Committee on Undergraduaterdén’s Leadership (2011)nilles
uuritakse, kuidas mees- ja naissoost ulidpilasefinekrivad ja kogevad saavutust (ingl k
achievementja juhtimist (ingl kleadership.

(] Raportis tuuakse vdlja, et 2013. aasta lend othese, kuhu kaasati vordne arv mehi ja
naisi. Samas arutletakse antud raportis esitatutinate pdhjal, kas sooline vérdsus on ka
tegelikkuses tagatud.

0 Report on the Status of Women Faculty in the Hum#aas and Social Sciences at
Princeton University (2005)

(] This report on The Status of Women Faculty in thenkhities and Social Sciences at
Princeton parallels the report on The Status of &bnfaculty in the Natural Sciences and
Engineering that was issued in September 2003. ofther of the topics and the time periods
covered are identical in the two reports, in ordemake it easier to think about the two reports
in tandem.

0 Report of the Task Force on the Status of Women &l in the Natural Sciences and
Engineering at Princeton (2003):

(] This report identifies a set of issues pertainioghe _lives of women faculty in the Natural
Sciences and Engineering, describes analyses afdtzerelevant to those issues, and proposes
recommendations designed to move Princeton towaatey inclusion of women.

Votmeisikute sGnavotud

] Princetoni vebileehlt vdib presidendi kénesid lerasidendi biroost. Mitmete kdnede seast
leidub kaks, milles kasitletakse vordsust ja kaaseaRrincetoni ulikoolis.

'l President Eisgruber's Statement on Racial Injusiiceé Campus Diversity (2014)
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[ President's Response to the Report of the Spexsid Horce on Diversity, Equity and Inclusion
(2015)

[1 Vahekokkuvote

71 Princetoni Ulikooli veebilehelt on hdlpsasti leitareeglistik, milles kasitletakse vordse
kohtlemise ja soolise vorddiguslikkusega seotudatgikat ning pohimaarusteks voib pidada
reeglistikke nimega Oigused, Reeglid, Kohustused! (k Rights, Rules, Responsibilitjef
Princetoni teaduskonna reeglid ja protseduuridl (inules and Procedures of the Faculty of
Princeton University and Other Provisions of Conteo the Faculty Lisaks leidub eraldi
veebileht, kus asuvad Ulikoolis kehtivad poliitikeddokumendid. Ulikooli esilehel puuduvad
viited soolisele vorddiguslikkusele ja vdrdsele #emisele. Ulikooli alla kuulub 3 alliiksust
ning 34 akadeemilist osakonda, kusjuures Uhegikslise ega akadeemilise osakonna
veebilehelt ei dnnestunud leida dokumente, mistle#tsi sootemaatikat voi viiteid ulikooli
peamiste poliitikate juurde. Ulikooli reeglistikuen valja toodud protseduurid, mida
diskrimineerimise vOi seksuaalse ahistamise kd#dail vilakse. Samuti on ulikoolis maaratud
kindel osakond/isik, kes taoliste probleemidegaliely Varbamisel aitavad vordse kohtlemise
rakendumisele ja diskrimineerimise véaltimisele leaddikoolis kehtivad dokumendid (ingl k
Equal Opportunity Policy, Title I)X Ulikooli veebilehelt polnud véimalik leida inforatsiooni
palgaldhe voi tootajate rahulolu kohta. Kull agaisvdeida erinevaid raporteid, kus on
sootemaatika (nt naiste osakaal ulikoolis) esietibid.

2.5.5 Havai ulikool - The University of Hawaii (Un iversity of Hawaii
System)
[l Esilehe allservast vOib leida jargneva laugéhe University of Hawai‘i is an equal

opportunity/affirmative action institutiorEelnev viib asukohta, kus on kirjas ulikooli pidkiad
ja protseduurid.

0 Info leidmine

[ UH’s mission statement

[ Kuna Uulikooli veebilehelt ei donnestunud missioomiéd leida, siis sisestasin veebilehe
otsingumootorisse sdnadission statemeht

'] The common purpose of the University of Hawaiiesysbf institutions is to serve the public
by creating, preserving, and transmitting knowledgea multi-cultural environment. The
University is positioned to take advantage of Hawainique location, physical and biological
environment, and rich cultural setting. At all lé&ven the academy, students and teachers
engage in the mastery and discovery of knowledgadiance the values and goals of a
democratic society and ensure the survival of preaad future generations with improvement
in the quality of life. Functioning as a systeng purposes of the University of Hawaii are to:

1 Provide all qualified people in Hawaii with_equapmortunity for high quality college and
university education and training.

[l Provide a variety of entry points into a compreheasset of postsecondary educational
offerings, allowing flexibility for students to neowithin the system to meet individual
educational and professional goals.
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[l Advance missions that promote distinctive pathwdgs excellence, differentially
emphasizing instruction, research, and service evifdstering a cohesive response to state
needs and participation in the global community. the only provider of public higher
education in Hawai'i, the University embraces itsique responsibilities to the indigenous
people in Hawai'i and to Hawai'i's indigenous lamage and culture. To fulfill this
responsibility, the University ensures active supfar the participation of Native Hawaiians at
the University and supports vigorous programs oflgtand support for the Hawaiian language,
history and culture.

] UH’s values & community

O Shared values of the UH system include aloha, botation, respect, intellectual
rigor, integrity, service, access, affordabilityiversity, fairness, leveraged technology,
innovation, accountability and sustainability

Pdhimaéarus ja selle leidmine

Hawaii Ulikooli veebilehel on vdrdse kohtlemise foolise vdrddiguslikkusega seotud
dokumentide leidmine vaga lihtne, kuna (1) mistabhesbilehele vdi osakonda liikuda, asub
jarjepidevalt veebilehe alaservas véaid&he University of Hawai‘i is an _equal
opportunity/affirmative action institutign millele vajutades jouab vordse vdimaluse ja
eeliskohtlemise buroosse (ingl @ffice of Equal Employment Opportunity and Affirmative
Action), kus asuvad vordset kohtlemist ja soolist vordsiiggkust kasitlevad dokumendid; (2)
on esilehel asuvabout sektsiooni alt véimalik leida otselink dlikooli dikte poliitikate ja
protseduuride juurde.

71 Ulikooli pdhikirjaks voib pidada Hawaii Ulikooli Sifeemi poliitikate ja protseduuride
infoslisteemi (ingl WH System wide Policies and Procedures Informa8gsten) kus on kirjas
administratiivsed reeglid, kuid vordse kohtlemise g$oolise vorddiguslikkusega seotud
dokumente ja poliitikaid leiab v&rdse vdimaluse geliskohtlemise blroost (ingl Equal
Employment Opportunity and Affirmative Action

0 Poliitikad (dokumendid) soolise vorddiguslikkuse javrdse kohtlemise kohta

0 Equal Employment Opportunity Affirmative Actionkus on lahti seletatud sootemaatikaga
seotud mdisted ning mille kohaselt nende termikié@samine ei tahenda, et Ulikool nende
definitsioonidega ndustuks. Pigem esindab esitakefthitsioon ulikooli arusaama antud termini
kasutamisest. Tapsemalt vdib antud dokumendi Kioigieda aruande 16pus asuvast lisa$SA 14
Valjavotted dokumentidgst

O Equal Opportunity and Affirmative Action Policy Stament mille kohaselt on UH vordset
vOimalust ja eeliskohtlemist (ingl &ffirmative actiof rakendav institutsioon ning on pihendunud
diskrimineerimise vastasele poliitikale. Ulikoolisakendatakse vordset v&imalust kdigis
personalialastes toimingutes (nt varbamine, edutanmt). Diskrimineeriv ahistamine, sealhulgas
seksuaalne ahistamine, on ulikoolis kehtiva pé&hitialusel keelatud. Tapsemalt vdib antud
dokumendi kohta lugeda aruande |6pus asuvast [isk3A 14 Valjavotted dokumentidest

0 Executive Policy on Nondiscrimination and Affirmate Action mille kohaselt tlikool
deklareerib ja kinnitab oma puhendumust Ulikoolehtivale vdrdse hariduse ja todle saamise
poliitikale.

O Policy on Nondiscrimination and Affirmative Actionmille kohaselt on dlikooli poliitikaks
vOimaldada voOimaluste vordsust kérgemas haridusasduslikus missioonis ning tédandjana.
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Ulikool jargib koiki osariigi statuute, reegleid jagulatsioone, mis diskrimineerimist keelustavad.

0 Equal Pay Compensation Discriminatignmille kohaselt nduab vérdse palga akt (ingl k
Equal Pay Adt et mehed ja naised saaksid samas t6é6kohas viralka vordse t60 eest. T6Od ei
pruugi olla samasugused, kuid nad peavad sisulgetised olema. Juhul, kui meeste ja naiste
palkade vahel on ebavdrdsus, ei tohi td6andja \ddoan kummagi soo palka, et neid vérdsustada.
Dokumendis on esitatud Katle VII, mille kohaselt on sool p&hinev diskrimineerimipalga ja
muude kasude osas ebaseaduslik. Tapsemalt vdild dokumendi kohta lugeda aruande 16pus
asuvast lisast]ISA 14 Valjavotted dokumentidest

0 Executive Policy on Sexual Harassment and Sexwsdsault mille kohaselt on antud
dokumendi eesmaérgiks keelustada seksuaalset algstggmt. Dokumendis on esitatud
definitsioonid (nt koduvagivald, seksuaalne riinjmal} ja asjakohased naited.

(] Statement on equal opportunity and prohibition agat sex discrimination andsexual
violence mille kohaselt on UH puhendunud turvalise ja assdarse ulikoolilinnaku tlal
pidamisele, kus puudub diskrimineerimine, ahistamja seksuaalne vagivald. Ebasindsad
seksuaalsed aktid, mis on seadusega keelustatuths&ad kuriteod, mis rikuvad kaitumise
standardeid, mida oodatakse UH kogukonna likmet#ikool tegutseb selle nimel, et ennetada
seksuaalset ahistamist jmt, mistdttu rakendab ligaalilinnak ennetamis- ja vastusprotseduure
ning uurib taolisi juhtumeid. Tapsemalt vdib antddkumendi kohta lugeda aruande |6pus
asuvast lisastL]ISA 14 Valjavotted dokumentidest

(] Vordse kohtlemise ja soolise vorddiguslikkusega tetevad osakonnad UH’s ning naised
teaduses

0 The Women's Center

1 The Women's Center is devoted to supporting thdeamar careers of both undergraduate
and graduate students regardless of their backgigUme University of Hawai'i 2015a)This
mission helps to strengthen the multicultural aeader-sensitive aspects of the university and
fosters an environment free of racism, sexism amddphobig(ibid).

0 UH Commission on the Status of Womdnodi aastal 1972 ning selle lldise eesmargi
esialgne vaide vdljendas kavatsust tOsta Ulikooldku kogukonna teadlikkust seoses naiste
staatusega (The University of Hawai'i 2015b). 1986éstal arendas komisjon vélja laialdasema
missioonivaite, mis juhib nende t60d ka tanapaei&abtate jooksul on komisjon adresseerinud
erinevaid probleeme, mis on seotud naissoost dpjlEEtajate ja Opetajateghid).

O Mission statementThe University of Hawaii Presidents Commissiontba Status
of Women is committed to support, well-being, dagraknt, and advancement of all
University women. The Commission actively promatesrking and learning environment
free of sexism and discrimination through poliayyacacy and education.

] Komisjoni seitse eesmarki on seotud informatsioodmariduse, turvalisuse, ametiredelil
edenemise, vordsuse, taieliku osaluse ja aktsépissga. Tapsemalt vOib komisjoni
eesmarkide kohta lugeda aruande |6pus asuvadt[lis&s 15 UH Commission on the Status of
Womeih

[1 Juhul, kui UH veebilehe otsingumootorisse sisessét@avomen siis leidub otsingutulemustest
naiste keskus ja UH Komisjon naiste staatuse kolkiagd ei leidu teisi tUhendusi,
organisatsioone vO6i muud taolist. Otsingutulemustgsb leida ka erinevaid artikleid voi
uudislugusid.
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[ Work-Life

[1  Antud voi sarnast osakonda ei 6nnestunud UH vdadliiéeida.

Sooline vorddiguslikkus ja vérdne kohtlemine HawaiiUlikooli allilksustes

Hawaii Ulikooli Siisteemi kolmeManoa, Hilo, West Oahuiilikooli puhul iimnes, et tihel on
olemas dokumentNon-Discrimination and Affirmative Action Policja viide ulikooli peamise
reeglistiku juurde. Teises ei leia sootemaatikagatugl poliitikaid ega dokumente, kuid on
olemasWorkplace Non-Violence Polic)Kolmandason olemasEqual Opportunity Policyja
vagivallaga (sh seksuaalse) seotud poliitikad.sgest kolledzist viie veebilehelt on hdlpsasti
voimalik leida vOrdse kohtlemise vdi soolise vogl@likkusega seotud dokumente. Lisaks on
nii alliksuste ehk kolme ulikooli kui ka seitsmellkdzi (peale Uheieeward Community
collegg puhul olemas veebilehe alaservas vordset kohglegdhistay lause.

0 Rahulolu- ja palgaldheuuringud, raportid ja votmeisikute sénavotud

[J Rahulolu- ja palgaléhe uuringud

O University of Hawaii Faculty Pay Equity Study (20D8he Faculty Pay Equity Study
focuses on potential sex or ethnic disparities caveby the University’s equal opportunity and
affirmative action policiesPeamised sootemaatikaga seotud tulemused

[J Multivariate regressions show no gender dispariiiedaculty salary at UH Manoa when
college, tenure status, education, job classifmatidate hired, years of experience at UH
current rank, and ethnicity are held constant.

(] These results are in stark contrast to a similardgt conducted in 1993 in which female
faculty were found to be substantially underpaidisThew result might suggest that the problem
of pay disparity by sex has improved substantgiltge the last study.

1 When UH Manoa faculty are analyzed by job classifon, the data indicate that tenure
line female Researchers average 7.3 percent loagitipan their male counterparts.

71 Average monthly earnings are about $5,407 for fenfiatulty and $6,815 for male faculty
at UH Manoa.

(1 The analysis for UH Hilo and UH West Oahu indicatessignificant gender pay gap
(13.4%) among non-instructional faculty at UH Hand West Oahu. No such gap is found for
instructional faculty.

1 For Community Colleges, no systematic differengeamby sex is found.

1 Female faculty are more likely to have temporargipons than are male faculty (43% vs.
33%).

] While the majority of female faculty are assistpnifessors (35%), the majority of male
faculty are_full professors (43%) at UH Manoa.

[J Female faculty are much more likely to_be spedgbsd librarians than male faculty, while
there are disproportionately more male facultyhe researcher category.

'] Raportid
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'] Measuring our progress -antud aruanne demonstreerib, millistele oluliststisammudele
Hawaii Ulikool réhku asetab. Kdigis jargnevates samoetes on esitatud Gpilaste rahulolu
hariduse omandamise puhul (rahulolu on aastateeddiébivalt vordlemisi hea). Aruannetes
(I6pus) on vélja toodud laus&he University of Hawai‘i is an equal opportunitifienative
action institution

[J Measuring our progres2010— naised moodustavad kolmanda astme hariduse &ogakt
suurema osa kui mehed. Lisaks moodustavad naidekemo kui poole ulikooli t66joust,
aastakimne eest oli osalus peaaegu vordne; suunarsgs osalus teaduskonnas (2009. aastal
kuulus teaduskonda 46% naisi). Vaata lAhemalt a@eiddpus asuvalt jooniselt LIFA 16
Naiste osakaal UH]s

(] Measuring our progress 2008 en esitatud naiste osakaal UH-sse sisse astunvisglate
kimne aasta jooksul on protsendimaar jaanud vahenmib-58). 2007. aastal moodustasid
naised 57% UH-sse sisseastunud Opilastest; naisediustavad rohkem kui poole dlikooli
to6joust. Lisaks ilmnes jargneH Manoa's John A. Burns School of Medicine was ranked
first in the U.S. for its percentage of women dépant chairs in 2007

(] Measuring our progress 2006- aruandes on valja toodud naiste suurem osakaitdste
koosseisus; naised moodustavad rohkem kui podtealiitodjoust;

(] Measuring our progress 2004 on vélja toodud, et naiste osakaal sisseastlimis@idevalt
tbusev (2003. aastal oli 58% naisi); alates 1986tast on naiste osakaal t66jou osas stabiilselt
tdusnud, mistbttu oli 2004. aastal meeste ja naistdaal tootajate osas peaaegu vordne (49,1%
naisi, 50,6% mehi).

'] Measuring our progress 2002 on valja toodud, et 56% sisseastunutest olidegiaigaiste
osakaal t66jou osas stabiilselt tdusnud,;

Votmeisikute sGnavotud

71 Ulikooli veebilehelt ei dnnestunud kdnesid leida.
Vahekokkuvdte

Hawaii Ulikooli veebilehel on vdrdset kohtlemistgaolist vord&iguslikkust kasitlevaid dokumente
vaga lihtne leida, kuna esilehe alaservas asule|amdles valjendatakse vOrdse vdimaluse ja
eeliskohtlemise poliitika rakendumist likoolis.e&tu voib vaita, et ulikooli esilehel (ja kdikide
teistel veebilehe sektsioonidel) on viide antud aatikale. Hawaii Ulikooli Susteemi pdhikirjaks
peetavast dokumendist - Hawaii Ulikooli Siisteeniificate ja protseduuride infostisteemi (ingl
kUH System wide Policies and Procedures Informatiysterjy pole sootemaatikaga seotud
dokumente voi poliitikad voimalik leida, kuid needuvad vordse vdimaluse ja eeliskohtlemise
biroos (ingl kEqual Employment Opportunity and Affirmative AclioHawaii Ulikooli Siisteem
jaguneb kolmeks Ulikooliks ja seitsmeks kolledziks)lest enamike veebilehtedelt on vdimalik
leida vordset kohtlemist ja soolist vorddiguslikkusisitlevaid dokumente voi viiteid nendeni.
Eelnevalt vélja toodud dokumentides kasitletaksekrdnineerimisega seotud probleeme ning
nende ennetamisele varbamisel viitab taoliste tgaie (nt Equal Employment Opportunity
Affirmative Action, Title I1X rakendamine ulikoolis. Lisaks on esitatud proteed
diskrimineerimise ja seksuaalse ahistamise juhegaittegelemiseks ning kindaks méaaratud
osakond/isik, kes nende probleemidega tegelebobliikveebilehelt vaib leida uuringu palgalhe
kohta ning erinevaid raporteid, kus kasitletaksisteabsakaalu Gpilaste ja teaduskonna osas. Antud
raportis on valja toodud ka Opilaste rahulolu hasigl saamise osas, kuid puuduvad uuringud
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tootajate rahulolu kohta.

2.5.6 Yale'i tlikool

Pohimaarus ja selle leidmine

Pdhimaaruseks voib pidada teaduskonna ké&siraar(iagitk Faculty Handbook kus on vélja
toodud vordse kohtlemisega seotud asjaolud. VOkidelemise ja soolise vorddiguslikkusega
seotud dokumente on veebilehelt voimalik hdlpdagia.

Poliitikad (dokumendid) soolise vorddiguslikkuse javrdse kohtlemise kohta

Faculty Handbook mille kohaselt on teaduskonna k&siraamatu eesksaegitada ulikooli kdige
olulisemad poliitikad ja praktikad, mis rakenduvdtkooli teaduskondadele.

] Equal Opportunity and Affirmative Action/ Yale Unersity’s Equal Opportunity
Statement mille kohaselt p&hinevad Ulikooli hinnangud (s&stumise, hariduse ja toole
votmise osas) indiviidide kvalifikatsioonidel jakastel. Yale ei diskrimineeri sisseastumisel,
hariduslikes programmides ega toole votmisel nitigodlis kehtib isikute t6dle votmisel
eeliskohtlemise poliitika (ingl laffirmative action policy Tapsemalt voib antud dokumendi
kohta lugeda aruande I6pus asuvast lidd§4 18 Valjavotted dokumentidest

] Recruitment and Approval Process for Faculty Apptiments mille kohaselt mééaratakse
dlikooli teaduskonna liikmete kohad viisil, milléligus arvestatakse Ulikooli eesmarke seoses
avatud ligipaasu ja eeliskohtlemisega (ingifirmative actioi.

0 Sexual Assault SHARE Center infocardnilles on esitatud Yale’i definitsioon seksuaalse
rinnaku ja seksuaalse ndusoleku kohta. Lisaks gaskprotseduurid ja juhised situatsioonideks,
mis on seotud eelnevate definitsioonidega ningaksit osakonnad, kuhu p6ddrduda taoliste
juhtumite puhul.

0 Sexual Harassment SHARE Center infocgranilles on esitatud seksuaalse ahistamise
definitsioon ja naited. Lisaks on selgitatud sekdsm ahistamise mdju inimesele ja esitatud
osakonnad, kuhu p66rduda taoliste juhtumite puhul.

0 Complaint Procedures mille kohaselt iga Opilast, t6dtajat v6i mdndaogmammi voi
téokohta taotlevat isikut, kes on seotud eeliskarhite voi vordse voimaluse rikkumise, seksuaalse
ahistamise vdi muu taolisega sisseastumisel vie t8@amisel, julgustatakse kontakteeruma Vordse
Voimaluse Programmi kabinetiga. Viimase direktoibv@urida situatsiooni ning mitteametlikult
aidata seda lahendada. On olemas ka dokument, dsifekakse protseduure, mis viiakse labi
Opilaste esitatud kaebuste puhul.

Vordse kohtlemise ja soolise vorddiguslikkusega tetevad osakonnad Yale'is ning naised
teaduses

0 Women in Science at Yale

1 As Women in Science at Yale (WISAY), we are deditatpromoting the interests of women
in science, technology, engineering, and mathem#&8d EM), supporting women scientists, and
advocating for_gender equality in all fiel{gale University 2015a).

O Yale Women Faculty Forum
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‘1 The Yale Women Faculty Forum (WFF) was establigh@®01 during Yale's Tercentennial
year to highlight the importance of women facultytree University and foster gender equity
through policy initiatives, research, and innovatprogramgYale University 2015h)

Lisaks on antud foorumi veebilehel nimekiri Yal&likooli veebilehtedest, mis on seotud naiste
ja sooga.

Working Women's Network

1 WWN provides programs and resources to Yale Uniy&srswomen employees, and
champions the exploration and pursuit of personad @rofessional goals in order to enhance
their individual success while also furthering grvancement of the univers(tyale University
2015c)

Juhul, kui veebilehe otsingumootorisse sisestadaa s&domen leidub ka mdningaid
teadusalaseid UhendusWgmen in Medicine; Committee on the Status of Wamafedicine;
Women in IT at Yaje

Work-Life

Yale’i Work-Life osakonna programmid ja teenusedYaie’i Ulikooli olulisteks osadeks, et
aidata teaduskonna liikmetel t60 ja eraelu valsdkaalu hoida.

1 Yale's WorkLife programs and services are an irakgart of the University's efforts to help
faculty and staff to_balance the multiple respoilisiéss associated with work, academic, and
personal life. The University is deeply committediéveloping responsive work environments
that are supportive of the obligations to home awdnmunity as well as the changes that
accompany various life events. Please take adventdgrale's numerous resources, programs
and services, which can help to bring greater batato the modern complexities of work and
personal life.

Sooline vorddiguslikkus ja vérdne kohtlemine Yale Ulikooli alliiksustes

U

Yale'i Ulikool koosneb kolmest peamisest os#ate College (the undergraduate program), The
Graduate School of Arts and Sciengesthe professional school§l2 alliksust Yale'i
kolledzist on vdimalik leida informatsiooititle 1X-i ning seksuaalse ahistamise (ingbMARE
Centrg kohta. Teise kooliThe Graduate School of Arts and Sciefhoe=ebilehelt vdis leida
informatsiooniTitle IX-i kohta ja ebasliindsa seksuaalse kaitumisegakiBgkual Miscondugt
seotud dokumendi.

Rahulolu- ja palgaldheuuringud, raportid ja votmeisikute sénavotud

U

0

Rahulolu- ja palgaléhe uuringud

Workplace Survey 2014Leitud labi googl€i otsingu, kuna tegemist on uudisega kooli

veebilehel).

0

U

Tulemustest ilmnes, et antud aasta aruande tulemasesiiani olnud kdige positiivsemad
(alates aastast 2005) - heakskiitvate vastustsgmdimaar oli 67 (Working Women's Network
2014). Rahulolu muutumist ajas (2005-2014) vo6ib ana@nuande I6pus asuvalt jooniselt 12
[LISA 19 Tootajate rahulolu Yale]idJlikooli mitmekesisusega on rahul 74% vastaniuiesd).

Raportid
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O Women, Men, and Yale University A View frog012annab vaga pohjaliku tlevaate naiste
osakaalust teaduskondades:

1 Women represented 34% of the ladder faculty and 48%e non-ladder faculty, while
constituting 50% of the enrolled students, Uniugrsaiide.

(1 24% of the tenured faculty, University-wide, is veomin 2001-2002, that number was 17%,
and in 2006-2007, women were 21% of the tenuredtiac

[ 43% of the term faculty, University-wide, is womkn2001-2002, that number was 37%,
and in 2006-2007, women were 41% of the tenuredtiac

[l 22% of the tenured faculty in the School of Medidgswwomen. In 2001-2002, that number
was 16%, and in 2006-2007, women were 19% of thedd faculty.

1 35% of the tenured faculty in the other professi@wools is women. In 2001-2002, that
number was 25%, and in 2006-2007, women were 3a#edenured faculty.

(] There continues to be variation by division in thaculty of Arts & Sciences: in the
Humanities, 30% of the tenured faculty is womerthansocial sciences, 25%; in the biological
sciences, 19%; and in the physical sciences, 11%.

(1 43% of the non-tenured ladder faculty in the FA®d@snen.

(1 Minority women constitute 9% of the total laddecudlly and 4% of all tenured faculty,
University-wide. White women represent 25% of daielér faculty.

(] 18% of FAS Department Chairs are women; 23% of dines of Graduate Studies are
women; and women comprise 24% of the Directorsrafdigraduate Studies.

] Women constitute 24% of the Corporation Members58d of the University Officers.
71 17% of Deans of Schools are women.

(1 38% of Residential College Masters are women ar¥d 42 Residential College Deans are
women

1 Women are 12% of Sterling Professors
U]

O WFF Annual Report (2013-2014) — Naiste teaduskonna foorum (WFF)tirgglleks, et
rOhutada naisteaduskonna olulisust ulikoolis nirtg edendada soolist vorddiguslikkust [&bi
poliitiliste algatuste, uurimuste ja innovaatiliggeogrammide. Igal aastal valja antav raport annab
ulevaate WFF programmide, uurimuste, algatustedyelkatuuri kohta. 2013-2014. aastatel jatkas
WFF oma aktivismi parandiga, mis on seotud somgditutsionaalsete poliitikate ja praktikatega.
Veebilehel on nimekiri kaheteistkimnest WFF podljar antud raportist.

[l Votmeisikute sOnavotud

71 Ulikooli veebilehelt vaib kdnesid leida presidertdliroost aastatest 2003-2015, kuid theski
kdnes pole sootemaatikat kasitletud. Kill aga wa@itbekirja, kus kasitletakse seksuaalset vaariti
kaitumist ja vordset kohtlemist (seoSese IX-iga).

[J Message from President Salovey Regarding RecenaBdisconduct Report (2013)
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Vahekokkuvdte

] Vordse kohtlemise ja soolise vorddiguslikkusegastalokumente on Yale’i Ulikooli veebilehelt
vOimalik hdlpsasti leida. Yale'i veebilehe esiledlaservast voib leida viiteid vordsele kohtlemigele
soolisele vdrddiguslikkusele (ingl Mondiscrimination/Title 1X Ulikooli pdhimaaruseks vdib pidada
teaduskonna kasiraamatut (ingFkculty Handbook kus on vdlja toodud vérdse kohtlemisega seotud
dokumendid. Yale'i ulikool koosneb kolmest peantisesast, millest kahe veebilehel on vdrdne
kohtlemine ja sooline vordodiguslikkus kasitletudar@amisel viitab diskrimineerimise ennetamisele
ulikoolis rakenduvad poliitikad ja dokumendiBqual Opportunity and Affirmative Action, Title)IX
Vordse kohtlemise, soolise vorddiguslikkuse ja sakése ahistamise juhtumitega tegeleb Ulikoolis
kindel osakond/isik ning ulikooli veebilehelt on in@lik leida ka antud juhtumite lahendamise
protseduuride kirjelduse. Veebilehelt polnud vdikdeida palgaléhe uuringuid, kuid leidus teisi
sootemaatikaga seotud raporteid ja rahuolu-uuring.

2.6 Euroopa rahvusvahelised ulikoolid CEU ja EUI

2.6.1 Central European University (CEU) Budapest, U ngari

Poliitikad (dokumendid) soolise vorddiguslikkuse javrdse kohtlemise kohta

Code of Ethics of the Central European Universitynille kohaselt peaks Ulikool edendama
keskkonda, kus puudub mistahes kujul ahistamineigrimineerimine. Dokumendis on kasitletud
kaebuste esitamist ja esitatud vajalikud protsadu(waata l&hemalt jooniselt 13 LISA 20), mis
viiakse labi antud dokumendis ké&sitletud vaartugtkumisel. Tapsemalt voib antud dokumendi
kohta lugeda aruande I16pus asuvast lidd§A 20 Valjavotted dokumentidest

Equal Opportunity Policy, mille kohaselt on CEU puhendunud vérdse voimalasemisele
hariduses ja to6le votmisel. Antud puhendumus mskdlas digluse ja vordsuse printsiipidega, mis
ulikoolis rakenduvad. Dokumendis on vélja toodudimeid Glesanded, mida CEU antud dokumendi
alusel teostab. Tapsemalt voib antud dokumendiskhigieda aruande I6pus asuvast lisalSA 20
Valjavotted dokumentidgst

Policy on Gender Equity at Academkievents mille kohaselt on naised meestega vorreldessalli
alaesindatud votmeisikute kdnelustes (konverentgad&olleegiumites). Seetdttu on CEU Uheks
eesmargiks takistada soolist diskrimineerimist. Cheab oma kohustuseks edendada soolist
vordoiguslikkust labi viidavate Uritustega. Tapsémaib antud dokumendi kohta lugeda aruande
I6pus asuvast lisast[SA 20 Valjavotted dokumentidest

The Central European University Policy on Harassmemilles on esitatud ahistamisega seotud
definitsioonid (naiteks hageja, kaebus jmt) ningdetud, et mistahes ahistamine on keelatud.
Dokumendis on esitatud protseduurid, mis ahistarmigmite korral |&bi viiakse. Tapsemalt voib
antud dokumendi kohta lugeda aruande I6pus aslisast LISA 20 Valjavotted dokumentidest

Vordse kohtlemise ja soolise vorddiguslikkusega tetev osakonnad CEU’s ning naised
teaduses

Juhul, kui Glikooli otsingumootorisse sisestadass@omen siis voimaldab otsingumootor tulemusi
filtreerida jargnevaltEvent (256), Article (130), Basic page (23), Projé®), Research Area (1)
Ameerika ulikoolidega vorreldes ei leidu CEU dlikiootsingumootorist tulemusi, mis naitaks, et
udlikoolis on olemas naistele méeldud organisatsshoithendused voi muu taoline, mis tegeleks
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naiste staatuse edendamisega teaduses.

Work-Life

Antud vOi sarnast osakonda ei dnnestunud Ulikasdibiehelt leida.

Sooline vorddiguslikkus ja vordne kohtlemine CEU dliksustes

CEU kahes koolis ehk alliksuses polnud vodimalikddeivordset kohtlemist ja soolist
vordodiguslikkust kasitlevaid dokumente.

Rahulolu- ja palgaldheuuringud, raportid ja votmeisikute sdnavotud

Raportid

Ulikooli veebilehelt oli vdimalik leida aastate 2012013 ja 2014 aruandefr{nual Repoit
Annual Report(2014) — ei kasitleta sootemaatikat.

Annual Report(2013) — ei kasitleta sootemaatikat.

Annual Report(2011) - on esitatud erinevatest riikidest p&ikute (Opilased, dpetajad) luhidad
sOnavotud, kuid sootemaatikat ei kasitleta. Stoalise plaani all kéasitletakse naiste osakaalu
suurendamist teaduskonnas.

Votmeisikute sonavotud

Ulikooli veebilehelt ei dnnestunud kdnesid leida.

Vahekokkuvdte

Kesk-Euroopa Ulikooli (CEU) veebilehelt ei dnnestdnleida tlikooli p&hikirja, kuid veebilehel
leidub dokumente, kus késitletakse soolist vordgligkust ja vérdset kohtlemist. Ulikoolis kehtiv
dokument (ingl kEqual Opportunity Policyviitab diskrimineerimise ennetamisele varbamisel
edutamisel. Lisaks on ulikoolis valja t66tatud pestuurid, mis viiakse l&abi diskrimineerimise voi
ahistamisjuhtumite korral ning maaratud kindel asalisik, kes nende probleemidega tegelevad.
Veebilehelt ei dnnestunud leida palgaldhe- egalodlmuuringuid ning leitud aruannetes ei olnud
sootemaatikat kajastatud.

2.6.2 European University Institute (EUI) Firenze, Itaalia

EUI on rahvusvahelineppstgraduate teaching and research institutierStituut loodi 1972. aastal
ning selle asutajateks olid Euroopa Liidu maadtitunsdi to6tajad on varvatud Ule Euroopa Liidu
ning kaugemaltki. Instituudil on 21 liikmesliikimg Uks nendest on ka Eesti

Vordse kohtlemise/soolise vordoiguslikkuse/diskrimineerimise ennetamise
poliitikad

President’s Decision No 53/2013. of 17 October 2013. adopting Guidelines to
Competitions for Posts at the European University Institute

lgaks tbokohale kandidaadi valimiseks on koostapetsiaalneSelection BoardOluline on, et
valimisel valitseks vordne kohtlemine ning labipais. Selection Board koostades on oluline, et
selles oleks sooline ja rahvuslik tasakglla Selection Board consists of more than foumnbers,
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it shall comprise at least two members of each gendn exceptional circumstances, different
gender balance may have to be accepted justifiegronnds of required specific and technical
profile for the Selection Board members.” (Presite@ecision No 53/2013. of 17 October 2013.
adopting Guidelines to Competitions for Posts atBuropean University Institute, 2013)

Implementing title v concerning procurement of theeui’s financial rules and repealing
president’s decision n! 8/2010 of 1 march 2010 (public procurement regulain)

Selles dokumendis radgitakse hangete protsedutinsgsmuuhulgas on dra mainitud ka see, et
kdik hangete protseduurid ning edasised avalikpohépid peavad lahtuma labipaistvuse,
proportsionaalsuse, vordse kohtlemise ja diskrigniin@se vabadest pohimotetest. Sugu otseselt
mainitud ei ole, kuid mitmes kohas on kirjas, etdri& kohtlemine on oluline.

EUI Policy on harassment prevention and education

Dokumenti juhatab sisse laug&he Institute is committed to creating a stimuhatiand supportive
learning and working environment that is free frdiecrimination and harassmentSee dokument
annab Ulevaate sellest, mis on ahistamine ningakusgllega toime tulla ning millised véivad olla
tagajarjed seoses ahistamisegany, incidents of harassment will be regarded exélgnseriously
and may constitute grounds for disciplinary actiboaformation and training of persons involved in
raising awareness and dealing with harassmentlvélprovided by the Institute. This Policy will be
distributed to all members of the Institute andatomembers upoun their arrival.Kirjutatud on
erinevatest ahistamise vormidest — seksuaalsestaahgest, ahistamisest etnilisuse vai religiooni
pdhjal, ahistamisest puude korral voi kiusamisBsejarel on lahti kirjutatud erinevad tagajargede
voimalused(EUI Policy on harassment prevention and educatii,4)

Leidsin ka mitmeid t66kuulutusi, kus oli kirjas, EUI on Equal Opportunities EmployeNaiteks
on tookuulutustes kirjutatud nii:

»1he Institute is an equal opportunity employerdaiakes into account the importance of balance
in gender, geographical and minority representation

»The European University Institute is an equal oppaity employer in accordance with Article 1d
of its Staff Regulations. It accepts applicationthaut discrimination on any grounds such as sex,
race, colour, ethnic or social origin, genetic feeds, language, religion or belief, political or yn
other opinion, membership of a national minoritypogerty, birth, disability, age or sexual
orientation.”

Leaves of Absence and Maternity Allowance

Kodulehel kirjutatakse ka emadus/isaduspuhuksesty tUlI'l on selleks omad eeskirjad.

Kirjutatatkse - ,Female researchers registered in the EUIl postgraiduprogrammes may be

eligible for payment of a maternity allowance frtme Institute, respectively within 12 months (for
the one-year LL.M. programme) and 48 months (ferRhD programmes) of registration.” (Leaves
of Absence and Maternity Allowance, 11.06.15)

Rahulolu- ja palgaloheuuringud, raportid ja votmeisikute sonavotud

Researchers’ Experience and Wellbeing: The European University Institute
EUI on teinud uurijate rahulolu uuringu, kuid sablvdrsdiguslikkust selles ei kasitleta, kill aga
tuuakse muuhulgas valja naiteks, et 66% naige$4% on EUI's andnud marku emotsionaalsest
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stressist(Researchers’ Experience and Wellbeing: The Eumpémiversity Institute)

Impact evaluation of Max Weber Programme in the Academic Job Market

EUlI Max Weber'i programmi (MWP) raames on uurituddste Max Weber’'i programmi
teadustootajate ja ka nende, keda programmi eiuddddarjaadri progressi. Eesmargiks oli teada
saada, kas MWP on mdjutanud edukust akadeemibé#linul — seda uuriti muuhulgas ka sooti.
Seoses sooga selgis jargneylte gender indicator also produced interestinguis with women
among both Fellows and Non-Fellows proving to bgsleisible on the academic job market
regardless of participation in the programmelfsaks tuli vélja, et vOrreldes meestega on naised
aga Internetis nahtavamag@mpact evaluation of Max Weber Programme in thad®mic Job
Market, 2013)

Gender Comparisons

EUI kodulehel on toodud lihike Glevaade naistesidaekmias. Kirjutatakse sool6hest akadeemias
ehk siis traditsioonilisest naist alaesindatusékodlides. Tuuakse vélja ka protsendid naiste &oht
akadeemias riigiti. Tekst ei kdi EUI kohta, varthab kokkuvdtliku tlevaate tletldisest seisust.

Kodulehelt vaib leida ka teisi sarnaseid uurimwaste kohta tldisemalt :

1 ,Women, Gender Relations and Families in the Cargdton of European History*

Uksused, osakonnad ja projektid, mis tegelevad soo temaatikaga

Counselling and Wellbeing Service

Ulikooli juures tootab ka tasuta ndustamise teedusu kdik EUI likmed probleemide korral
poorduda saavad. Kodulehel on kirjutatud ndustesnigldiselt ning valja on toodud naited sellest,
millistel juhtudel nGustamisse podrdutakse — mugasilon nende pdhjuste seas ara margitud sooga
seotud probleemidséx-related issug¢ga emotsionaalne arakasutamine.

EUI juures toimib naiste jalgpalli timMad Cows". Lisaks leiab aset igaastane jalgpalli vdistlus
,Coppa Pavone’, mille eeskrijades on margitud, et igas voistkanpaab olema véahemalt Uks
naissoost liige.

Gender, Race and Sexuality Working Group

.The Gender, Race and Sexuality Working Group isirgerdisciplinary working group, which
discusses the importance of gender and migratisnes in contemporary societiesSelline grupp
saab kokku kord kuus.

Vahekokkuoéte

EUI kodulehelt leidus, vorreldes teiste selles ades uuritud dlikoolide kodulehtedega, oluliselt
vahem informatsiooni soolise vordodiguslikkuse kohitag soo temaatikal tletldse. Siiski on naha,
et EUI jaoks on oluline vérdsus ning EUI peab edddgete vBimaluste todandjaks — sellest ka
mitmel pool dokumentides kirjas. Samuti jadb mulggu EUI pluaks olla sooneutraalne voi siis
mittediskrimineeriv kirjapildis — to6tajatest kitades, on naha ,he or she”.

2.7 Kokkuvote

Kaesoleva peatiki eesmargiks oli anda ulevaade, jkakuidas on Austraalia, Ameerika ja
Suurbritannia Ulikoolides ning Euroopa rahvusvate$ ulikoolides CEU ja EUls kajastatud
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sooline vorddiguslikkus ja vordne kohtlemine avalikéattesaadavate ametlike kodulehtede kaudu.

Kdigis Ameerika Ulikoolides kehtib Title 11X, mis kaitseb kodanikke sool pdhineva
diskrimineerimise eest hariduses. Koikide aruardestletud Ulikoolide veebilehtedelt oli vordse
kohtlemise ja soolise vorddiguslikkusega seotududwdnte vordlemisi lintne leida. Lisaks vdib
mdne Ameerika ulikooli (UH, Yale) ja Kesk-Euroopdikdoli (CEU) veebilehe esilehel leida
viiteid Ulikoolis rakenduvatele dokumentidele, nmtegavad vordse kohtlemise ja keelustavad
diskrimineerimist. Ameerika Ulikoolide veebilehtédedib leida personali kasiraamatuid, mis
sisaldavad vordset kohtlemist ja soolist vorddiigksist kasitlevaid dokumente. Lisaks vGib mone
ulikooli veebilehel leida antud temaatikaga seatoumente eraldiseisvalt veebilehelt. CEU puhul
ei dnnestunud kasiraamatut leida, mistbttu asubekiinilikoolis kehtivatest dokumentidest ja
poliitikatest eraldi veebilehel. Koigis ulikooliddehtivate dokumentide ja poliitikate alusel saab
Oelda, et varbamisel ja edutamisel ennetatakserimisieerimist ning réhutakse vordsele
kohtlemisele. Juhul, kui tlikoolis on toimunud diskineerimise voi ahistamisega (sh seksuaalse)
seotud juhtum, viiakse labi ettendhtud protsedyumils on asjakohastes dokumentides vélja
toodud. Lisaks eksisteerivad koolides eraldiseissadkonnad/isikud, kes antud probleemidega
tegelevad. Ameerika ulikoolide veebilehelt voibdeierinevaid uuringuid voi raporteid, kus on
kasitletud kas sooline palgaldhe, tbotajate/opmlashulolu ja/voi naiste osakaal teaduskondades.
CEU veebilehelt ei dnnestunud uuringuid leida rkagaruannetes polnud sootemaatika kajastatud.

Ka mitte Ukski kasitletud Suurbritannia voi Austraaillikoolidest ega ka CEU, ei ole jatnud
kbrvale sootemaatikat. Kdikides koolides podratakskelepanu soolisele vorddiguslikkusele,
mitmeksesisusele ning dledldistele vordsetele viistaele. Teemat kasitletakse erinevates
dokumentides, raportites ning kodulehekilgedel. kK@ koolide kodulehektilgedelt oli voimalik
leida Uht voi teist laadi dokumente, milles otseséi kaudselt kasitleti soolist vorddiguslikkust,
sugu voi vordsust uldisemalt. Siiski tuleb antudaade juures silmas pidada vdimalust, et kdik
sugu vOi soolist vorddiguslikkust puudutavad dokodié ei pruukinud olla kattesaadavad voi
leitavad, mistottu ei paku antud aruanne absoltiitleyaadet Ulikoolide poliitikatest. Naiteks ei
leidnud votmeisikute kénesid, milles oleks mainithu voi soolist vorddiguslikkust, mis aga ei
valista, et kdnedes tegelikult seda teemat puudditah. Siiski vOib vdita, et antud aruandest on
selgelt nédha, et sugu Uulikoolid rakendavad pobitk seoses vordsuse, soo Vvdi soolise
vordodiguslikkusega ning teema on Suurbritanniayatfaalia tlikoolides ning EUI's aktuaalne.

Antud peatiki puhul on siiski oluline arvestada aeh), et teatud juhtudel oli ligipaas
dokumentidele vdi vajalikele raportitele piiratudjstottu voib osa informatsiooni likooli vérdse
kohtlemise ja soolise vorddiguslikkuse teemal kaduminna.

3 Skandinaavia ulikoolide praktikad

Ulevaade tugineb Mathias Wullum Nielseni doktorigidmillest on eestikeelse kokkuvétte teinud
Kerli Kaal (2015). Jargnevas on kokku vbetud peatiia sellele jargneb t66s esitatud detailsem
Ulevaade konkreetsete korgkoolide Ibikes. Peatiikkeélkirja voiks tdlkida kui ,Pdhjamaine
lahenemine soolisele vorddiguslikkusele akadeemiastud peatilkk koosneb kahest teaduslikust
artiklist:

1) Justifications of gender equality in academiamParing gender equality policies in six
Scandinavian universities. NORA — Nordic JournaFeminist and Gender Research, 2014, 2(3),
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187-183.

2) Scandinavian approaches to gender equalitycamlemia: a comparative study. Scandinavian
Journal of Educational Research.

Jargnevalt antaksegi Ulevaade eraldi mélemastiattik

3.1 Pdhjendused soolise vordoiguslikkuse taotlemiseks a kadeemias:
kuue Skandinaavia ulikooli soolise vorddiguslikkuse poliitikate
vordlus

Sissejuhatus

Skandinaavia riike nahakse soolise vorddiguslikgaseNirvanadena, kus on sarnased
heaolusisteemid ning pikaaegne naistestbralikéikate traditsioon (Nielsen 2014:162). Norras
ja Rootsis on soolise vorddiguslikkusega seotudsgpksed eritingimused (ingl kstipulationg
integreeritud kdrgema hariduse seadusesse. Ertriaist on Rootsi ja Norra akadeemias loodud
soolise vorddiguslikkusega seotud ametlikud jaiigiised komiteed, et antud teemale tdhelepanu
suunata (nii avalikul kui ka poliitilisel tasemeNorra ja Rootsi seadusandlus vdéimaldab valitsusel
karistada Ulikoole, mis ei tdida oma institutsideatkohustust - soolise vorddiguslikkusega seotud
probleemide regulaarset teatamibtd).

Antud artiklis on kasutatud juhtumiuuringu lahenstming uuritakse kuue Skandinaavia ulikooli
strateegiaid, poliitikaid ja teisi soolise vorddsfjukusega seotud dokumente. Autor kasutab
Fairclough kriitilist diskursuseanalliisi ning Lucolg&nski ja Laurent Thévenot teoreetilist
raamistikku (ingl k theorders of worth. Teadusartikli eesmargiks on (1) vélja selgit@dadista,
kuidas on vaéljavalitud organisatsioonilistest telet sOnastatud ja Oigustatud soolise
vordodiguslikkusega seotud tegevused ja initsiatjifR) uurida, kuidas (ja miks) Taani, Norra ja
Rootsi ulikoolid antud kiisimuses erinevad (Niel28t4:163).

Juhtumite (Ulikoolide) valimine

Ulikoolide valiku kriteeriumid olid jargnevad: kdikilikoolid on suure v6i keskmise suurusega
kérgemat haridust pakkuvad ja teadustéds tegevasdtitutsioonid, kus on mitmed
distsiplinaarvaldused ja uurimisalad. Valitud titkid on Aarhusi Ulikool (Taanis), Bergeni Ulikool
(Norras), Kopenhaageni Ulikool (Taanis), Lund’i Kéiol (Rootsis), Oslo Ulikool (Norras) ja
Uppsala Ulikool (Rootsis; Nielsen 2014:163).

Empiiriline Glevaade

Paljudes ulikooli dokumentides on tdstatatud sosgetud probleemid ning véalja valitud tekstid
(mis peamiselt koosnevad soolise vordodiguslikkussgatud plaanidest ja ulikooli strateegilistest
plaanidest) moodustavad keskse ja peamise naitdestsel kuidas dlikoolid soolise
vordoiguslikkusega seotud tegevusi raamistavadigastavad (ingl Kegitimatg. Tekstid koguti
2012. aastal tlikoolide veebilehtedelt (Nielsen2064).

Vaidlused soolise vorddiguslikkuse Ule dlikoolides

Olemasolevad uurimused on naidanud, et akadeemiashmistata soolisi eelarvamusi (ingl k
gender bia¥ ning neid alahinnatakse nii skaala kui ka tagggée osas. Lisaks on vastuolu soolise
vordoiguslikkusega seotud struktuuriliste muutustbtes hasti dokumenteeritud ning see tekitab
poordelisi valjakutseid institutsionaalsetele pesgmidele, mille eesmargiks on naisuurijate
karjaarivdimaluste edendamine. Viimaste aastatbssowdrddiguslikkusega seotud debattidest, mis
on aset leidnud Skandinaavia akadeemias, iimneldamtobleemi olulisuse ja ulatusega seoses
tugev sbnasdda (ingldontestationNielsen 2014:165).

Oigustusest (Boltanski ja Thevenot)
Teoses On Justification: Economies of Wott(2006) toovad Boltanski ja Thevenot vélja kuus ni
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Oelda avalikku maailma (ingl ®mmon worldsNielsen 2014:166).

These common worlds all differ with regard to sugelprinciples of equivalence and
function as separate “grammars” of justification €Quech 2008: 529). A person’s greatness
within a common world can be assessed by her worterms of a given standard relevant
to this specific cité (Fairclough & Chiapello 200290). According to Boltanski, however,
the six cités identified in On Justification (figgtiblished in 1987) do not offer an entirely
adequate model for the justification regimes présamodern capitalist society, as new
societal conditions call for new principles of egalence. In their famous 1999 book Le
Nouvel Esprit du Capitalisme, Boltanski and co-autkve Chiapello therefore identify a
seventh order of worth—the renowned, projective @iid).

Jargnevalt toob autor valja kéik seitse ,maailmadgtoob nditeid, kuidas kuus uurimuse all olevat
ulikooli neid soolise vorddiguslikkuse digustamisddasutavad.

Seitse ,maailma“
1.Kdikides ulikoolides leviv digustus tegelemakslse vorddiguslikkusega seotud probleemidega
ja mitmekesisusega viitab eesmargile luua inspweéoominguline ja innovaatiline teadusto6
keskkond (Nielsen 2014:166-167). Taoline digustnsseotud ,inspireeriva maailmaga“ (ingl k
inspirational citd, kus vaartustatakse tegureid ja asju, mis orusdobmingulisuse, inspiratsiooni,
originaalsuse ja autentsusega.

2.Paljude ulikoolide vaited soolise vorddiguslikkga seotud tegevuste digustamisel viitavad ka
organisatsiooni aluselistele vaartustele ja pipitkele. Taolisel juhul on tegemist
.kodumaailmaga“ (ingl kdomestic citg kus rohutatakse traditsiooni ja ligiduse tradigi ning

kus on tahtsal kohal organisatsioonilised soltusiuséerarhia ja traditsioon (Boltanski ja Thevenot
1999, 2006 viidatud I&bi Nielsen 2014:166-167).

3.,Tunnustatud maailmas” (ingl &ite of renowh soltub tegutseja ,suurus” avalikust arvamusest
ning antud reziimis austatakse kuulsust, tunnugtustiu (Boltanski ja Thevenot 1999 viidatud labi

Nielsen 2014:166-167). Antud teadusartikliga seoses pohjendatav tdlgendada ulikoolide

korduvat rbhuasetust soolisele vorddiguslikkusedbendina kogumaks rahvusvahelist mainet ja
tunnustust.

4., Kodanikumaailmas* (ingl kcivic cité tuleneb tegutseja vaartus tema hoolivusest avaldaolu
suhtes. Antud reziimis eksisteerivad Oigustusedutédfad demokraatlikke kohustusi, panuseid
rahvuslikku heaolusse ja kiusimusi seoses diglusedjalsete Oigustega. Autor leiab, et koik
ulikoolid kasutavad ,kodanikumaailma“ kuuluvaid Ggjusi.

5., Turumaailm* (ingl k market cit¢ vaartustab oportunistlike tegutsejate konkurebisielist
kaitumist, kus on turuvdimaluste labi eesmargikkuse saavutamine (Boltanski ja Thevenot 1999
viidatud l&bi Nielsen 2014:166-167). Taoline digisstorm tuleb nahtavale Ulikoolide réhuasetusel
kontekstuaalsetele joontele nagu suurenev rahvesualkonkurents.

6.VOrdsuse, jdudluse, produktiivsuse ja teadmisteesna kasutamise, vbimekuse ja ambitsiooniga
seotud argumendid on samuti seotud Ulikoolide digiisga soolise vorddiguslikkuse kohta. Taolisi
digustusi vOib naha ,to6stusmaailmale” (inglindustrial cité osundavalt. Viimases on vaartus

seotud joudlusega ning inimese ,suurus“ soOltub tgonmafessionaalsetest vOimetest (Nielsen
2014:166-167).

7.The last of the seven cite’s, the projective ,citl@ues connectionist project activities. An asto
greatness in this regime depends on her employalgitiobility, availability) anchetwork relations
(Fairclough & Chiapello 2002; Albertsen 2005 viidalt|abi Nielsen 2014167).

Mitmed Ulikoolid vftavad viimasest maailmast eeskggelabi, et asetavad réhu paindliku ja
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mitmekesise teadustto keskkonna loomisible).

Soolise vordodiguslikkusega seotud s6nastused ja Gggused
Tekstile suunatud diskursuseanaliiis avaldab kalgidilikoolides mitmeid sarnasusi ja erinevusi.

Demokraatlikke kohustusi ja panuseid (t66keskkojmaahvusliku heaolu tarbeks) puudutavate
kisimuste ©igustamisel kuuluvad Aarhusi ja Kopegeaa Ulikoolide vaited peamiselt

.kodanikumaailma® alla. Samal ajal asetavad NoaaRjootsi ulikoolide vaited rohkem rbhku

Oiglusest orienteeritud argumentidele, mis on gkodiskrimineerimise, ebavordse kaitumise
ennetamise, vordsete diguste ja diglusega (Ni€16&A:169).

Eelneva illustreerimiseks toob autor vélja kolntaisii tlikoolide dokumentidest.

The proposal from the Rectorate should thereforesben in the light of the Strategy
Destination 2012 target that the University shoblktome “a highly esteemed university,
and one of the absolute top universities in Eurbpéis means that the University must
substantially improve its ability to (also) realiskee potential of women research talents—
without compromising the fundamental principles fode competition and quality of
research (University of Copenhagen 2008: 6 viidatud lakelsen 2014:169)

Tekst kuulub Kopenhaageni organisatsiooni meelesgeaoolise vorddiguslikkuse kohta. Autor
pdhjendab, et paragrahvi esimene lause kuulub ystatud maailma“ alla, kuna dlikooli ,suurus*
ehk headus on seotud kuulsuse, tunnustuse ja eduggev retooriline réhuasetus vdimete
parandamisel ja potentsiaali realiseerimisel (nodasaljendatud inglise keelse verbigas) viitab
L00stusmaailmale”. Teise lause viimases osas sbselgeks organisatsiooni vaartused, mis loovad
dlikooli lahenemist soolise vorddiguslikkuse suhtgsolise vorddiguslikkuse osas peab tegutsema
nii, et vaba konkurentsivoime peamisi printsiipagadustoo kvaliteeti ei kahjustata. Taolisel Viisi
viitab organisatsiooni tegevusplaan ,kodumaailmakefs soolise vérddiguslikkusega té6tamine on
tdstetud institutsionaalsete printsiipide hulka.jaddu, et Kopenhaageni Ulikoolis kasutatakse
termini ,sooline mitmekesisus* asemel ,vorddiguklikt”, vdib viidata lAhenemisele, mis seab
olulisele kohale konkurentsivbimelisuse ja kasulisk&ga (ingl kutility) seotud argumendid
(Nielsen 2014:169). Kokkuvotte 16pus asuvast lisaSib leida Lund’i ja Bergeni ulikoolide
dokumentidest vbetud tsitaadid ning autoripoolselétased (LISA 5 Tsitaadid Lund’i ja Bergeni
ulikoolide dokumentidest).

Oletused ja eeldused

Vastavalt diskursuseanaliitikule, Ruth Wodak’ile0@), voib teksti pdimitud oletuste ja eelduste
eesmargiks olla avalikkuse ndusoleku loomine teatdite v6i maailmavaate kohta. Naiteks on
Norra ja Rootsi vaidetes naiste diskrimineerimireddatud probleemina (ingl lexistentially
presupposed as a problgnTaani kontekstis on sooline vérddiguslikkus daitnd probleemina,
mis on naistega seotud ning samal ajal peetak&erdiaeerimise ja allumisega seotud argumente
ebaseaduslikeks (Nielsen 2014:171).

Jargnevalt toob autor valjavotte Uppsala Ulikoolbkdmendist, millest ilmneb, et naiste
diskrimineerimine on eelnevalt antud (ingbte-giver) ja silmnahtav probleem Uppsala Ulikoolis.

Gender-related differences in working conditionsfjuence, etc. within the University in
general have been and still are detrimental to womehich entail consequences for the
direction of work for gender equalitfUniversity of Uppsala 2011: 3 viidatud |abi Niefs
2014:172)

Ka Bergeni Ulikooli vaitest selgub, et diskriminieine on eeldatav ning on vaidetud, et tegemist
on nahtusega, millega ulikooli juhatus selle vakeks aktiivselt tootab.

The work on equality is anchored in UiBs Strateg11—2015), which underlines that the
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university will work actively to prevent discrimii@n. (University of Bergen 2011: 3
viidatud labi Nielsen 2014:172)

Valjavote Kopenhaageni Ulikooli dokumendist votainevatele vastandlikult vahem struktuurile
suunatud lahenemise, réhutades organisatsioomikuitjet naissoost uurija talendi ligitdtmbamise ja
sdilitamise osas.

Autor leiab, et sGnavalik vdib soolise vorddiguklikega seotud probleemi pigem pohjendada
naiste enda otsusega teadusest lahkuda kui staakier kalduvuse voi diskrimineerimise
tagajarjena (Nielsen 2014:172).

Vaikimise strateegia
The Aarhus and Copenhagen statements convey a eEmsition serving to downplay the
“accusing finger” and warding off some of the exyet criticisms that organizational
initiatives on gender inequality might otherwisetagin One interpretation could be that the
rights-based principles of GE are intentionally emd down and sweetened by giving priority
to matters of utility, innovation, and diversity.

Autor leiab, et soolise vorddiguslikkusega seotudamus on Taanis vaikimise strateegiaga
depolitiseeritud (Nielsen 2014:173). Soolise vogusSiikkuse kohta kaivate diglusel pdhinevate
vaatenurkade puudumine Taani poliitilistes vaidetég korvuti funktsioneerida nende asjade
kérval, mida on 6eldud peamiste elementidena uuehkem instrumentaalse lahenemise rajamisel.
Taoline lahenemine depolitiseerib ja neutralisesnblise vorddiguslikkusega seotud probleemid,
mille kaigus nahakse neid probleeme vahenditenausa@aaks teisi eesmérke nagu globaalne
konkurentsivbimelisus, innovatsioon ja pikaajaligarbamisaluse rajamine (JaluSic 2009: 58
viidatud labi Nielsen 2014:174).

Kokkuvdtlikud méarkused

Kdikide uurimise all olevate riikide véited (so@ivdrddiguslikkuse kallal to6tamist digustades)
pdhinevad kasulikkusel (ingl Wtility-based Nielsen 2014:175). Oigustel pdhinevad (ingidghts-
based oletused esinevad peamiselt Norra ja Rootsi tlike dokumentides.

The article suggests that the more precautious aackeful ways of articulating and
justifying GE issues in the Danish universitiesigtidoe interpreted against the backdrop of
a more modest concern for issues of gender jugsticee Danish political arengNielsen
2014:175).

Lisaks ilmneb antud teadusartiklist, et korduv k&&usel pbhinevate argumentide (mida vdib
leida koikide ulikoolide dokumentidest) kasutamiaiétab uuele ja rohkem instrumentaalsele
lahenemisele soolise vorddiguslikkusega seotudl@ealide kasitlemisel, mis on omakorda seotud
neo-liberaalsete juhtivideedega (inghanagerial ideas produktiivsusest ja loomingulisusest
(Nielsen 2014:175).

3.2 Skandinaavialikud lahenemised vordodiguslikkusel e akadeemias:
riikide vordlev anallts

Sissejuhatus

Nii Taanit, Norrat kui ka Rootsit peetakse vorde@lieks soolise vorddigusliku Uhiskonnaga
naideteks. Kill aga on leitud, et soolise vOrd8ldgkuse temaatika on Taanis madalama
prioriteediga kui Norras ja Rootsis, kuna NorraRaotsi feministlikud teadlased on rohkem
osalenud avalikes ja poliitilistes soolise vord@igikusega seotud debattides (Nielsen 2014:180).

Viimaste arvude kohaselt on Taanis 30%, Norras 3d@%ootsis 39% naistest teadurid (ingl k
67



researchers Taiskohaga professorite seas on naisi Taanis hé%$ Rootsis ja Norras 23%
(Database for statistikk om hggre utdanning, 2038tistiske centralbyran, 2011; Bloch &
Henriksen, 2013 viidatud |abi Nielsen 2014:180%sdks on leitud, et STEM teadusaladel saavad
mehed naistega vorreldes suurema tbenaosusegahidgsk professoriteks ning samal ajal on
taiskohaga naissoost professorite kdrgeim esinddtushanitaarainetes ja sotsiaalteadustes.
Teadusalased erinevused aga kinnitavad uletldistrin(Nielsen 2014:180).

Antud teadusartiklis on labi viidud kuue Skandinaaulikooli (2 Taani, 2 Norra, 2 Rootsi)
strateegiate vordlus soolise vorddiguslikkusegdauseprobleemide haldamiseks ja lahendamiseks.
Autor uurib erinevaid lahenemisi, kuidas edendatakaiste edasijoudmist teadusttos (Nielsen
2014:180).

Neli sooraamistikku

Ely ja Meyerson (2000) on vélja andnud analtdtile@mistiku identifitseerimaks erinevaid
(feministlikke) arusaamu ja né&gemusi, mis on seotwganisatsiooni lahenemisega soolisele
vordoiguslikkusele (Nielsen 2014:183). Teoreetiisga olemasolevale empiirilisele td0le
pdhinedes on nad vélja arendanud ka neli esileivarksoo raamistikku organisatsioonides.
Jargnevalt on autor valja toonud neli raamistikku:

1.Naiste ,parandamine” (inglfixing the women

Naiste alaesindatust akadeemias on peamiselt pewtistiega, mitte organisatsiooniga, seotud
probleemiks.

Inequalities are attributed here to women’s deficies in work experience and insufficient
requisite training(Nielsen 2014:183).

Antud lahenemise eesmargiks on taoliste puudusténmaliseerimine. Naistele pakutakse arengu,
mentor- ja vorgustiku programme, mis annaks nastelhendeid ja oskusi, et organisatsiooni
struktuurides edukas olla.

2.Feminiinsuse vaartustamine (ingt&lue the feminine

Antud raamistikus ndhakse sugu sotsiaalsete ert@va meeste ja naiste vahel ehk erinevate
olemisviisidena (Kolb et al., 2003 viidatud labiden 2014:183). Naiste halvemat olukorda
teadustdos tdlgendatakse maskuliinse organisaisie@@rtuste ja toostiili mdjutusega. Seega
réhutab antud lahenemine teadlikkuse suurendamssdlies osas, et organisatsioon saab naissoost
tootaja olemasolust kasu.

3.Vordsete vOimaluste loomine

Kolmas raamistik keskendub soolise vorddiguslikkusteukturaalsetele takistustele. Antud
lahenemise visiooniks on ,l6hkuda klaaslagi“ (idgglass ceiling. Viimast tahtekase saavutada
ebavOrdsete ja kalduvuses olevate voimaluste sinukle (mis takistavad naistel jdudmast
kérgematele positsioonidele) vaidlustamisega (¢ie2014:184).

More specifically, the creating equal opportunitegsproach points to legalistic and policy-
based interventions such as implementing affirnreatietion and preferential treatment
initiatives, revising organisational criteria for valuating scientific productivity and
developing more transparent recruitment and prooropolicies(ibid).

4. Seniste organisatsiooniliste kultuuride redigeigre (ingl k Revising existing organisational
cultureg

Viimases raamistikus keskendutakse peamistele wuligiele ja ststemaatilistele faktoritele, mis
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ebavordsusi tekitavad. Antud raamistikus n&haksgarosatsioone maskuliinsete sotsiaalsete
korraldustena, mis on meeste poolt looudud ja reelistav.

To revise such arrangements, the fourth frame eegag long-term organisational change
processes aimed at challenging the existing nomasvalues of the organisation and revealing
how more sensitive working cultures may enhancelgguand organisational growtliNielsen
2014:184).

Artikli eesmark, metodoloogiline lahenemine ja empriline Ulevaade
The research adopts a comparative case-study apprdenown as structured, focused
comparison, which is a useful method for makindesyatic juxtapositions dealing with only
certain aspects of the selected cases under igeatstn (George, Bennett 2005 viidatud labi
Nielsen 2014:185)

Riiklik seadusandlus ja poliitikad

Kdigi kolme riigi seadusandluses on kasutusele udemeetmed, mis muudab dlikoolidele
kohustuslikuks vélja arendada soolise vorddigusiddga seotud tegevusplaan. Lisaks peavad
Ulikoolid oma staatuse ja soolise vorddiguslikkesesgpotud tegevusi regulaarselt ette kandma.
Norras ja Rootsis on seadusandlusel vOimalus Ukksanktsioneerida juhul, kui nad ei taida
etteantud tingimusi, kuid Taanis taoline voimalusigub (Nielsen 2014:187).

Kaigil tlikoolidel on seaduslik valik (ingl klegal optior) rakendada eeliskohtlemise initsiatiive,
mis soosivad naisteadureid (DGEA, 2000, 83a; NAGH)5, Section 3 viidatud l&bi Nielsen
2014:187).

For instance, the Swedish Discrimination Act opansopportunity for positive action “if
the treatment of the person concerned is part oéféort to promote equality in working life
(...)" (SDA, 2008, Section 17). Incentive models fliog financial support for universities,
faculties and departments appointing female applisaserve as a typical example of how
these stipulations are implemented in prac{ideslsen, 2014:187).

Taoline seadusliku sekkumise vorm viitab vordseienmaluste loomise raamistikule, kuna selle
peamine eesmark on akadeemias valitsevate varbgnedutamisprotsesside eristavate (ingl k
discriminativeg joonte vaidlustamine ja korrigeerimine. Antudmastik peegeldub Norra ja Rootsi
pingutustest, millega tahetakse luua tasakaalubt&indamiskomitee (abirahade maaramisel,
akadeemilise personali palkamisel; Nielsen 2014:.188

The Norwegian government's implementation of a omati incentive programme providing
economic compensation for universities hiring worsenior researchers in the fields of S&T (this
programme involves an annual budget framework gir@pmately 1.33 million euros for the
period 2010-2012) is another example of an inwtanchored in the CEO -fram@lielsen
2014:188).

Norra teadust6o ndukogu (inglResearch Council of Norwagn algatanud ka vordsete vBimaluste
loomisel pdhineva strukturaalsete muutuste initgs@t mille eesmargiks on akadeemias
valitsevatele eristavate (ingl discriminativg joonte korvaldamine. Naiteks luuakse initsiatei
ajendil rohkem soolises tasakaalus olevaid komdesisig edendatakse eeliskohtlemist (abirahade
eraldamisel). Taoliste initsiatiivide t6ttu on reosst taotlejate ja abiraha saajate arv margatavalt
tousnud (Nielsen 2014:188).

In the period 2008-2009, the Danish Council for dpdndent Research allocated
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approximately 13.9 million euros specifically dired at female research managers in order
to support their qualification for professorshipssulting in altogether 80 grants (DMS,
2009). Similarly, the Swedish Innovation Agencynmeaked a seven-year budget of 35
million euros in 2007 (including co-financing, tipeogramme constitutes an impressing
budget of approximately 60 million euros), to arpiementation programme promoting the
mobility and qualification routes of female resdeers(Vinnova, 2007 viidatud |abi Nielsen
2014:188).

Mdlema programmi eesmargiks oli naissoost uurijatgamine seelabi, et neid varustati vajalike
oskustega, mille tulemusel nad jduaks teadustottesimde struktuurides korgematele
positsioonidele.

2007. aastal nimetas Rootsi valitsus ametisse sajutkomitee (2007-2010), mis toetas
institutsionaalseid projekte, mis edendasid sool®eddiguslikkusega seotud initsiative ja
tegevusi. Komiteele oli antud ligikaudu 7,2 miljoreuro suurune eelarve, et toetada
organisatsioonipoolseid soolise vorddiguslikkusegatud initsiatiive ning et tdsta avalikkuse ja
poliitika teadlikkust antud teemal (SMIGE, 2009datud labi Nielsen 2014:189). Projektid toovad
esile vOimustruktuure, mis piiravad naissoost tedéelkarjaarivoimalusi. Lisaks on projektide
eesmargiks suurendada teadlikkust selles osasakusdstemaatilised ja kultuurilised faktorid
akadeemias mees- ja naissoost teaduritele ebaudtaggmusi loovad.

In Norway, a national committee for GE in sciemgth an annual budget of approximately
400,000 euros has been active since 2004

Norras ja Rootsis on vastutavad struktuurid soolieddiguslikkusega seotud seadusandluses
paremini néhtavad kui Taanis. Norras on seadusan@upoliitikal péhinevad strukturaalsed

muutused seotud vordsete vdimaluste loomise raigongst Rootsi soolise vorddiguslikkuse

komitee on aga pingutanud, et tdsta teadlikkusé $@lhta, kuidas kultuurilised ja stistemaatilised
normid ja vaartused funktsioneerivad varjatud s®olvorddiguslikkuse toketena, mis haakub
olemasolevate organisatsiooniliste kultuuride redrgnise (REOC) raamistikuga (Nielsen

2014:189).

Sissejuhatusest ilmnes, et kolme riigi arusaamis®ebrddiguslikkuse probleemist on erinev.

It is, for instance, reasonable to interpret theegish emphasis on the REOC-frame against the
background of the country’s more vocal feministliitian and its anchoring in radical feminist
ideas (Teigen ja Wangnerud, 2009 viidatud labi d&al 2014:190). Similarly, Norway’s strong
emphasis on legislative and policy-based structimtdrventions could be understood in light
of the country's comprehensive tradition of intemvenist approaches to GE as exemplified by
the extensive use of affirmative action and preiftak treatment in the furtherance of GE in
various areas of Norwegian society since the 19@sgen, 2011 viidatud labi Nielsen
2014:190) — a time period, where the rhetoric dfadlence was at its highest in the country
(Nielsen 2014:190).

Soolise vorddiguslikkusega seotud probleemide jatitie ja edendamine Ulikooli tasandil
Organisations promoting GE are, in other words, elegeent on direct commitment and support
from the senior management level. This also appéarbe the case at the Scandinavian
universities, which either state the senior managrevel as the direct sender or the executive
power adopting the directives outlined in the imgional GE action plangLU, 2011; UB,
2011; UC, 2008; UO; 2010; UU, 2011 viidatud labeNen 2014:190)

Soolise vorddiguslikkusega seotud meetmete joudidiub suuresti ka sellele pihendatud
vahenditest, poliitikate kokkusobivusest ja kindlatastutavate struktuuride olemasolust (Nielsen
2014:191).
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Oslo ja Bergeni ulikoolid eraldavad soolise vordf@iikkusega seotud tegevustele kdige rohkem
ressursse. Mdlemad institutsioonid on omaks votsmnmlise vorddiguslikkuse valitsemise mudeli
(ingl k GE governance mod@Jskus on kombineeritud tsentraliseeritud sekkudhige strateegia,
mis julgustab teaduskondasid osalemaks soolisedigirslikkusega seotud kohalikes tegevustes
(Nielsen 2014:191).

In 2011, Oslo allocated approximately 336,000 eumslocal GE initiatives (UO, 2011),

while Bergen allocated around 450,000 euros in 2212UB, 2012 viidatud l&bi Nielsen
2014:191). In 2011, Uppsala allocated approxima@ly600 euros for local initiatives (UU,

2012), while Copenhagen earmarked approximately,®8B euros for facultybased talent
development programmes in the period 2008-2QUZ, 2008 iidatud labi Nielsen

2014:191).

Kill aga pole Lund’i ega Aarhusi Ulikool viimastassate jooksul detsentraliseeritud soolise
vorddiguslikkusega seotud tegevustele strateegdssursse eraldanud (Nielsen 2014:191).

Uheks strateegiaks, millega soolise vorddiguslikigas seotud probleemidele plhendumist
saavutada, on kaimasoleva jalgimise ja hindamisti¢poettevalmistamine, mis on Uhenduses
teaduskondade ja osakondade ettevfetud tegevusiitsjatiividega. Oslo ja Uppsala ulikoolid on
ainsad, kes taolisi dokumente regulaarselt valvastaUppsala Ulikooli soolise vorddiguslikkuse
tegevusplaan on kaesoleva uurimuse alla kuuluvaikkbolidest kdige laialdasem ja enim
sustematiseeritum. Samas on ka Oslo tegevuskaskldae ja slstematiseeritud ning Uppsala
Ulikoolile sarnaselt valmistatakse seal kdikehdlatasastaaruandeid, kus hinnatakse ja margitakse
teaduskondade viimaseid tegevusi ja arenguid (8ie2914:191)

Teaduskondades ja osakondades eksisteerivad tégeads viitavad samuti institutsionaalsele
puhendumusele ja selgetele vastutavatele strukieleri Kdigis kuues dlikoolis on ette néhtud, et
teaduskonnad peaksid valja arendama kohalikud ssoolivorddiguslikkusega seotud
tegevusplaanid,kuid wlikoolide veebilehtedelt ilroneet vaid pooltel Ulikoolidel on kaasaegsed
tegevusplaanid enamikel teaduskondadel. Kull agke pdegi dlikooli poolt valja toodud
sanktsioone juhuks, kui teaduskonnad ndutud kobadtiitamata jatavad (Nielsen 2014:192).

Uppsala Ulikoolis on olnud aktiivne naiste v&rgkistinis on soolise vorddiguslikkusega seotud
probleeme Ulikooli paevakorras hoidnud alates abast878 (UU, 2008 viidatud labi Nielsen
2014:193).

According to Barry, Berg and Chandler (2012), GHEated activities in Swedish higher
education are currently influenced by vital womansvements (including institutionalised
centres for gender studies) engaging “in direct andirect struggle and forms of symbolic
contestation in the furtherance of gender equitythe milieu of management reform”
(Barry, Berg and Chandler, 2012 viidatud labi Neel2014:193).

Ka Rootsis on haalekas feministide liikumine, nistd/6ib antud rahvuslik joon peegelduda ka
soolise vordodiguslikkusega seotud tegevustestakgdeemilises ststeemis (Nielsen 2014:193).

Soolise vorddiguslikkuse institutsionaalsed raanksid

Jargnevalt toob autor valja vastuse uurimiskisiteudeuidas seostuvad Skandinaavia ulikoolide
soolise vorddiguslikkusega seotud meetmed neljdissoadaamistikuga ning kas rakendatud
raamistike puhul v6ib muutusi esineda (Nielsen 2093)?

1.Naiste ,parandamine” (FW)

Viimase kuue aasta jooksul on Aarhusi, Bergeni, édmageni ja Oslo Ulikoolid algatanud
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mentorprogramme, mille eesmaéargiks on noorte naisteirtoetamine karjaari planeerimisel ja
vorgustikuga seotud tegevustel. Mitmed ulikoolidoflénhaageni, Lund’i, Uppsala, Bergeni) on
valja pakkunud ka juhtimise ja karjdariarengugatisggrogramme, mis on otseselt naissoost
teaduritele suunatud.

Copenhagen has further allocated comprehensive irigndfor internationalisation
scholarships for women, while Bergen, Oslo and @fgpbkave invested abundant resources
In initiatives supporting the qualification of fefearesearchers for senior positions by
allocating travel grants and funds for release-tifrem teaching and administrative
responsibilitiegNielsen 2014:193).

Taolisi tegevusi voib pdhjendada sekkumistena, tisnevad naiste ,parandamise” raamistikust,
kus leitakse, et naiste alaesindatus akadeemiaeatnd naiste tookogemuse ja vajalike oskuste
puudusega. Seetbttu on taoliste algatuste eesmamgikte varustamine vajalike oskustega, mida
organisatsiooni struktuurides vajatakse (Nielsetd2094).

2.Vordsete vbimaluste loomine (CEO)

Kdik Ulikoolid (peale Lund’i) on rakendanud lisathpdhinevaid programme, mis pakuvad rahalisi
auhindu neile akadeemilistele keskkondadele, kuetatakse naissoost teadureid. Taolisi
organisatsioonipoolseid sekkumisi kasutatakse véidavoi edutamisprotsesside redigeerimiseks
vOi parandamiseks. Antud raamistik Uritab ebavdsdstivabaneda organisatsiooni (mitte naisi)
parandades (Nielsen 2014:194).

Oslo ja Bergeni Ulikoolid rakendavad kdige otseddnsekkumisi, et ebavordsest kohtlemisest
vabaneda. Neil institutsioonide teaduskondadel, dusebavordne sooline tasakaal, soovitatakse
saadavalolevaid taiskohaga professorite ametikahtlutada abiprofessorite ametikohana selleks,
et kindlustada vdimalikult lai naisteaduritest teptte osakaal. Hiljutisest hindamisraportist on
ilmnenud, et Oslo Ulikoolis kasutatakse taolisattegiat (62% alati; 29% tihti; 9% mdni kord; UO,
2031viidatud labi Nielsen 2014:194). Bergenis jalo®slubatakse teaduskondadel kasutada
eeliskohtlemist juhul, kui taotlejaid valitakse gbedse soolise tasakaaluga akadeemilistel aladel
(Nielsen 2014:194).

3.0lemasolevate organisatsiooniliste kultuuridegeerimine (REOC)

Lund’i Ulikool laiendab tavalist soolise v&rddigikkuse lahenemist kombineerides spetsiifilised
organisatsioonipoolsed sekkumised (naiteks vart)nmkaaegse eesmargiga luua sootundlik ja
kaasav keskkond, mis haakub REOC raamistikuga.

Norra institutsioonides pannakse poliitikal (ingbélicy) pohinevatele sekkumistele, mis on seotud
CEO raamistikuga, rohkem réhku. Samal ajal on Rooli&oolid ainsad institutsioonid, kes
aktiivselt osalevad tegevustes, mis on seotud RE@#nistikuga. Taani Ulikooli tegevused
kuuluvad pigem FW raamistiku alla (Nielsen 2014)1%Epsema Ulevaate voib leida kokkuvdtte
I6pus asuvast lisastISA 6 Tulemused: soolised raamistikud

Kuue ulikooli vordlusest ilmneb, et Oslo ja Uppsalakoolides on kdige rohkem naissoost
professoreid. Kill aga selgus, et antud ulikoodidviad ka suuri pingutusi selle nimel, et soolisele
vordoiguslikkusele puhendutaks. Antud Ulikoolideln okdige laialdasem ja paremini
suistematiseeritud soolise vorddiguslikkusega seguldtiline raamistik ning samuti on paigas
kindlad vastutavad struktuurid (Nielsen 2014:196).
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3.3 Kuue skandinaavia ulikooli soolise vorddiguslik kuse
tegevusplaanide Ulevaatlik kirjeldus

3.3.1 Aarhusi Ulikool, Taani (2009-2015)
Personali suurus: 11 000

Ulidpilaste arv: 40 000

Soovituslikud algatused paindlik tookeskkond — koduse kontori jaoks resside vélja tootamine
(Nielsen 2014:458); karjdari arengu intervjuud igpet positsioonide tarbeks; treeningkavad
(karjaarikonsultatsioon — nii naistele kui meesgteledasine haridus (projekti juhtimine jmt —
naistele ja meestele); kompenseeriv aeg (PhD jakie (ingl k supervision + doktorantuuri
jargne ja abiprofessorite jarelvalve); kollegiaalnarelevalve; akadeemilise tootmise hindamine;
lastehoolduskeskuse/lasteriihma rajamine; abikaas#aste vélismaale kaasa votmise toetus;
juhtimise treening (ingl kmanagement training soolisele vorddiguslikkusele tahelepanu
podramine)

Algatatud initsiatiivid :

(] Tegevusplaan — vidrdsem esindatus ndukogudes, gibatu ja komiteedes;
mentorprogrammid mdlema soo jaoks; eine skeem {ngleal scheme mis vOimaldab
ulikooli personalil toitu tellida ja osta ning peabéd koju viia.

] Muu - rahaline lisatasu naissoost teadurite palgalmiO0 associate professorships: One
year pay for each researcher + 100 000 DKK for asle time for research); 10 Ministry of
Social Affairs and Gender Equality (MSO) profeshas (2,5 year pay per researcher

Delegeerimine _teaduskonna tasemeldekaanide ja rektori vaheline kokkulepe kohustab
teaduskondasid defineerima soolise tasakaalu sihgj valja arendama kohalikke tegevusplaane
(Nielsen 2014:459)

3.3.2 Kopenhaageni Ulikool, Taani (2009-2013)
Personali suurus: 7000

Sisseastumise méaar: 35 000

Soovituslikud _algatused strateegiliste professori kohtade (inglpkofessorship reklaamimine
(Nielsen 2014:459); strateegiliste abiprofessofitkde reklaamimine; strateegiliste abiprofessori
kohtade loomine ilma ajapiiranguta; erivarbamisgssonide loomine naistele (teadusaladele, kus
naised on alaesindatud); karjaariplaneeriminejsedl juhtivtalendi programmid naistele (ingl k
specific managerial talent programmes for womamentorprogramm; boonus osakonnale naissoost
teadurite varbamisel; naissoost abi- ja taiskohargdessorite sdilitamine; akadeemilise tootmise
hindamine; vabastus Opetamisest (Uks tdiskohaghudg® semester); naised hindamiskomitees;
sooline teadlikkus akadeemiliste komiteede ja tetidu komiteede loomisel; vdlja
kuulutatud/reklaamitud teadust6d positsioonid (@niteklaamitud positsioone kalduvad mehed
pigem saama); sooline teadlikkus doktorikraadi/doktametikoha ja auhindade maaramisel;
inimressursside poolt delegeeritud spetsiifilistgatuste rakendamine teaduskonna/osakonna
tasemel; tookeskkonna hindamine (soolist perspeelsiimas pidades); emaduse fond; paranenud ja
tdiendatud statistika soolise jaotuse kohta.

Algatatud initsiatiivid :
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0

Kesksel tasemel — rahaline lisatasu teaduskondadal®ndadeleappointment of women
professors by a faculty releases an extra profedspr— for a period of five yegrskeskne
boonuse ,bassein“ (ingl k boauool; faculties, increasing the ratio of newltpamted
women professors by 5 percentage points in twosyeseive a DKK 1-3 million bonys

Rakendatud viie aasta jooksul — rajati 16 rahvushsihstipendiumi; interdistsiplinaarne
mentorprogramm; kahe miljoniline arengu ,basseinfig k development popl —
alaesindatud soo talendi arendamise rahastamijsiltlspnna arengu programmid.

Delegeerimine teaduskonna tasemelmitmed algatused peavad rakenduma teaduskonna ja

osakondade tasemel. Naisteadurite arvu suurendgeniseotud protsessi kiirendamiseks on
rektoraat valmistanud ,3-punktilise-plaani* (Niets2014:459).

3.3.3 Lund'i Ulikool, Rootsi (2011-2012)
Personali suurus: 7200

Ulidpilaste arv: 47 000

Tegevusvaldkonnad

0

Diskrimineerimine — kdik dpilased ja tootajad pedhvdema teadlikud tegevusplaani sisust,
mis on diskrimineerimise, ahistamise ja seksuaatégtamise vastane (Nielsen 2014:460).

Vordne kohtlemine — slistemaatilised ja eesmardilgagutused soolise vorddiguslikkuse
ja mitmekesisuse suurendamiseks varbamisel jasbpilastuvotmisel.

Varbamine ja edutamine — aktiivne varbamine ja d@iplaneerimine aitavad kaasa
mitmekesisusele ja vordsele soolisele jaotuselgakaplaneerimine ja edutamine, jatkuvalt
rakendatakse spetsiaalse treeningu algatusi.

Juhtkond (ingl kleadership — investeeringud juhatuse arengu tarbeks jatku\addi
alaesindatud soo jaoks, et saavutada sooline \girgiikus ja mitmekesisus; teaduskonna
juhtide ametipositsioonide maaramisel tuleb arveg8tta soolist vorddiguslikkust ja
mitmekesisust; juhtivpositsioonidel olevatele igdde tehakse selgeks diskrimineerimise akt
(ingl k Discrimination Ac} ja selle jargi toimimine, lisaks antakse neilenvélus arendada
oma teadmisi soolise vorddiguslikkuse, vordse leshite ja mitmekesisusega seotud
terminites Lund’i Ulikoolis.

Palgaméaarad ja teised t6dle votmisega seotud terminatkub t6o selle nimel, et todle
votmises luua vordsed tingimused alaesindatudaaicsj mis tdhendab, et:

0 Palgamaarade puhul jargitakse ulikooli maksupkdifprogramme

0 On tarvis palgata rohkem naissoost professoreid

O Erilise jalgimise all on alaesindatud soo luhiagead lepingud

0 Personali hindamine toob vélja karjaariplaneerigasgeotud probleemid

0 ToO planeerimisel ja asukoha maaramisel vbetakgesse vdimalusi, et Lund’i

Ulikoolis todtavad isikud saaks vanemaks olemisb{a kaimist kombineerida

Sooline ja liidusisene (ingl kter-sectiona) perspektiiv — soolised vaatnurgad ja sooline
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teadlikkus omab dpetamises ja Oppimises esilekiahébhta

Ulikoolis viiakse labi eesmargilist ja sustemaatilitood soolise vorddiguslikkuse, vordse
kohtlemise ja mitmekesisuse suunas.

Delegeerimine teaduskonna tasemeVastutuse maaramisel jargitakse ulikooli detsdisteritud
otsuse tegemise ja vastutuse mudelit.

Soolise vordodiguslikkuse, vordse kohtlemise ja mitesisuse saavutamisega seotud stistemaatiline
ja eesmargiline t66 nbuab regulaarset hinnanguéndasi ja poliitikate analtdsi. Tulemusi
esitatakse iga-aastaselt soolise vorddiguslikkuatdases (ingl ldeclaration Nielsen 2014:460).

3.3.4 Uppsala Ulikool, Rootsi (2011-2012)
Personali suurus: 6200

Ulidpilaste arv: 23 000

Kesksed olemasolevad ilesanded(ingl k central standing assignmeiits soolise
vorddiguslikkusega seotud t66 on integreeritud isSig Uppsala Ulikooli tegevustesse (Nielsen
2014:461-464). To6 koosneb peamiselt organisatsioennevate osade olemasolevatest
Ulesannetest. Tegevusplaani on kaasatud nimelgevtestest, mis on moodustatud erinevate
vastutavate isikute alalise Glesannetena. Antushitlded on loodud vastavalt Uldistele tingimustele,
et nad rakenduks kdigile operatsioonidele. Ulesankenkreetsemaks muutmist tuleb pdhjendada
iga-aastases taienduses.

Soolise vorddiguslikkuse Komitee

(] Valmistab ette soolise vorddiguslikkusega seotupohsd Ulikooli juhatuse ja rektori
kohtumisele eelnevalt.

(] Votab osa operatsioonidest, mis on seotud sool@ediguslikkuse probleemidega nii
uUlikoolisiseselt kui ka —valiselt.

[l Hoiab Uhendust ministeeriumi, Kérgema Hariduse Ralku Agentuuriga (ingl KNational
Agency for Higher EducatignDiskrimineerimise ombudsmaniga ning teiste (ilkdega.

] Algatab ise nende tegevuste hindamist, mis on destolise vorddiguslikkuse plaaniga ja
valitsuse ndudmistega.

[] Arendab ulikooli juhatusele vélja soolise vorddilklgisega seotud ettepanekuid.

(] Eraldab majanduslikke abirahasid tegevuste jaokss sdendavad (Ulikoolis soolist
vordoiguslikkust.

(] Tootab selle kallal, et kindlustada vordsed digukedhpetentsuse arendamiseks (soost
hoolimata).

[] Tootab selle kallal, et mees- ja naissoost tootsgatksid sama t6o eest sama palka.

(] Tootab selle kallal, et luua to6keskkond, kus plsdahistamine, seksuaalne ahistamine ja
sool p&hinev diskrimineerimine.

(] Tootab selle kallal, et luua dppimiskeskkonda, &pfastele (soost hoolimata) pakutakse
oma Opingute harrastamisel haid vOimalusi ning Kyslastel on voimalik kohtuda
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modlemast soost esindatud Gpetajatega (kOigil tastme
Inimressursside osakond

] Anallisib palgaga ja teisi t60le votmisega seotegulatsioone ja praktikaid, mis on
Ulikoolis kehtinud Ule kolme aasta; uurib vordv@art®o eest saadud tasude erinevusi
soolises I6ikes; labiviidava uuringu eesmargiksagastada, heastada ja ennetada meeste ja
naiste vahel esinevaid erinevusi.

[l Koostab vordse palga kohta tegevusplaani.
Vordsuse osakond:

(1 Pakub kompetentsi edendavaid treeninguid probleesnichis sisaldavad praktilist soolise
vordodiguslikkusega seotud t66d.

(1 Teavitab osakondade juhatajaid soolise vorddigkistik plaanist.

(] Tootab koos Ulikooli administratsiooniga asjaolydesnis on seotud soolise
vordoiguslikkusega.

[J Pakub osakondadele, teaduskondadele, ulikooli ygledtt, Opilastele ja tbootajatele
informatsiooni, nBuandeid, kompetentsi arengut rgeniingut soolise vordodiguslikkuse
kohta.

[ Integreerib soolise vorddiguslikkusega seotud tidldaoli kvaliteedi toosse.

Kohalikud olemasolevad tlesanded:

TO6- ja dpingutingimused:

(1 Voimalused kombineerida dpinguid, teadust6od jai télikoolis tehtavaid toid, kusjuures
laste eest hoolitsemist peab véimaldama nii meesial naistele. Antud eesmargi osas on
loodud erijuhised ning neid vGib leida Uppsala dbk dokumendist yppsala University
Parental Policy.

] Uppsala Ulikooli dpilased peavad instruktsioonensaamdlemast soost dppejoududelt.
Antud tingimus rakendub tervele &pinguprogrammiérvalekallet antud regulatsioonist
tuleb kirjalikult digustada.

Juhipositsioonid, otsusetegijad (ingl kleadership positions, investigative and decisionkimay
bodieg

(] Otsusetegijate maaramisel on eelnevalt tarvis ldiai diskussioon selle kohta, millist
kompetentsi ja millised kutseoskusi vajatakse, &slidaab Ulesandeid rohkemate inimeste
vahel jagada ning milliseid meetodeid tuleks raleela] et alaesindatud soost individuaale
rohkem to6le votta.

7] Uppsala Ulikool peab saavutama soolise tasakaditivpositsioonidel ja otsustetegijate
seas. Juhatusele indiviide soovitav isik ei tohidrata, millised kandidaadid saavad
regulaarseteks liikmeteks ja millised asetaitjatdkshul, kui juhatusse kandideerib ks isik,
peab Uhe naise ja Uhe mehe antud kohale esitammzalKkallet antud regulatsioonist tuleb
kirjalikult Gigustada.

T In collegial election via an assembly of electdnere the ultimate decision is to be made by
a superior instance, the assembly of electors mestharged with nominating at least one
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candidate of each gender, in order to provide trexiding instance with latitude for
selection

Varbamine

(1 lgas dulikooli véarbamisgrupis peab olema maaratuds Uikge, kes vastutab soolise
vordodiguslikkusega seotud asjaolude eest.

(] Vabasid tbokohti tuleb kirjeldada sooneutraalseteninitega. Kuulutus peab olema loodud
viisil, mis kutsuks ligi véimalikult erinevaid tadefjaid. Alaesindatud soo kandidaate tuleks
aktiivselt otsida. Ulikooli iga osakond, kes teettepaneku spetsiifilise inimese toole
votmise suhtes, peab kirjalikult selgitama, kuidesantud juhul soolist vorddiguslikkust
arvesse voetud.

(] Toolevotmise protseduurides, mis nduavad ekspelkmbpi, peavad ekspertideks olema
maaratud nii mehed kui naised. Korvalekallet antedulatsioonist tuleb Kkirjalikult
digustada.

Eesmaérgid (2011-2012)

Ajavahemikus 2011-2012 peavad olema taidetud j&aphélesanded:
TO0- ja dpingutingimused:

(] Soolise vordoiguslikkuse tegevusplaanide mallideomime distsiplinaardomeenides,
teaduskondades ja osakondades, mis peavad olemhadlga rakendatud operatsionaalses
planeerimist6os.

'] Teaduskondadele, kes organiseerivad ametlikke glikie, mentorlust véi semusisteeme
(ingl k buddy systein naissoost doktorikanditaatidele, tuleb luua jakeralada
majanduslikku toetust.

(1 Peab olema labi viidud dlikooli soolise vorddigkklise indikaatorite hinnang ning
voimalikud parandused.

Sooline teadlikkus dpetamises

[J A function as developer of gender awareness inhiag¢ with subject expertise in the
various disciplinary domains, must have been cekakairther development of the gender
perspective in the basic course in tertiary-lewzldhing, training for supervisors, and other
aspects of activities at the Division for Developmef Teaching and Learning must have
been implemented.

Varbamine

{1 An impact analysis of the implementation of the leympent from “general fixed-term
employment” from a gender equality perspective rhast been completed

(] Varbamisega seotud isikutele peab olema vélja atedda véimaldatud vdrdse varbamise
treening.

] Antud algatusegaPpwer Pack for Gender Equal)tyseotud téaiendavad meetmed peavad
olema |6petatud Ulevaatuseks ja jatkamiseks.

[J Raporti Recruitment Processes at Uppsala University in adee Equality Perspectiye
meetmed ja kompetentsil pShineva varbamise rutigdvad olema vélja arendatud ja
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2011

2012

U

rakendatud.

. aasta meetmed

Soolise vorddiguslikkuse tegevusplaanide mallideomime teaduskondadele ja
osakondadele. Vastutaja: inimressursside osakoneldat.

Teaduskondadele, kes organiseerivad ametlikke slikie, mentorlust vdi semusisteeme
(ingl k buddy system) naissoost doktorikanditadéidetuleb Iluua ja rakendada
majanduslikku toetust. Vastutaja: inimressurssigkkonna direktor.

Viia 16pule, hinnata ja Umber kujundada ulikooliebgpdhise soolise vorddiguslikkuse
indikaatorite treening. Vastutaja: inimressurssidakonna direktor.

Soolise infolaua (ingl lgender helpdegktalituse loomine, mis asub vordsuse osakonnas;
antud talituse kohta info jagamine organisatsiooN®&stutaja: inimressursside osakonna
direktor.

Opetamises soolist teadlikkust arendava talitusemioe. Vastutajad: inimressursside
osakonna direktor koostods Oppimise ja Gpetamisagar osakonna (ingl Bivision for
Development of Teaching And Learnifng)atajaga.

Devise forms for continuous exchange with the @wmigor Development of Teaching And
Learning regarding further development of the gengerspective in the Division’s
programmes/course offerings and other activiti®astutajad: inimressursside osakonna
direktor koostoos dppimise ja Opetamise arenguasak (ingl kDivision for Development
of Teaching And Learniguhatajaga.

Ulikooli varbamisgrupile vélja arendada soolisedtsakaalustatud varbamise treening;
formuleerida raportil Recruitment Processes at Uppsala University in adge Equality
Perspectivg pohinevad meetmed. Vastutajad: inimressurssiéd&arsa direktor koostoos
teaduskondade kabinettidega.

. aasta meetmed

Teostada tdiendavad meetmed, mis on asekants@gatuake Power Pack for Gender
Equalityy rakendatud. Vastutajad: inimressursside osakonda@ektor koostoos
planeerimisdirektori ja teaduskondade kabinettidega

Soolise vorddiguslikkuse plaani malli loomine kdiist operatsionaalse planeerimisega.
Vastutaja: inimressursside osakonna direktor.

Teaduskondadele, kes organiseerivad ametlikke gkie, mentorlust voi semusisteeme
(ingl k buddy systein naissoost doktorikanditaatidele, tuleb Iluua jakeralada
majanduslikku toetust. Vastutaja: inimressurssskkonna direktor.

Taoliste rutiinide rakendamine, mis kindlustaks aekj, et veebipdhise soolise
vorddiguslikkuse indikaatoreid kasutataks Ulikotdgevustes. Vastutaja: inimressursside
osakonna direktor.

Soolise infolaua talituse esimese aasta hinnangtuifga: inimressursside osakonna
direktor.

Evaluate trial activities for the function as dewgér of gender awareness in teaching.
Vastutajad: inimressursside osakonna direktor kogstdppimise ja Opetamise arengu
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U

osakonna juhatajaga

Soolise tasakaaluga varbamismeetmete algatamirsuts®ad: inimressursside osakonna
direktor koostdds planeerimisdirektori ja teadusiame kabinettidega.

Delegeerimine teaduskonna tasemeiga osakond peab maarama soolise vorddiguslikigasgi

ja soolise vorddiguslikkuse ohvitseri (ingbkKicer).

lga teaduskond, milles on vahemalt 25 t66tajatbpga kolme aasta tagant valja td6tama soolise
vordoiguslikkuse tegevusplaanit must be grounded in the pan-University plan, ,ardr
departments, the corresponding faculty-level pl&woolise vorddiguslikkuse plaan peab olema
kattesaadav kdigi osakondade veebilehtedelt (Nie264.4:461-464).

3.3.5 Bergeni Ulikool, Norra (2011-2015)
Personali suurus: 3000

Ulidpilaste arv: 16 000

Kesksed tegevused

Peamine eesmarkingl k main goal A: alalise naissoost teaduritest koosneva perseaghamine

0

Ulikoolist sellise profiili loomine, mis oleks lighmbav mdlema soo jaoks kdigis
eluetappides (Nielsen 2014:464).

Fondide eraldamine valjaandmise ajaks / abirahaé@i@&amine naissoost teaduritele, kellel
on lisakohustused seoses dpetamise, tooga konstgegedgimisel.

Naissoost teadurite muutmine eeskujudeks ja meeksti

Edutamise taotlustes kursuste organiseerimine aw@sssabiprofessoritele (ingl &rganize
courses in promotion applications for female asatecprofessons

Mentorprogrammid doktorantuuri Idpetanud naistele.

Kuulutustekstide (ingl kannouncement tejtga teatud ametikohale maaramisprotsesside
(ingl k appointment processekvaliteedi hindamine soolise vorddiguslikkusegases.

Akadeemilistes keskkondades, kus naised on uusepati seas alaesindatud, tuleb
akadeemilisi positsioone kuulutada abiprofessdatktadena mitte tdiskohaga professorite
kohtadena selleks, et kindlustada vdimalikult daittejate ulatus ja efektiivne t6dle votmine.

Otsivate komiteede organiseerimine (inglokganizing search committeeset alaliste
uurivteadlaste ja juhtivpositsioonide kohale naistdanditaate varvata.

Soolise vorddiguslikkusega seotud kaalutluste netgmine teadustod strateegilisse
planeerimisse.

Peamine eesmark (B): naiste varbamine juhtivpositseonidele ja soo integreerimine

U

0

Naiste osalemise edendamine juhtimisega seotud rgrogides, mis on suunatud
tulevastele teadustoo juhtidele.

Kindlustada asjaolu, et uued juhid tutvuksid Ulikd@sksete ja soolise vorddiguslikkusega
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seotud dokumentidega.

(] Soolise vorddiguslikkusega seotud kaalutluste negmine koigisse ulikooli
strateegiatesse ja plaanidesse.

] Teadustdoo auhindade ja abirahade méaéaramisel tnlebse votta emaduspuhkust.
Peamine eesmark (C): teadustdo fondide tasakaalukajagamine
] Anda llevaade naiste juhtimisest v0i osalemisd&ealirahastatud projektides.

(] Teadustod rahastamiseks taotlusprotsesside kohtaudta organiseerimine (ingl k
organizing courses on application processes foeaesh funding Juhid vastutavad selle
eest, et naissoost teadureid julgustataks osalema.

(1 Soolise vordodiguslikkuse kohta statistika loomimés on seotud teadustdo rahastamisega.

[ Kindlustada asjaolu, et soolise vorddiguslikkusegatud kaalutlused oleks integreeritud
teadustoo strateegilisse planeerimisse.

'] Luua ulevaade naiste tegevusest (kaas)juhendajateh& supervisoy.
Eesmargid (ingl ktarget9
Peamine eesmark A:

(] Vahemalt 50% teadustto positsioonide kohalemaatestigkdigis teaduskondades) peavad
olema suunatud naistele (ajavahemikus 2011-2015).

Peamine eesmark B:

1 Juhatuse koik tasemed peavad edendama soolise igdslikkusega seotud ulikooli
poliitika (ingl k policy) eesmaérke.

Peamine eesmark C: teadustt6 fondide tasakaalukaragamine

1 Ulikool peaks siistemaatiliselt totama, et ennetaddusttidle suunatud toetuste ebavérdset
jaotust mees- ja naissoost teadurite vahel.

Delegeerimine teaduskonna tasemekdik teaduskonnad (ka muuseum ja raamatukogwagakea
valja arendama soolise vorddiguslikkusega seotgdvigsplaani, mis pdhineb ulikooli peamistel
soolise vorddiguslikkusega seotud strateegiatedlfdn 2014:465).

3.3.6 Oslo Ulikool, Norra (2010-2012)
Personali suurus: 7000

Ulidpilaste arv: 27 000

Kesksed tegevused

Peamine eesmark (A): naiste osakaalu suurendaminé&adeemilistel positsioonidel:

(1 Luua ulikoolist profiil, mis mojuks ligitbmbavaltaj naistesdbraliku t6é6keskkonnana
(Nielsen 2014:465).
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Fondide eraldamine véljaandmise ajaks / abirahaibgamine naissoost abiprofessoritele.

Edutamise taotlustes kursuste organiseerimine aw@sssabiprofessoritele (ingl &rganize
courses in promotion applications for female asatecprofessons

Mentorprogrammide loomine doktorantuuri |6petanadtele ja naissoost abiprofessoritele.

Juhtkonna arengu programmi loomine (ingl ckganize a management development
programmg, mis keskendub naiste varbamise (akadeemilisjelgivpositsioonidele)
suurendamisele.

Keskse soolise vorddiguslikkusega seotud fondidaldamine kohalikult algatatud
varbamismeetmetele, mis on suunatud akadeemipsetmnalile.

Peamine eesmark (B): sooline vorddiguslikkus pealnfpatuses olema selgem prioriteet

0

Management development programme that provides emsegd and administrative
management general competence on gender and gqualit

On tarvis kindlustada asjaolu, et juhid, to6tajaddpilased oleks teadlikud institutsiooni
kesksete ja kohalike tegevusplaanidega, soolisddiguslikkusega seotud meetmete ning
seksuaalse ahistamise vastaste tegevusplaanidega.

Ensure that managers at all units that contributerécruitment, selection, qualification
assessment and appointment to academic positiguisitegvery opportunity for moderate
guotas of qualified women, and that all deviatians reported

On tarvis kindlustada asjaolu, et soolise vorddigksse perspektiiv oleks kdoigi
strateegiate ja planeeringute dokumentides kdigjarosatsiooni tasemetes.

On tarvis kindlustada asjaolu, et sooline vorddigkes oleks juhatuse strateegiliste
koosolekute paevakorraliste teemade seas.

Kohalikud tegevused

Peamine eesmark (A): naiste osakaalu suurendaminé&adeemilistel positsioonidel

Kohalikud tegevused:

0

Ametikohtade plaan peab valmis olema aastaks 282€aaks toimuda ametikohtade vélja
kuulutamine ja varbamine alalistele akadeemilisfmsitsioonidele. Plaan peab p&hinema
oodatavatel lahkumistel ja akadeemilise keskkommadisel koosseisul.

Akadeemilistes keskkondades, kus naised on uusepati seas alaesindatud, tuleb
akadeemilisi positsioone kuulutada abiprofessdatetadena mitte tdiskohaga professorite
kohtadena selleks, et kindlustada vdimalikult daittejate ulatus ja efektiivne t6dle votmine.

,2Otsiva komitee* kasutamine kd&igi alaliste akadeestd ja juhtivpositsioonide
toOkuulutuste puhul, et identifitseerida ja varvataa riigi (naissoost) kodanikke voi
rahvusvahelisi naissoost taotlejaid.

Naissoost abiprofessorite, kes tahavad end prafigssdiigitada (ingl k qualify),
motiveerimine ja neile tingimuste hdlbustamine.

Plsivat ametipositsiooni soovivate naiste motiveare ja nende tingimuste hélbustamine.
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0

Kindlustada asjaolu, et teadustoo strateegia kolaseid langetades vOetakse arvesse
soolist vordoiguslikkust.

Peamine eesmark (B): sooline vorddiguslikkus pealnlpatuses olema selgem prioriteet

U

Ulikooli soolise vérddiguslikkuse poliitikat ja d$el eesméarke sisaldava sissejuhatava
programmi loomine uutele tootajatele.

Soorituse kohta kéivate tlevaadete kasutaminesswdirddiguslikkuse poliitika meetmena.

Lahkumisintervjuude kasutamine kaardistamaks, mika@issoost teadurid dlikoolist
lahkuvad.

Varskelt t6dle vbetud abiprofessoritele ja doktdowan I6petanud naistele isikliku mentori
pakkumine.

Naistele mdeldud kohalike mentorkeemide hindaminearbamisel ja abiprofessori
positsioonide puhul.

Eesmargid (ingl k targets)

Peamine eesmark (A): naiste osakaalu suurendaminé&adeemilistel positsioonidel

U

U

0

0

Naiste osakaal alaliste to0tajate seas akadeeghjpissitsioonidel peab tdusma 40%.
Naiste osakaal poole kohaga abiprofessorite sedstpasma 20%.
Naiste osakaal akadeemilise juhatuse positsioopielh tdusma.

End professoriks pidava naiste osakaal peab tGusma.

Peamine eesmark (B):

0

Ulikooli soolise vorddiguslikkusega seotud vastettégiendused peavad olema kaardistatud
aastaks 2012.

Kdigil osakondadel, teaduskondadel, muuseumitdlejskustel peavad juhatuse vastutusel
olema soolise vordodiguslikkues tegevusplaanid. KSgaeavad eelnimetatud Uksused sisse
andma iga-aastaseid raporteid selle kohta, kuidassaolise vérddiguslikkuse Kkallal
tootatud.

Kdik kesksed juhatuse alased koolitused peavad anilevaate soolise vorddiguslikkuse
poliitikast ja sellega seotud reeglitest.

Delegeerimine teaduskonna tasemedll units on the faculty level, museums and cenireter the

responsibility of the Board must have gender eqyalians, and annual reports must be submitted
on work with gender equalifNielsen 2014:466).
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