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Eelarvamustest vabaks!  
Erinevad rahvused rikastavad ettevõtet 

 
Oleme ehk kõik sattunud olukorda, kus puutume kokku teise rahvuse esindajaga. Olgu see siis 
venelane, inglane, ameeriklane, hiinlane või mõne muu rahvuse esindaja. Paljudel meist on ka 
välja kujunenud mingi suhtumine erinevatesse rahvusgruppidesse. Siit tulenevalt on aga oht, 
et me ei võta neid eestlastega võrdsetena ning suhtume neisse eelarvamusega. Meie ei taha, et 
meisse suhtutakse eelarvamusega ning kindlasti ei soovi seda ka teised inimesed. Kui teie 
töökollektiivi tuleb uus inimene, olgu see siis eestlane või muu rahvuse esindaja, siis saate 
järgmisest materjalist näpunäiteid ja mõtlemisainet, kuidas käituda. 
 
2009. aasta 1. jaanuaril jõustus võrdse kohtlemise seadus, mis kirjeldab muuhulgas erinevaid 
diskrimineerimisvorme ning ütleb ära, millised on erinevate osapoolte võimalused ja 
kohustused kui tekib kahtlus ebavõrdsest kohtlemisest. 
 
Diskrimineerimine tähendab sisuliselt seda, et inimestel tehakse vahet moraalselt irrelevantsel 
alusel. Üldjuhul on selleks isiku tunnused, mida ta muuta ei saa. Näiteks sugu, rahvuslik 
päritolu, rass ja puue. Kuid on ka selliseid, mille osas on isikul valikuvõimalus – eelkõige on 
nendeks veendumused ja usutunnistus.  
 
Etnilise ebavõrdne kohtlemise liigid on: 

1) otsene diskrimineerimine, mis tähendab, et ühte isikut koheldakse tema rahvuse 
(etnilise kuuluvuse), rassi või nahavärvi tõttu halvemini, kui on koheldud või võidakse 
kohelda teist isikut samalaadses olukorras. Näiteks, Eesti keele õpetajaks võetakse 
ainult etniline eestlane.  

2) kaudne diskrimineerimine, kus näiliselt neutraalne nõue seab isikud tema rahvuse 
(etnilise kuuluvuse), rassi või nahavärvuse tõttu teistega võrreldes ebasoodsamasse 
olukorda. Näiteks, Eesti rahvusrestorani otsitakse tööle heledajuukselisi, europiidse 
välimusega naisi.  
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3) ahistamine, mille eesmärk või toime on isiku väärikuse alandamine ja ähvardava, 
vaenuliku, halvustava või solvava õhkkonna loomine. Näiteks, teisest rahvusest isiku 
ees räägitakse nalju ja anekdoote, mis tema rahvust mõnitavad.  

 
Selle materjali abil saate muuhulgas teada, kuidas käituda kui tööle tuleb teisest rahvusest 
inimene ehk kuidas teha nii, et kõik osapooled oleksid rahul – nii uus töötaja, teie ise kui ka 
ettevõtte juhid. Viimased saavad rõõmustada, et lisaks mitmekülgsemale töökeskkonnale, 
saavad kõik ka omavahel hästi ja sõbralikult läbi. Teie saate juurde ühe toreda kolleegi ning 
uus töötaja saab võimalikult valutult ja liigse pingeta oma töökohale asuda.  
 
 
Miks on võrdse kohtlemise seadust tarvis? 
Marianne Meiorg, 
Inimõiguste Keskuse juhataja 
 

 
2009. aasta jaanuarist hakkas kehtima võrdse kohtlemise seadus. See on välja töötatud, et 
inimestele tagada tõhusam kaitse igasuguse diskrimineerimise eest. Kuigi võrdne kohtlemine 
on kirjas juba põhiseaduses, on seal sätestatu liialt üldine ning ei suuda inimestele piisava 
konkreetsusega juhiseid anda. Lisaks aitab võrdse kohtlemise seadus pöörata sellele 
küsimusele vajalikku tähelepanu.  
 
Diskrimineerimine on see, kui inimest hinnatakse kriteeriumide alusel, mis konkreetses 
olukorras ei oma tegelikult tähtsust. Tihti on tegemist tunnustega, mida inimene ise muuta ei 
saa nagu rass või rahvus, kuid mitte ainult. Võrdse kohtlemise seaduses on inimese 
hindamisel keelatud kriteeriumideks nimetatud ka isiku veendumused, usk ja 
organisatsiooniline liikmelisus. Need on alused, mis ei tohi erinevates elusituatsioonides olla 
määravaks isiku hindamisel – olgu siis tööl või teenindussfääris.   
 
Siiski peab märkima, et võrdse kohtlemise seaduses väljatoodud diskrimineerimise tunnuste 
loetelu ei ole lõplik. Näiteks ei tooda välja laste olemasolu, sõjaväekohustuse läbimist või 
perekondlikku seisu. Samas ei tohi tulenevalt põhiseaduses sätestatud üldisele 
diskrimineerimise keelule ka nende tunnuste alusel inimese suhtes otsuseid langetada. Seda 
seetõttu, et need ei ole kriteeriumid, mis määravad inimese oskuse või suutlikkuse konkreetset 
tööd teha. 
 
Eestis on üheks põhiliseks diskrimineerimise aluseks olnud siiamaani isiku emakeel. Ei saa 
nõuda, et inimese emakeel oleks eesti keel. Samas kui tema eesti keele oskus on piisav, siis 
tema rahvuslik, etniline või keeleline päritolu enam tähtsust ei oma ning tema kõrvale jätmine 
nendel alustel on lubamatu. Näiteks ei pea eesti keele õpetajaks võetav isik riigikeelt 
tingimata rääkima emakeelena ega olema etniline eestlane kui ta suudab eesti keelt õpetada 
edukalt.   
 
Eelarvamused on ohtlikud 
 
Diskrimineerimist on tihti väga raske tuvastada ning see ei pruugi toimuda teadlikult. 
Seaduste tasandil Eestis ebavõrdset kohtlemist ei toimu, kõik seadused on rahvus-neutraalsed. 
Oluline on aga inimene versus inimene tasand, kus määravaks võivad saada eelarvamused 
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ning kujutluspilt mingist inimgrupist või rahvusest. Kui raviasutuses selgub, et meid 
teenindab vene päritolu arst, siis võib tekkida kujutluspilt eesti keelt mitte oskavast inimesest, 
kes ei saa meie hädadest aru. Tegelikult ei pruugi see nii olla. Meil on paljude rahvuste kohta 
oma kindel arusaam, mis reeglina põhineb siiski väga suurel üldistusel. Peame mõistma, et 
oluline on indiviid ja mitte tingimata tema päritolu. 
Tööle võtmisel või muudes olukordades peame tegema teatud valikuid. See ei tähenda kohe 
diskrimineerimist. Kui valime kogemustega arsti, kes on meid ka varem aidanud, siis ei ole 
me kedagi diskrimineerinud. Oskused, teadmised, varasem kogemus ning haridustase on 
mõned neist kriteeriumitest, mille põhjal otsususe langetamine toimuma peaks. Sellisel juhul 
oleme kohelnud inimesi võrdselt lähtuvalt objektiivsetest asjaoludest. 
 
Erijuhtumid ja inimeste kaitse 
 
Väga spetsiifilistel juhtudel tohib inimeste vahel valikut teha aga ka neid tunnuseid 
arvestades, mida ülal mainisin. Kuid sellisel juhul peab valiku tegemine tulenema konkreetse 
töö iseloomust. See on paljuski seotud teatri- ja filmirollidega, aga ka näiteks usulisse 
organisatsiooni tööle kandideerides. Samamoodi võib naine paluda, et teda kontrollib 
naissoost naistearst.  
 
Kui on siiski tekkinud kahtlus, et teie või teie tuttava päritolu, veendumused või 
organisatsiooniline liikmelisus on olnud aluseks välja jätmisele, olukorras, kus need ei oleks 
tohtinud olla määravaks, siis tagab seadus vajaliku abi. Üheks võimaluseks on kindlasti kohtu 
poole pöördumine, kuid kasutada saab ka mitmete teiste asutuste abi, mis oma nõuga 
abivajajat igati aidata püüavad. Neilt saab paluda ka arvamust, kas konkreetse juhtumiga on 
põhjust pöörduda töövaidluskomisjoni või kohtu poole.  
 
Multikultuursus on osa tänapäeva maailmast ja see ei ole kindlasti midagi negatiivset, millest 
peaksime hoiduma. Paljud eestlased lähevad mujale õnne otsima ning loodavad, et neid 
koheldakse seal teistega võrdselt. Seda loodavad ka siia tulevad ja siin elavad mitte-eestlased. 
Tutvuge võrdse kohtlemise seadusega ja arvestage otsuste tegemisel inimese pädevuse, mitte 
tema rahvusega. 
 
 
Teise rahvuse tundmine ja aktsepteerimine – alus heaks koostööks 

 
Sirje Tammiste 
OÜ Sirje Tammiste Konsultatsioonibüroo 
Psühholoog, personalikonsultant ja 
koolitaja. www.sirjetammiste.ee 

 
 

Kui minna külla mõnele heale tuttavale ja aidata tal köögis toitu valmistada, võib kõige 
lihtsamgi asi tunduda keeruline: kus on vajalikud nõud, toiduained, lõikealauad… Pidev 
küsimine muutub endalegi piinlikuks, mis ka tuttava lõpuks ära tüütab.  
 
Sellist ebakindlust võib tunda ka ettevõttesse tööle tulnud uus inimene, olgu ta siis eestlane 
või mõne muu rahvuse esindaja. Ta ei tea, kuidas just selles ettevõttes otsuseid langetatakse, 
koostööd tehakse, probleeme lahendatakse, rääkimata väljakujunenud traditsioonidest ja 
vanadest naljadest, mille üle jätkuvalt naerdakse. Eriti keeruline on kohaneda teistsugusest 
kultuurist pärit inimesel, kuid alljärgnev jutt käib nii nende kui ka eestlaste kohta.  
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Selleks, et uus töötaja hakkaks võimalikult kiiresti end mugavalt tundma ja tema töö häid 
tulemusi andma, on kõige mõttekam koostada talle esmalt sisseelamisprogramm. 
Alljärgnevalt toon ära mõned olulisemad punktid.  
 
Tutvumine ettevõtte ja kolleegidega 
 
Uuele töötajale on kindlasti vaja tutvustada kogu ettevõtet, et tal tekiks üldpilt, kus mingi 
osakond asub, kus lõunat süüakse, kus on kohvinurk. Esialgu pole ehk kõige õigem tutvustada 
uuele inimesele paljusid inimesi korraga – nimed niikuinii meelde ei jää, pealegi on tal piinlik 
hakata neid hiljem üle küsima. Küll aga peaksid oma töötajad kindlasti teadma, kes on nende 
uus kolleeg ja millist tööd ta hakkab tegema. 
 
Kõigepealt tutvub töötaja oma lähimate töökaaslastega, kuna just koos nendega hakkab ta 
oma igapäevaseid ülesandeid täitma. Keegi nendest võiks saada uuele töötajale edaspidi 
mentoriks, kelle poole võib oma küsimustega alati pöörduda. Lisaks oma tööülesannete 
tutvustamisele võiksid töötajad sellel kohtumisel vestelda oma uue kolleegiga ka eraelu 
puudutavatel teemadel. Uuel inimesel on võimalus rääkida oma haridusest, kogemustest, 
harrastustest, ka perest. Ja sama teevad töökaaslased. Teisest rahvusest uus töötaja tutvustab 
oma riiki ja tausta. Mitteametlik ja mõnus õhkkond maandavad esialgse pinge ja aitavad 
kiiremini sisse elada. 
 
Rahvuslikud eripärad on olulised, kuid neid ei maksa üle tähtsustada 
 
Kui uus töötaja on mõnest teisest rahvusest, siis on sedalaadi kohtumine eriti oluline. See 
võimaldab teada saada, kuidas on ettevõttes kombeks käituda ja millise 
organisatsioonikultuuriga on uus inimene harjunud. Samas ei maksa liigselt kinni olla 
rahvuslikes eripärades – tegelikkuses on indiviidi loomulaadi erinevused rahvuse piires palju 
olulisemad. Rahvuslike tunnusjoonte määratlemisel tuleb alati valmis olla üllatusteks – tuleb 
ette nii lobisemishimulisi soomlasi kui sõnaahtraid itaallasi.  
 
Üldistades ei tohiks seega unustada, et eestlased erinevad üksteisest, niisamuti nagu pole 
olemas kahte ühesugust itaallast. Ometi kannab mis tahes riigi elanik endas teatud 
põhiveendumusi ja tegelikkuse tunnetust, mis avalduvad ka tema käitumises. Seepärast ongi 
kõige parem, kui kohe algul lepitakse kokku, et omavahel räägitakse avatult – kuidas kumbki 
pool on harjunud käituma ja seejärel lepitakse kokku sobiv käitumine antud olukorras. Nii 
õpib teisest rahvusest uus töötaja paremini tundma keskkonda, kuhu ta on sattunud ja ühtlasi 
hakatakse teda paremini mõistma. 
 
Kui ettevõttesse tuleb tööle sügavalt usklik inimene, kelle igapäevaste tegevuste juurde töö 
ajal kuulub ka palvetamine, on parem, kui sellest ollakse teadlikud juba enne tema ametisse 
asumist. Kui on otsustatud ta palgata, peaks talle sel juhul andma võimaluse täita oma usulisi 
rituaale. Sellest peaks kindlasti informeerima ka kolleege, mistõttu on igati loomulik, et algul 
sellest ka räägitakse.  Maailm on avatud ja ettevõtetes töötab koos erinevaid rahvusi – see on 
võimalik vaid tänu tolerantsusele ja soovile osa saada teisest kultuurist.  
 
Teisest rahvusest töötajale on oluline tagasiside 
 
Edukaks uude ettevõttesse sisseelamiseks vajab töötaja tagasisidet.  Tagasiside peab olema 
regulaarne, kindlasti tähendab see nii positiivset kui ka muutmist vajava käitumise käsitlemist. 
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Eestlastele on üldiselt omane rääkida siis, kui midagi on halvasti. Seepärast kardetakse 
omavahelisi jutuajamisi – on meil ju ütluski „kohvile kutsuma“. Ja kõik me teame, et midagi 
head sellest oodata ei ole. Teiste rahvuste puhul ei pruugi see nii olla – just slaavi rahvastele 
on omane avatus, rõõmu ja õnnestumiste valjuhäälne jagamine. Meie võtame seda vahel 
uhkustamisena. Tegelikult võiksime sellest õppida, kui palju positiivset meeleolu see kaasa 
toob.  
 
Tagasisidet peaks andma ka uus töötaja, rääkides, millistes asjades ta abi vajab, kuidas end 
tunneb. Just tunnetel on elus oluline osa – me ei otsusta mitte selle järgi, mis on mõistlik, vaid 
sageli on enne tunne ja siis mõte. Inimene ei suuda halba tunnet lõputult alla suruda – 
seepärast on hea, kui saab omavahel ka rääkida – mis tunne on koostööd teha ja mis võiks 
seda tunnet paremaks ja koostööd efektiivsemaks muuta.  
 
Keel ja mõtlemine 
 
Teisest rahvusest töötajaga võib tekkida keeleprobleem. On väga oluline, et vajadusel oleks 
kõikidel töötajatel teada, kes aitab keelebarjääri ületada. Keel, mida me räägime, määrab 
suures osas selle, kuidas me mõtleme. Seega pole keel mitte üksnes meie mõtlemise 
väljendaja. „Aus mäng“ tähendab inglasele midagi muud kui sakslasele.  
Erinevusi pole vajagi nii kaugelt otsida – Baltimaad pole sugugi üks maa, vaid koosneb väga 
erinevas kultuuri- ja keeleruumis elavatest rahvastest. Leedu ettevõttes töötatakse täiesti 
teistmoodi kui Eestis ja Lätis. 
 
Kui pole rikkalikku sõnavara, pole ka rikkalikke mõtteid. Jaapanlased oma ümberpööratud 
sõnajärjestusega korrastavad mõtteid ja panevad prioriteete paika teistmoodi kui eurooplased. 
Kasutades erinevat keelt mõtleme erinevalt, tajume maailma erinevalt ning anname suhtele 
erineva tähenduse. Kõike seda on vaja koostöö puhul kindlasti ka silmas pidada. 
 
Huumor ja vaikimine 
 
Eri keeltes kasutatakse ka huumorit erinevalt – see on väga tihedalt seotud üldise käitumise ja 
väärtustega – millised naljad on ühes kultuuris sobivad ja millised mitte. Tööl on mõnus 
naljatamine sageli heaks toonuse tõstjaks. Samas tuleb teiste rahvustega koos töötades olla 
tähelepanelik, et mitte solvata või käituda teise jaoks vääritult. Eriti ettevaatlik tuleks olla 
anekdootide rääkimisel, saati veel siis, kui nali käib rahvuse pinnal. 
 
Ameerika, Saksa, Prantsuse, Lõuna-Euroopa ja Araabia ärimehed ja -naised võtavad vaikivat 
reaktsiooni oma äriettepanekule negatiivse märgina. Kuigi meile tundub, et vestlus on sujuv 
protsess, kus üks võtab jutu katkedes teiselt jutujärje üle, siis Suurbritannias ja Saksamaal 
kestab vahepealne vaikus 2-3 sekundit.  Kreekas kestab see veelgi vähem ning Itaalias ja 
USAs on see vaevumärgatav.  
 
Ida-Aasia rahvad peavad vaikimist normaalseks: „ Need, kes teavad, ei räägi, need, kes 
räägivad, ei tea.“, ütleb iidne Hiina vanasõna.  Jaapanis ja Soomes ei võrdsustata vaikimist 
suhtlemisraskusega, vaikus on hoopis sotsiaalse lävimise olulisemaid osasid. Vaikimine 
tähendab, et sa kuulad ja õpid, rohke jutuvada näitab su upsakust. Vaikimine kaitseb inimese 
privaatsust ja individuaalsust, selles avaldub ka austus teise inimese privaatsuse vastu. 
 



 6 

Soomes ja Jaapanis peetakse ebaviisakaks oma arvamust teistele peale suruda – palju 
kohasem on nõusolevalt noogutada, vaikselt naeratada ja vältida põikpäiseid vaidlusi või 
lahkhelisid 
 
Tänapäeval on meil suurepärane võimalus kogeda  rahvustevahelisi erinevusi rahvusvahelise 
koostöö kaudu. Edukad saame olla vaid siis, kui õpime üksteist paremini tundma ning oskame 
austada teiste rahvuste usku, maailmavaadet, traditsioone ja väärtusi. 

 
 Miks on teisest rahvusest töötaja ettevõttele kasulik?

Gerda Mihhailova,  
Tartu Ülikooli Pärnu kolledži juhtimise lektor.
  
Tänapäeva üha enam globaliseeruvas maailmas on järjest aktuaalsemaks muutunud 
analüüsida ettevõtlusega seotud teemade puhul rahvuskultuuriga seonduvaid erinevusi. Selles 
artiklis püüan analüüsida multikultuursete töögruppide tugevaid ja nõrku külgi ning 
võõrtööjõu värbamisega seonduvaid peamisi ohte Eesti ettevõtte spetsiifikast tulenevalt. Kuna 
ettevõtetes toimub kahepidine mõjusuhe (juhid mõjutavad alluvaid ja vastupidi), siis tuleb 
multikultuursete koosluste puhul vaadelda situatsioone ja kujuneda võivaid probleeme nii 
ettevõttesse toodud uute töötajate (võõrkultuuri esindajate) kui ka juhi seisukohast.  Et leida 
enda töökeskkonda sobiv teise rahvuse esindaja, tuleb välja selgitada, millised on Eesti 
kultuuriruumist tulenevalt sobivaimad võõrkultuuride esindajad, kes kõige kiiremini 
kohanduksid Eesti kultuurikeskkonda ja aitaksid ettevõtte eesmärke paremini saavutada ning 
kollektiivi sulanduda. 
 
Võõrkultuuri esindaja on ettevõttele kasulik 
 
Üks alternatiive, kuidas rikastada organisatsioonikultuuri ja leida uusi ideid, mis oma 
lähenemiselt oleksid senistest äärmuslikult erinevad, on tuua ettevõttesse tööle erinevate 
rahvuskultuuride esindajaid. Oma kultuuritaustast ja senistest kogemustest tulenevalt võib 
selline tööjõud olla tõhus ideede allikas ning pakkuda põnevat vaheldust ka oma uutele 
kolleegidele. Ebaoluliseks ei saa siinkohal pidada ka keeleõppega seonduvaid momente. 
Kuigi Eesti ettevõtjate seas võõrkeelte oskuse olulisust tunnustatakse ja noorema põlvkonna 
juhid üldjuhul vähemalt suhtlustasandil inglise keelt ka valdavad, siis üldine võõrkeelte 
valdamise tase pole veel eriti kõrge. Sellest tulenevalt on võõrtöötaja kasutamise lisandväärtus 
tema keeleoskus, mida saaks kokkuleppe korral õpetada/arendada ka eestlastest personali 
puhul. Õpe toimuks igapäevase suhtluse käigus, mis on mugavam ja säästab raha. 
 
Oluline veakoht, mida multikultuurse töögrupis on lihtsam vältida kui traditsioonilises 
homogeenses (ühesuguse kultuuritausta ja sarnaste kogemustega) töögrupis, on 
grupimõtlemise ilmingud. Grupimõtlemine seisneb grupiliikmete oletuses, et kuna kõik 
ülejäänud grupiliikmed usuvad mingi seisukoha õigsusesse, siis järelikult peab see õige olema 
(Miller et al 2000) ehk siis iseseisva kriitilise mõtlemise minetamine. 
 
Võimalikke probleeme saab ennetada 
 
Peamiseks probleemide allikaks võib pidada kultuuride erinevusest tulenevaid ohte, mis 
eiramisel võivad viia ebamugavustunde, kommunikatsioonihäirete ja ka konfliktideni 
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organisatsioonis. Oluline on nii uue töötaja kultuuritausta tundmine, kui ka see, et uus töötaja 
tunneks Eesti eripärasid. 
 
Kultuuride erinevusest tulenevad ohud on tihedalt seotud kultuuri definitsiooni 
elementidega. Kultuur on grupi inimeste poolt kogutud ja põlvest põlve edasi antav teadmiste 
pagas, mis hõlmab järgmisi komponente: kogemused, uskumused, väärtused, eesmärgid, 
tähendused, hierarhiad, religioon, arusaamine ajast, rollid, ruumilised suhted, arusaamine 
universumist ja materiaalsetest objektidest (Lambert, 1977). Seoses kõigi nende 
komponentidega tuleb multikultuurse meeskonna juhil ja teistel töötajatel olla valmis 
potentsiaalseteks arusaamatusteks, mis võivad takistada seatud eesmärgi saavutamist. 
 
Põhimõtteliselt võib teha üldistuse, et kõiki kultuuridevahelisi erinevusi on kergem mõista ja 
sellest tulenevaid ohte vältida, kui ollakse teadlik, millised on antud spetsiifilisele kultuurile 
omased jooned ehk mis eristab lähte- ja sihtriigi kultuure. Samas ei tohiks keskenduda vaid 
erinevustele, vaid esile peaks tooma ka sarnasused, et saabuval võõrkultuuri esindajal oleks 
võimalik kergemini kohaneda uues kultuuriruumis ja taluda paratamatut kultuurišokki. Lisaks 
sellele peaksid ennast uueks kultuuridevaheliseks suhtluskogemuseks ette valmistama nii 
ettevõtte personal kui ka saabuv võõrkultuuri esindaja. 
 
Töökorralduslikust seisukohast peaksid nii ettevõtte esindaja kui ettevõttesse saabuv 
võõrkultuuri esindaja suhtluse algusest peale looma avameelse õhkkonna ja leppima kokku 
kasutatavad suhtluskanalid. Üks olulisemaid tähelepanu nõudvaid valdkondi on keel ja 
suhtlemine laiemalt, sealhulgas ka kehakeel. Eesti ettevõtted seavad sobivate kandidaatide 
eelduseks põhjendatult inglise keele valdamise kui ühe kõige levinuma võõrkeele oskuse 
eestlaste seas ja ka maailmas laiemalt. Suhtlemine on meeskonnatöös kriitilise tähtsusega, 
iseäranis multikultuursete gruppide puhul (Burbules et al 1991). 
 
Selleks, et võõrkultuuri esindajal oleks kergem sulanduda uude kultuurikeskkonda ja tulla 
valutumalt toime kultuurišokiga, peaks ta vahetult pärast saabumist viima kokku teiste varem 
saabunud võõrkultuuride esindajatega, kes ei pea tingimata olema uue töötajaga  samast 
rahvusest; samuti peaks ettevõttes leiduma keegi, kes oleks uue töötaja kontaktisikuks. 
 
Töise tegevuse käigus tuleb jälgida, et saavutatakse avatud kommunikatsioon kõigi grupi 
liikmete vahel, mis on oluline eeldus multikultuurse grupi edukale toimimisele ning kriitilise 
tähtsusega meeskonnatöö eesmärkide saavutamise seisukohast. Selleks peab igal meeskonna 
liikmel olema võrdne eneseväljendamise võimalus, ei tohi esineda mõne indiviidi või grupi 
domineerimisest ning suhted peavad põhinema kõigi grupi liikmete võrdsusel ja vastastikusel 
austusel (Singh, 2001). 
 
Millise kultuuri esindaja Eestile paremini sobib?  
 
Kultuuride sobivust aitab leida 1980. aastal Geert Hofstede loodud jaotus, mille järgi 
rahvuskultuurid liigituvad nelja kriteeriumi alusel: 

• individualism/kollektivism 
• võimudistants (suur/väike) 
• ebakindluse vältimine (suur/väike) 
• maskuliinsus/feminiinsus 

 
Aastakümneid tagasi tehtud uuringut on senini aktsepteeritud kui head kultuuridevahelise 
sobivuse näitajat, sest kultuuride põhijooned ei muutu kuigi kiiresti. Hofstede uuris 50 riigi ja 



 8 

kolme regiooni indekseid kõigi nelja kriteeriumi osas. Kahjuks ei uurinud ta tol ajal Eestit, 
seega tuletame Eesti positsiooni lähtuvalt tõenäolisest hetkeolukorrast. 
 
Tuleb arvestada, et võimudistants pole meil kuigi suur, samas on meil pigem vastastikune 
sõltuvusseos kui ühepoolne sõltuvus. Eesti on tugevalt individualistlik ja keskmisest 
maskuliinsem kultuur. Ebakindluse vältimise vajadus Eesti kultuuris pole eriti selge, on jooni, 
mis viitavad vajadusele ebakindlusega leppida, teisalt jälle püütakse ebakindlustunnet 
mitmete võtetega leevendada. Seega on põhjust oletada, et Eesti on ebakindluse talumise 
võimelt keskmine (Pajupuu 1999).  
 
Paigutades Eesti koos teiste uuritud riikidega ühtsesse ritta, siis on tulemuseks kultuuripuu 
(vaata ka joonist). Eesti ei kuulu kokku mitte Põhjamaadega (ilmselt suurema maskuliinsuse 
tõttu), vaid on oma kultuuriruumilt kõige sarnasem hoopis Saksamaa ja Šveitsiga.  
 
Tõenäoliselt mõistavad sarnastesse kultuuridesse kuuluvad inimesed üksteist paremini kui 
kaugemate kultuuride omad, ja ilmselt on neile vastastikku arusaadavam ka kultuuri n-ö 
nähtav osa – kunst, kirjandus, muusika, käitumine, kombed jmt. See ei tähenda aga, et 
kaugete kultuuride vastu huvi ei tuntaks – kindlasti tuntakse, aga sel juhul on see juba huvi 
erineva vastu, mitte äratundmisrõõm ja mõistmine (Pajupuu 1999). 
 
Seega võib innovaatilisest juhtimisest huvitatud Eesti ettevõtja teha uute ideede hankimiseks 
otsuseid, valides võõrtöötaja kultuuripuu alusel järgnevalt: Eestist kaugemale jäävate riikide 
esindajad kultuuripuul on ilmselt äärmuslikumalt erinevate ideedega, kuid kohanevad Eesti 
kultuuris raskemini ning kogevad sügavamat kultuurišokki; samas on lähemal asuvate riikide 
esindajad suutelised kohanema nii Eestis kui loodetavasti ka konkreetses ettevõttes märksa 
kergemini, kuid seevastu ei aita nad kaasa eriilmeliste ideede genereerimisele.  
 
Kultuuripuu vaatlusel selgub, et lähimad põhjanaabridki asuvad piisavalt kaugel, et mõjuda 
organisatsioonikultuuri rikastavalt – seega ei pea sobiv riik geograafiliselt Eestist kaugel 
asuma. Juhul, kui peetakse oluliseks suuremaid erinevusi, võib valiku teostada ka näiteks Ida-
Aafrika või Tai esindajate seast. 
 
Kuigi võõrtööjõu värbamine pole Eesti ettevõtete jaoks veel valdav tendents, omab see 
kokkuvõttes värbava firma seisukohast enam positiivseid kui negatiivseid aspekte. 
Positiivsetest olulisemateks on siinkohal uued ja radikaalselt erinevad ideed ja 
probleemilahendused, konkurentsieelis uuele turule sisenemisel, personali keeleõpe, 
grupimõtlemise vähenemine.  
 
Võõrtööjõu palkamine on seotud ka ohtudega, millest olulisemad on seotud 
kultuuridevaheliste erinevustega, kuid eelnevalt tuleb teadvustada ka töökorralduslikke 
potentsiaalseid probleemvaldkondi (näiteks keeleoskuse tase, töö tingimused jt.) 
 
Võttes valiku aluseks kultuuripuu, siis on üldreegel see, et kui soovitakse võimalikult erineva 
lähenemise ja ideedega inimest ning vähem oluline on tema kiire kohanemine, siis peaks 
valima Eesti kultuurist võimalikult kaugel asuva kultuuri esindaja. Kultuurilt väga erinev riik 
ei pruugi mitte alati asuda ka geograafiliselt kõige kaugemal. 
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Joonis 1. Kultuuripuu Hofstede indeksite järgi. Eesti koht selles on teoreetiline. Allikas: 
Pajupuu 1999 
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Mida teha, kui tekib ebavõrdse kohtlemise kahtlus? 
 
Kui tekib kahtlus, et kedagi koheldakse või on koheldud ebavõrdselt, siis esmalt pöördu selle 
isiku poole, kes teist ebavõrdselt kohtleb. Kindlasti tuleks ettevõtte sees sellest juhtumist 
rääkida ning jõuda kaastöötajate ja ülemustega kokkulepeteni. Kui see ei aita, siis peab 
pöörduma ebavõrdse kohtlemise juhtumitega tegelevate asutuste poole, kes teid ja/või teie 
kaastöötajat nõustavad ning püüavad leida mõistliku lahendi. Kui ka nende asutuste 
nõuannetest ja sekkumisest abi ei ole, siis viimane võimalus on pöörduda töövaidluskomisjoni 
või kohtu poole. 
 
Kuidas vältida diskrimineerimist ning teisi võrdselt kohelda? 

 
• Loe läbi võrdse kohtlemise seadus - võrdse kohtlemise seaduse sisu peab teadma iga 

töötaja. See on oluline kõigile, mitte üksnes juhtkonnale ja juriidilisele osakonnale. 
Loe võrdse kohtlemise seadust: http://www.riigiteataja.ee/ert/act.jsp?id=13147946 

• Märka ebavõrdset kohtlemist - loe, millised on ebavõrdse kohtlemise tunnused ning 
märka neid oma asutuses. 

• Teata ebavõrdsest kohtlemisest - kui märkad ebavõrdset kohtlemist, siis teata sellest 
oma otsesele ülemusele. 

• Väldi ebavõrdset kohtlemist - naljal ja naljal on vahe – jälgi, et sinu väljaütlemised 
ja käitumine ei tekitaks kellelegi ebameeldivat tunnet. 

• Räägi ebavõrdselt käitujaga - kui märkad etniliselt ebavõrdset kohtlemist või sind 
ennast koheldakse ebavõrdselt, ära jäta seda tähelepanuta ja räägi valesti kohtlejaga. 

• Pöördu ekspertide poole - kui arvad, et sind on koheldud etniliselt ebavõrdselt, on 
sul õigus pöörduda abi saamiseks ekspertide poole (ebavõrdse kohtlemisega tegelevate 
institutsioonide loetelu on materjali lõpus). 

• Ole eeskujuks – ära kohtle kedagi ebavõrdselt tulenevalt tema rassist, rahvusest, 
usutunnistusest ega nahavärvist (samuti usutunnistuse, veendumuste, vanuse, puude 
või seksuaalse sättumuse tõttu). 

• Vabane eelarvamustest - inimestel on sageli eelarvamused eri rahvuste kohta. Tihti 
on tegemist väärarusaamadega. Ole avatud ja õpi inimesi tundma enne, kui langetad 
nende kohta otsuse. 

• Suhtu austavalt eri rahvustesse - rahvustel on erinevad kombed ja uskumused, austa 
neid ja võta kui normaalseid nähtusi. 

 
Kes tegelevad Eestis ebavõrdse kohtlemisega? 
  
Diskrimineerimisvaidlusi lahendab töövaidluskomisjon või kohus.  

• Töövaidluskomisjon 
Loe töövaidluskomisjonide kohta: http://www.ti.ee/index.php?page=849& 

Töövaidluskomisjon on kohtueelne sõltumatu, individuaalseid töövaidlusi lahendav 
töövaidlusorgan, kuhu nii töötaja kui tööandja saavad pöörduda ilma riigilõivu maksmata. 
 
• Kohus 

Loe kohtusse pöördumise kohta: http://www.just.ee/7658 
 
Lepitusmenetluse korras lahendab diskrimineerimisvaidlusi õiguskantsler. Küsimuste korral 
võib pöörduda aga kõigi alljärgnevate asutuste poole: 
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• Soolise võrdõiguslikkuse ja võrdse kohtlemise voliniku kantselei 
www.svv.ee 
Jälgib võrdse kohtlemise seaduse ja soolise võrdõiguslikkuse seaduse nõuete täitmist. 
Teeb ettekirjutusi. 

 
• Õiguskantsleri kantselei 

www.oiguskantsler.ee 
Kontrollib, kas riigiasutus, kohaliku omavalitsuse asutus või organ, avalik-õiguslik 
juriidiline isik või avalikke ülesandeid täitev füüsiline või eraõiguslik juriidiline isik 
järgib põhiõiguste ja -vabaduste tagamise põhimõtet ning hea halduse tava. 

 
• Inimõiguste Keskus 

www.humanrights.ee  
Koostab inimõigusalaseid eksperthinnanguid, -analüüse ja -vastuseid omaalgatuslikult, 
eraisikutelt, riigiasutustelt või rahvusvahelistelt organisatsioonidelt saabunud 
tellimuste kohaselt. Osutab õigusabi inimõigustealastes küsimustes. 
 

• Eesti Inimõiguste Instituut 
www.eihr.ee 
Annab teavet ja ekspertabi inimõiguste, nende kaitse ja rakendamise kohta; koostab ja 
annab välja inimõigustealast õppevara. Osutab õigusabi inimõigustealastes 
küsimustes. 
 

• Inimõiguste Teabekeskus 
www.lichr.ee 
Teostab tasuta õigusalaseid konsultatsioone inimõigustega seotud probleemide 
lahendamiseks. 
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