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Luhikokkuvote

Eesti t06turg on tugevalt segregeeritud nii horisontaalselt (mehed ja naised koonduvad erinevatesse
tegevusvaldkondadesse) kui ka vertikaalselt (mehi on juhtivatel positsioonidel enam). Segregatsiooni
pdhjustavaid ja alalhoidvaid tegureid on mitmeid, kuid Uhed fundamentaalsemad on soostereotilibid.
Perekonnas, hariduses, t66turul, meedias ja laiemalt Ghiskonnas omandatud stereotlilipsete hoiakute mdju
véljendub hillem meeste ja naiste erinevates haridus-, eriala- ja ametivalikutes ning I6puks erinevates tegelikes
ja tajutud tootingimustes. Rakendusuuring lahtub eeldusest, et ,parandada“ ei ole vaja noori vdi td6tajaid, vaid
vahendades t00andjate ja haridustootajate soolistest stereotlilpidest kantud tegutsemist ja soopdhist
diskrimineerimist, vaheneb ka sooline segregatsioon nii haridussfaaris kui ka té6turul.

Uks selleks sobiv meetod on niigimine ehk milksamine (nudge). Milks on vaike sekkumine, mis mdjutab
inimeste kaitumist ennustatavas suunas, toetudes kaitumuslikele taipamistele, piiramata valikuvabadust ja
muutmata majanduslikke valjavaateid (Thaleri ja Sunstein, 2008).

Varasemad uuringud Eestis naitavad, et konservatiivsete soorollide taastootmine saab alguse maast madalast
labi selle, et nii mdnigi lastele vajalikuks peetav oskus séltub sellest, kas tegu on poisi voi tidrukuga (Soolise
vorddiguslikkuse monitooring, 2016). Koolis tajuvad &pilased dpetajate poolt erinevat suhtumist poistesse ja
tudrukutesse: tidrukutelt oodatakse korralikkust, kohusetundlikkust ja kérgemaid &pitulemusi, poistel on aga
rohkem vabadust ja peetakse loomulikuks, et nad teevad pahandusi (Anniste et al., 2016; Roots, 2016;
Kuurme et al., 2012b). Samuti on &petajatel erinev arusaam tudrukute ja poiste véimetest, esimesi peetakse
sagedamini tugevaks humanitaar- ja teisi reaalainetes (Valk, 2016).

Noortele pakutavas riigi rahastatud karjaarindustamisteenuses peetakse soostereotllpide mdju vahendamist
karjaarivalikutele kill oluliseks, kuid eraldi tegevusi v6i metoodikat nende mdjude vahendamiseks ei
rakendata. To6tukassa eeldab, et karjdarindustaja eetikakoodeksist tulenev néue pisida neutraalne ja mitte
lasta end mdjutada isiklikust hoiakust, véimaldab hoiduda soostereotitpidesse langemast (Sepper et al.,
2020). See aga eeldab, et nbustajad on sterotllpidest vaga teadlikud, oskavad neid margata ja nendega
tegeleda. Kuna nende hoiakuid sel teemal uuritud pole (pdgusalt teeb seda kaesolev rakendusuuring), siis ei
ole teada, kas see nii ka on.

Eesti to0andjate seas 2015. aastal 1abi viidud uuring naitas, et enamikku Eesti to6andjatest iseloomustab kas
tugevalt diskrimineeriv (31%) vdi keskmiselt diskrimineeriv hoiak (30%) ning 43% neist teavad vahe voi vaga
vahe soolise vordodiguslikkuse seaduse sisust. Nad ei nde soolise vorddiguslikkuse edendamises kasu ning
printsiipi ,vordse t66 eest vordne tasu“ ei ole omaks vdetud (Turk, et al., 2015).

Kéesoleva uuringu raames Uldhariduskooli dpetajate, koolidirektorite, karjaarispetsialistide ja tddandjate seas
tehtud pdhjalik kvalitatiivuuring kaardistas muuhulgas barjaarid, mis takistavad soostereotlipidega tegelemist.
Kdige suuremad barjaarid moodustavad uskumused, et sooline ebavdrdsus ja soostereotllbid ei kujuta
endast enam probleemi, noored saavad valikuid teha oma soovide jargi ning muutus stereotlilibivabama ja
vérdsema Uhiskonna poole toimub iseenesest, nooremate pdlvkondade pealekasvamisega (tunnistati, et see
vbtab aega). Need uskumused legitimeerivad mittetegutsemist. Olulisteks barjaarideks on veel usk, et
haridusvaldkond ja t66turg ei saa olla paremad véi kérgemal Ghiskonna vaartus- ja kultuuriruumist, ressursside
puudus (aeg, oskused, teadmised) ning juhi vastuseis vdi toetuse puudumine.

Kvalitatiivuuringust kogutud hoiakute, teadmiste ja kogemuste baasil toé6tati valja haridustdotajate ja
personaliekspertide persoonad: Muutuste looja, Ebakindluse tundja, Kahtleja ning Ignoreerija. Persoonad
aitavad ette kujutada sihtrihmade kdige tudpilisemaid esindajaid ning hdlbustavad muksude valjatéotamist.
Muksud voiksid ennekdike olla tdhusad Ebakindluse tundjale ja Kahtlejale, kes osaliselt teadvustavad
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probleeme, kuid pole kindlad, mida teha v&i kas midagi on vaja teha. Need julgustavad ka Muutuste loojat, kes
on teadlik ja tegutsemisvalmis.

Projekti raames arendati valja miksud kolmele sihtrihmale: Gldhariduskoolide dpetajad, karjaarispetsialistid
(karjaarindustajad, -infospetsialistid, -koordinaatorid jt Too6tukassas ja koolides) ja todandjad. Miksude
valjatddtamisel peeti silmas olulisemaid kvalitatiivuuringust selgunud barjaare soostereotllpidega
tegelemiseks koolis ja tddelus. Kokku piloteeriti vabatahtlikult panustavate koostdopartnerite abiga 3 miksu:

- Testiti kahte erineva tooni ja réhuasetusega p66rdumist, mis kutsusid Gldhariduskoolide dpetajaid,
karjaaridpetuse opetajaid ja To6tukassa karjaarispetsialiste Ules tegelema soostereotilpide teemaga
koolis voi ndustamisel, kogudes noortelt soostereotiitipe puudutavaid kogemuslugusid ja arvamusi.
Opetajatele suunatud ileskutsetest tdmbas neid ménevérra enam kaasa segregatsiooni kirjeldavat
statistikat ja olukorra tésidust réhutav pddrdumine. Té6tukassa spetsialistid ei reageerinud kummalegi
Uleskutsele.

- Palgavahemiku avaldamise ergutamiseks testiti CV Keskuse tddportaalis palgavahemiku avaldamise
eeliseid sisaldava infonupu lisamist t6dkuulutuse vormile. Tulemusi vorreldi samal ajaperioodil
kontrollgrupile naidatud varasemalt kasutusel olnud teavitusega. Uue n-6 miksava infonupu méjul
avaldas palgavahemiku 30% rohkem t66andjaid vorreldes varasemat infonuppu nainud t66andjatega
(avaliku palgaga tdokuulutuste osakaal tdusis 25,99%-It 33,80%-le). Lisaks testiti infonuppu, mis
raamistas samu argumente kaotusena. Piloteerimine jatkub, kuid esialgsed tulemused naitavad, et
kaotusena raamistamine suurendab palgavahemiku avaldamist. CV Keskusel on plaanis jatkata veel
paari idee testimist, mis antud projekti raames esile kerkisid (nt meeldetuletuskirja saatmine
palgavahemikku mitteavaldanud td6andjale, kus sénumitoojateks on valdkonna eksperdid).

- Eesmargiga innustada té6andjaid métlema soolise tasakaalu parandamisele varbamisprotsessis pani
personaliotsingufirma Fontes td6kuulutustele margise ,Kandideerima on oodatud nii naised kui
mehed!“. Selle miksu puhul ei olnud statistiine mddtmine vdimalik ning tulemusi saab hinnata
kvalitatiivselt. T66andjad olid margise lisamisele avatud, kuna t66jéupuuduse olukorras soovitakse
proovida erinevaid vdimalusi. Fontes soovib margise kasutamist kindlasti jatkata.

Lahenduste leidmine soostereotliibivabade karjdarivalikute ja té6tingimuste toetamiseks Eestis on
mitmetahuline Ulesanne, kus miksamisel on oma roll Uhe toetava véttena. Siiski on vaga oluline pddrata
tahelepanu ka haridustdotajate ja tédandjate Uldise teadlikkuse tdstmisele ja nende voimestamisele
soostereotluipide mdju vahendamisel ning erinevate muude lahenduste kasutamisele. Selleks annab uuring
rea soovitusi.
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Summary

The Estonian labour market is extremely segregated, both horizontally (men and women are concentrated in
different sectors) as well as vertically (there are more men in managing positions). The factors causing and
sustaining segregation are varied but one of the most fundamental are gender stereotypes. The impact of
stereotypical attitudes learnt from family, through education and media, on the labour market and in the society
in general is later expressed through the different specialisation, educational and professional choices of men
and women; and finally, in different actual and perceived working conditions. Applied research proceeds from
the premise that there is no need to “fix” young people or employees. However, by reducing the actions of
employers and educators influenced by gender stereotypes and gender-based discrimination, we will also
reduce gender segregation in education as well as the labour market.

One of the methods suitable for this is nudging. A nudge is a small intervention, altering people’s behaviour in
a predictable way based on behavioural insights, without forbidding their freedom of choice or having a
significant impact on their economic situation (Thaler and Sunstein, 2008).

Previous research in Estonia shows that recreation of conservative gender roles starts at an early age, when
certain skills deemed necessary for the child depend on if we are dealing with a boy or a girl. (Gender equality
monitoring, 2016). At school, students perceive how teachers distinguish between boys and girls: girls are
expected to be well-behaved, conscientious and get better grades; boys have more freedom, and it is
considered natural that they misbehave (Anniste et al., 2016; Roots, 2016; Kuurme et al., 2012b). Teachers
also have a different understanding of girls’ and boys’ abilities — the former being considered stronger in
humanities and the latter in sciences (Valk, 2016).

Reducing the impact of gender stereotypes on career choices is considered important in the publicly funded
career counselling cervices for young people but there are no separate actions taken or methodologies applied
to reduce that impact. The Estonian Unemployment Insurance Fund assumes that the requirement to remain
neutral and not be swayed by personal attitudes, set forth in career councillors code of ethics, enables to avoid
lapsing into gender stereotypes (Sepper et al., 2020). However, this presumes that councillors are very aware
of stereotypes and can detect and address them. Since their attitudes have not been researched (this applied
research touches upon them briefly), we do not know if it is so.

The survey conducted among Estonian employers in 2015 showed that the majority of Estonian employers
are characterised by strongly discriminatory (31%) or moderately discriminatory (30%) attitudes and 43% know
a little or very little about the contents of the Gender Equality Act. They don’t see the benefit in promoting
gender equality and have not adopted the principle “equal pay for equal work” (Turk, et al., 2015).

A comprehensive qualitative survey was conducted among teachers in general education schools, school
principals, career specialists and employers to map the barriers that get in the way of dealing with gender
stereotypes. The greatest barriers are the beliefs that gender inequality and gender stereotypes are no longer
a problem, that young people can make their choices based on their own volition and that a change towards a
more equal society free of stereotypes happens spontaneously, with each new generation (admitting that this
takes time). These beliefs legitimise their inaction.

Other important barriers are also the belief that the field of education and labour market can’t be better than or
superior to society’s values and cultural sphere, lack of resources (time, skills, knowledge) to address the
issue, and manager’s resistance or lack of their support.

© Kantar Emor 2022 8



Based on the attitudes, knowledge and experience gathered from the qualitative survey, personas of educators
and personnel experts were developed: Changemaker, Uncertain, Vacillator and Ignorer. Personas enable to
imagine the most typical representatives of those target groups and facilitate creating nudges. Nudges might
work primarily in case of the Uncertain and the Vacillator who are partially aware of the problem but are not
sure what to do or if there is a need to do anything. They also encourage the Changemaker who is already
aware of a problem and ready to act.

Within the frames of the project, nudges were developed for three target groups: teachers of general education
schools, career specialists (career councillors, information specialists, coordinators etc. working at schools
and the Estonian Unemployment Insurance Fund) and employers. The biggest barriers to dealing with gender
stereotypes at school and in work life (as determined by the qualitative survey) were taken into consideration
when developing the nudges. The total of three nudges where piloted with the help of volunteer partners:

- Two e-mails with different emphasis and tone were tested, calling on teachers of general education
schools, career education teachers and careers specialists at the Estonian Unemployment Insurance
Fund to address the issue of gender stereotypes at schools or during counselling by gathering
personal experiences and opinions about stereotypes from young people. The e-mail emphasising the
importance of the situation and describing segregation statistics was somewhat more engaging for
teachers. Estonian Unemployment Insurance Fund specialists did not react to either e-mail.

- To encourage disclosure of wage bracket, the CV Keskus job portal tested by adding an info button to
the job ad form, containing the benefits of disclosing the wage bracket. The results were compared to
the previously used natification shown to the control group during the same time-period. As a result of
the new, so-called nudging info button, 30% more employers disclosed the wage bracket - compared
to the employers who had seen the previously used info button (the share of job ads with disclosed
wage increased from 25,99% to 33,80%). In addition to that, they tested an info button that framed the
same arguments as a potential loss. The test is still ongoing but initial results show that using the
principle of loss aversion works to increase disclosure of wage info on job ads. CV Keskus is planning
to continue testing a few more ideas that came up within the frames of the current project (e.g. sending
a reminder to employers who have not disclosed the wage bracket, using experts in the field as
messengers).

- With the intention to inspire employers to think about improving gender balance in the recruitment
process, the personnel recruitment company Fontes added a label “Women as well as men are
welcome to apply!” to their job adds. Statistical measuring was not possible in case of this nudge and
results can only be assessed qualitatively. Employers were open to adding the label because they
want to try different options with the shortage of labour. Fontes certainly wants to continue using the
label.

Finding solutions to support career choices and working conditions free from gender stereotypes in Estonia is
a multifaceted task, where nudging has its role as one of the supporting techniques. Still, it is very important
to pay attention to empowering educators and employers, raising the general awareness of this subject matter
and using other various solutions. The last chapter of the report provides suggestions for that.
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Uuringu lahtekohad ja eesmark

Eestis on naiste ja meeste t66hdive maar kill kérge! ning taitis juba 2017. aastal strateegia “Euroopa 2020”
eesmargi?, kuid to66turg on sooliselt tugevalt segregeeritud ning me jadme vordsete véimaluste poolest toéturul
Euroopa Liidu keskmisele oluliselt alla3. Té6turg on Eestis sooliselt segregeeritud nii horisontaalselt kui ka
vertikaalselt. Horisontaalse segregatsiooni puhul on probleemiks naiste ja meeste koondumine t66turu
erinevatesse tegevusvaldkondadesse: naiteks hariduse, tervishoiu ja sotsiaalhoolekande valdkonnas t66tab
Eestis 27% naistest ja 5% meestest (EIGE, 2020). Teaduse, tehnoloogia, inseneriteaduste ja matemaatika
(STEM) kutsealadel to6tab mehi (40%) oluliselt enam kui naisi (10%) (EIGE, 2019). Horisontaalne ehk
tegevusalapdhine sooline segregatsioon on Eestis plsinud juba pikemat aega samal tasemel“. Vertikaalne
segregatsioon valjendub Uleeuroopalises trendis, mille jargi naisi on juhtivatel positsioonidel oluliselt vahem
kui mehi: Eestis on naisi bdrsiettevotete tippjuhtide seas 29% ° ning naiste osakaal organisatsioonide
ndukogudes on vaid 9% (Eurostat, 20206).

Segregatsioon tooturul kdib paarissammu ebavdrdsusega hariduses: viimases ilmneb see nii tiidrukute ja
poiste erinevates Opitulemustes ja edasijbudmises, noorte haridus- ja erialavalikutes, kolmanda taseme
hariduse tulemustes kui ka dpetajaskonna soolises koosseisus (Haridus- ja Teadusministeerium, 2016; Papp,
2012).

Sooline segregatsioon hariduses ja to6turul on negatiivsete tagajargedega nii indiviidi tasandil (piiratud
valikud hariduses ja to6turul, probleemid t66- ja pereelu Uihitamisega, vaiksem majanduslik iseseisvus, vaesus)
kui ka Uhiskonna tasandil, parssides t66turu efektiivsust ning piirates innovatsiooni ja majanduskasvu (EIGE,
2018). Ametialase segregatsiooni téttu ei vali inimesed ameteid, kus nad saaksid vaga hasti hakkama ja kus
tootades tunneksid nad suuremat rahulolu kui neis ametites, mis on neile avatud (Hegewisch et al, 2010)".
Organisatsioonidel on risk jddda ilma soolise mitmekesisusega kaasnevatest positiivsetest méjudest oma
tegevusele ja tulemustele (Fine et al, 2020). Samuti on segregatsioon palgaléhe Uks peamisi pdhjuseid
(Hegewisch et al, 2010)8.

Segregatsiooni pohjustavaid ja alal hoidvaid tegureid on mitmeid. Need valjenduvad individuaalsel tasandil (nt
isiklikud saavutused ja motivatsioon), organisatsioonide tasandil (nt Opetamismeetodid, dppekavad,
organisatsioonide sookultuur) ja Ghiskondlikul tasandil (nt perepoliitika ja lapsehoiu vdimalused, majanduse
olukord) (EIGE, 2018). Uheks fundamentaalsemaks pd&hjuseks peetakse aga soostereotiiiipe ja
eelarvamusi, mis mdjutavad naiste ja meeste eriala- ja karjaarivalikuid ning té6tingimusi (ibid.).

! Naiste korge to6hdive maaraga seostatakse ka kdrgemat segregatsiooni (Mandel & Shalev, 2009).

2 Euroopa 2020 strateegia eesmargiks on, et 76% 20-64aastastest on t66turul hdivatud. Eestis oli see 2019. aastal 80%, sh 76%
naistest ja 84% meestest. https://www.vordsedvoimalused2020.ee/toohoive/

8 EIGE soolise vorddiguslikkuse indeksi segregatsiooni ja todelu kvaliteedi alamindeks on Eestis 57,9, EL-is keskmiselt 63,1 ja kérgeim
naitaja on Madalmaades 73,9 (2019. aasta andmed). https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2021/compare-countries/work/2/bar

42020. aastal oli tegevusalapdhine sooline segregatsioon 36,4%, mis on Euroopa Liidu riikide hulgas tks kdrgemaid (0% tahendab
segregatsiooni puudumist ja 100% on taielik segregatsioon). https://www.vordsedvoimalused2020.ee/segregatsioon/

52018.-2020. aasta keskmine néitaja.
8 Eurostati andmebaasi SDG_05_60.

7 Eestis on sooline palgaldhe Euroopa Liidu suurim: 21,7% (EL27 keskmine on 14,1%). Eurostati andmebaas SDG_05_20, 2019. aasta
andmed.
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Soostereotiilibid on lihtsustavad ning liigselt Gldistavad, kuid Ghiskonnas stigavalt juurdunud uskumused ja
hoiakud naiste ja meeste, poiste ja tidrukute erinevuste, iseloomulike joonte, neile sobivate rollide, ametite,
kaitumise, valimuse jms suhtes. Stereotiilip on alati tldistav ning Gihtlustab grupisisest tegelikku variatiivsust.
Individuaalsus jaab tagaplaanile® (Papp, 2016). Kuigi naiste osalus toé6turul on kasvanud ning nii naised kui ka
mehed on liikunud valdkondadesse, kus nad varem ei tegutsenud, naitavad uuringud, et soostereotllbid on
viimase 30 aasta jooksul jaanud visalt pusima, sealhulgas ka arusaamad, millised ametid sobivad naistele ja
millised meestele (Haines et al, 2016).

Soostereotlilipe antakse edasi soolise sotsialiseerimise kaigus juba varasest lapseeast peale. Kaesolev
rakendusuuring vaatleb  tldrukute ja poiste ning naiste ja meeste tehtavaid valikuid
sotsiaalkonstruktivistlikust vaatenurgast. See tadhendab, et nende valikud on mdgjutatud
sotsiaalkultuurilistest normidest ning sotsialiseerumise kaigus omandatud teadmistest naise ja mehe
identiteedi, kaitumise, rollide jms kohta. Perekonnas, hariduses, to6turul, meedias ja laiemalt Ghiskonnas
omandatud stereotiiipsete soorollide mdju valjendub hiliem meeste ja naiste erinevates haridus-, eriala- ja
ametivalikutes ning I6puks erinevates tegelikes ja tajutud t66tingimustes®. Seda, milliseid valikuid nad teevad,
saab mojutada kasvatuse, haridus- ja to6turumeetmetega. Oluline on silmas pidada ka soogruppide siseseid
erinevusi: naised ja mehed ei ole homogeensed grupid, kellel on Uhtsed huvid, vajadused ja kaitumine.

Soostereotiiiipide méju vihendamine

Soolise voérddiguslikkuse osas voOib eristada kolme teoreetilist [Ahenemist: samasus, erinevus ja
transformatsioon (Lombardo, Meier, Verloo 2009). Sarnasuse idee tdhendab naiste kaasamist vastavate
meetmete abil vordselt meestega. Eesmargiks on naisi toetada ja julgustada, et nad muutuksid meestega
vorreldes konkurentsivdoimelisemateks ja seda meeste tingimustel, muutmata samas seda, millised reeglid
erialastes ja valdkondlikes kogukondades kehtivad. Selle naiteks on, kui soostereotiilipsete valikute asemel
suunatakse just tidrukuid ja naisi tegema valikut tasuvamate erialade kasuks, selle asemel, et seada kiisimuse
alla valdkondade erinev tasustamine. Erinevuse idee tunnustab aga meeste ja naiste erinevust ja pakub
sellest lahtuvalt seni valja kujunenud ebavordsuste tasandamiseks erinevaid kompensatsioonimehhanisme.
Sellest eeldusest 1&htuvalt vaib 1abi mbelda, milliseid oskuseid ja omadusi t66turul vaartustatakse. Nii saab
siin oluliseks naiteks selline t6dde hindamissusteemi loomine, mis vaartustaks ka neid omadusi, mida
enamasti seostatakse naiste suurema osakaaluga ametikohtadega — nagu hoolimine sotsiaaltdds voi
suhtlusoskused &petamisel —, ja hinnatakse ning tasustatakse neid omadusi eeldavaid t6id vordvaarselt
sellistega, kus on olulisel kohal tavaparaselt maskuliinseks peetud omadused, naiteks eestvedamine ja
riskijulgus. Samas ei seata selle lahenemise puhul tingimata kiisimuse alla seda, et pdhimdtteliselt esineb
haridusslsteemis ja td6turul sooline segregatsioon. Transformatsioon puutab stustemaatiliselt Gletada sugude
vastandumist, keskendudes ebavordsust taastootva struktuurse korra muutmisele. Kolmas lahenemine,
millele mitmed eelnevad soostereotlipidega tegelevad projektid on omistanud vétmetahtsuse, keskendub
pere-, haridus- ja tooéturuinstitutsioonide muutmisele ja Umberkujundamisele, selle asemel, et
»parandada“ noori véi téotajaid (Roosalu et al, 2019; Kuurme & Papp, 2016; Valk, 2016; Haaristo et al, 2013).

Kaesoleva rakendusuuringu eesmark I|ahtub viimasest strateegiast: vahendades tédandjate ja
haridustdttajate soolistest stereotlitipidest kantud tegutsemist ja soopdhist diskrimineerimist, vaheneb ka
sooline segregatsioon nii haridussfaaris kui ka to6turul. Selleks annab miiksamine'® sobiva meetodi. Thaleri
ja Sunsteini (2008) definitsiooni jargi on miks tagasihoidlik sekkumine, vaike muudatus valikute arhitektuuris,
mis mojutab inimeste kaitumist ennustatavas suunas, kuid ei piira tema valikuvabadust (st ei keela teatud
valikuvariante) ega muuda oluliselt inimese majanduslikku olukorda (nt rahaline trahv ei ole muks).

Hilisema tapsustuse kohaselt toimib miksamine tanu Uksikisikute ja gruppide otsustusprotsessides esinevale
kognitiivsele piiratusele, kallutatusele ning harjumustele, mis takistavad inimestel kaituda ratsionaalselt, enda
huvidest I8htuvalt. Miksamine votab taoliseid takistusi arvesse ning kasutab neid oma puudlustes (Hansen,

® Pohilisteks tootingimusteks on fllsiline tédkeskkond, t66 intensiivsus (esitatavad ndudmised), tédaja kvaliteet, sotsiaalne keskkond,
oskuste rakendamine/areng ja autonoomia, karjaarivaljavaated ning té6tasu (Eurofound, 2016).

10 Eelistame terminile niigimine kasutada termineid milksamine ja miiks (nudging ja nudge).
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2016). Seega pohinevad miksud teadmisel, et inimene ei kaitu alati ratsionaalselt ning on otsustamisel
mojutatud ,sisseprogrammeeritud kognitiivsest kallutatusest ehk méttevigadest (bias). Neid teadmisi arvesse
vottes on vdimalik kujundada meid imbritsevat flilsilist, sotsiaalset ja psiihholoogilist konteksti ndnda, et see
suunab inimesi teatud viisil kdituma. Kaesoleva uuringu kontekstis on Uheks naiteks taolisest kallutatusest
soostereotiilibid, millega tuleks keskkonna kujundamisel ja miiksude véljatodtamisel arvestada. Uldistatult
voib 6elda, et miikksamine ei muuda inimest, vaid teda limbritsevat keskkonda. Teisisdnu, muutes
haridustdotajate ja tddandjate jaoks keskkonda, muudame nende kaitumist ja seeldbi méjutame ka noorte ja
tootajate valikuid.

Haridusinstitutsioonide puhul on hinnatud, et just ,lasteaiad, koolid ja kutsekoolid on institutsioonideks, kus
teadlikult saab suunata laste ja noorte vaartuste, hoiakute ja inimdigustealaste teadmiste kujunemist,
vahendada aegunud soostereotllpide piiravat méju indiviidide ja uhiskonna arengule“ (Papp, 2016).
Varasemad uuringud nii tldharidus- kui ka kutsekoolis on naidanud, et haridustdétajate arvamused ja hoiakud
poiste ja tlidrukute suhtes on soostereotiilipsed (Aavik & Umarik, 2020; Roots, 2016) ning need ilmnevad ka
Opilaste sarnasel viisil stereotltpselt vormitud minapildis ja hoiakutes ehk ,susteem taastoodab end tugevalt*
(Roots, 2016). Opetajad ei oska neid protsesse ega enda soolistunud kaitumisviise méargata, seega ka neist
hoiduda. Kasvatusteadlane Tiiu Kuurme Utleb, et Eesti hariduspoliitika ja koolid on ,soopimeduse unes*
(Kuurme, 2016).

Haridustootajate all voib moista nii 6petajaid lasteaias, Uldharidus- ja kutsekoolis ning dppejéude Ulikoolis, aga
ka laiemalt mitteformaalse hariduse andjaid (noorsootdoétajad, huvijuhid, huviringide juhendajad jne). Oma
moju avaldavad noortele kéik mainitud riihmad, kuid antud uuringu fookuses on 6petajad lildhariduskoolis,
kuivord just Uldhariduskooli kaudu saab mojutada kdige suuremat hulka noori. Kuigi uuringud on naidanud, et
sooga seotud stereotlilipe edastatakse haridusinstitutsioonides juba koolieelse hariduse tasemel ehk lasteaias
(Neudorf et al, 2016; Aavik & Kajak, 2009) ning soostereotlilipidega tegelemist on soovitatud alustada
voimalikult varakult (EIGE, 2017), siis arvestades antud rakendusuuringu eesmarkide ja Glesannete mahtu,
jaavad koolieelsed lasteasutused sellest uuringust valja. Kutse- ja kérgkoolid haaravad erinevat osa noortest
(ning ka juba tddturule sisenenud inimestest) ning vajavad kumbki omaette I8henemist. Huviharidus on
Uldharidusega vorredes vahem standardiseeritud ning sellega ei puutu kokku kéik noored. Kull aga voiks
Uldhariduse tasandil mdjusate ja skaleeritavate muksude toimimise korral mdelda jargnevates uuringutes ka
mitteformaalse haridussfaari esindajatele suunatud miksude valjatéotamisele.

Lisaks Uldhariduskoolide 6petajatele haarab kaesolev uuring noorte haridus- ja karjaarivalikute méjutajatena
ka koolides tegutsevaid karjadrispetsialiste (karjaaribpetuse Opetajad, karjaarikoordinaatorid,
karjaarindustajad jmt) ning nii noorte kui ka tdotajate valikute méjutajatena To6tukassa karjaarispetsialiste.
Nende hoiakuid ja valimisolekut sooliselt vordsete vdimaluste kujundamisega tegeleda on antud uuringus
vaadeldud ja analllUsitud koos Opetajatega haridustdotajate koondnimetuse all. Teisalt on 0&petajad
vaadeldavad ka kui kérge segregatsiooniga ametiala esindajad.

Eesti to6andjate seas 1abi viidud uuring naitab, et ka nende teadlikkus soolisest vorddiguslikkusest ning
vordsest kohtlemisest on madal ning soolise vorddiguslikkuse seadus, mis seda temaatikat reguleerib, ei ole
neile alati Uheselt arusaadav. See aga mdjutab otseselt naiste ja meeste vordseid vdimalusi té6turul (seda
enam, et ka tdotajate hulgas on teadlikkus vérdse kohtlemisega seotud digustest madalapoolne) (Turk et al,
2015). Selle uuringu jareldus on, et to6tajatele vordse kohtlemise tagamiseks t66turul on oluline t66andjate
harimine seadusega pandud normide tagamaadest ja kasust ning teadlikkuse t6stmine seaduse télgendamisel
(ibid.). Seetdttu on tédandjad soostereotllpsete hoiakute ja kaitumise vahendamisel oluline sihtriihm.

Oluline on madista, et haridustddtajad ja tddandjad on osa uUhiskonnast, nad on mdjutatud Uhiskondlikest
normidest ja suundumustest. Soolise vérddiguslikkuse monitooringu jargi on soostereotlilbid Eesti Uhiskonnas
levinud ning ootused naiste ja meeste rollidele pigem konservatiivsed (Soolise vorddiguslikkuse monitooring
2016). Haridusttotajate ja tddandjate hoiakuid ja kaitumist mdjutab lisaks veel terve rida erinevaid huvitatud
osapooli (nt lapsevanemate voi koolijuhi ootused vdi nende puudumine; riigi voi ettevdtte omanike ootused
tééandjale jne).
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Kahtlemata on olulised ka teised noori mdjutavad sihtrihmad nagu vanemad ja perekond, sébrad ja
eakaaslased, meedia ja Uhiskond laiemalt. Nende sihtrihmade luubi alla vétmine on erinevates programmides
ja uuringutes vajalik, kuid nad pole antud uuringu fookuses.

Kokkuvéttes on uuringu eesmargiks eespool kirjeldatud haridusttétajate ja tddandjate sihtrihmade jaoks
tootada valja testitud ja skaleeritavad miksud, et vahendada nende soolistest stereotlilipidest mojutatud
tegutsemist ja soopohist diskrimineerimist ning seelabi soolist segregatsiooni nii haridussfaaris kui ka té6turul.

Aruande llesehitus

Kirjanduse ulevaade aruande esimeses osas kasitleb noorte ja tdotajate haridus- ja karjaarivalikuid
mdjutavaid tegureid, keskendudes ennekdike organisatsiooni tasandi mdjutajatele, kuna just sel tasandil on
planeeritud miksude valjatddétamine. Samuti antakse llevaade haridustdotajate ja td0andjate soolise
vordodiguslikkuse alastest hoiakutest ja kaitumisest ning nendes sihtrihmades seni kasutatud tlUpilistest
sekkumistest soolist vordsust toetavate hoiakute ja kaitumise suurendamiseks. Teooriaosa |6petab Ulevaade
vBimalustest, mida kaitumisteadused ja muiksamine soostereotlilipidest mdjutatud hoiakute ja kaitumise
vahendamiseks pakuvad.

Aruande teises osas antakse Ulevaade rakendusuuringu raames |abi viidud kvalitatiivuuringu tulemustest,
kus fookusgruppide ja slvaintervjuudega otsiti vastuseid kiisimustele, kuivord haridustdétajad ja téd6andjad
soostereotuipe teadvustavad, mis vdiks neil aidata neid teadvustada ning soolise ebavérdsuse
vahendamisega tegeleda. Kvalitatiivuuringu Uks eesmarke oli sihtrihmade profileerimine ehk persoonade
loomine, mis aitaksid mikse paremini sihtida. Antud uuringu raames loodud persoonasid on kirjeldatud
kvalitatiivuuringu viimases osas.

Aruande kolmas osa kirjeldab muksude piloteerimist. Aruanne |16ppeb jarelduste ja soovituste osaga.
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1. Noorte ja tootajate haridus- ja
karjaarivalikute mojutajad

1.1 Noored

Vaga dldistatult jagunevad noorte haridus- ja karjaarivalikuid mdéjutavad tegurid vélisteks (nt meedia,
haridusslisteem, kultuuriruum) ja sisemisteks (isiksus, enesetdhusus, enesehinnang, enesetaju), mis koik
kokku mojutavad seda, milliseks noore haridus- ja karjaariteekond kujuneb (Ryan, 2014). Kéige olulisemad
mojutajad ehk sotsialiseerijad noorte jaoks on haridus- ja karjaarivalikute kujunemisel vanemad (Oymak,
2018), 6ed-vennad, sdbrad (Grusec & Hastings, 2015), koolikaaslased ja 6petajad (Ryan, 2014).

Karjaarivalikute kaalumine ja avastamine toimub tavaliselt perioodil, mil noored 6pivad tundma enda
identiteeti. Seega kui me raagime nooruki karjaariga seotud valikutest, tegeleb noor Uhtaegu
enesedefineerimisega praegu ja ,tulevase minana“ ehk taiskasvanuna, aga ka karjaariidentiteediga (kes ta on
ja kelleks ta tahab saada?) (Benson, Johnson, & Elder, 2012). See tdhendab, et Uhest kiljest tunneb nooruk
vajadust teha otsuseid, mis puudutavad tema tulevast karjaari, samas ei ole temas veel piisaval maaral
eneseteadlikkust- ja veendumust otsuse langetamiseks (Underwood & Dailey, 2016). Mida suurema
psiihholoogilise kiipsuse on nooruk saavutanud, seda selgemaks saavad tema jaoks karjadriga seotud
soovid ja sihid (Benson, Johnson, & Elder, 2012).

Votmetahtsusega aeg on noorukiiga (12. ja 20. eluaasta vahel), mil noored avastavad juba konkreetsemalt
enda voimalikke haridus- ja karjaariteekondi (Bowles & Brindle, 2017) ning mil nad teevad esimesed
tulevikukarjaari teekonda enam mdjutavad otsused (Schoon & Polek, 2011). See on ka aeg, mil noor vdib oma
otsustega seada piirangud oma tulevastele vdimalikele karjaariteekondadele (naiteks valik kitsama
matemaatika kursuse kasuks piirab vdimalusi Oppida erialasid, kuhu sisseastumiseks on vajalik lai
matemaatika) (Sinclair et al., 2019). Gottfredsoni (1981) piirangute ja kompromisside mudeli jargi
kujunevad haridus- ja karjaarivalikud lahtudes sellest, milliseid vdimalusi noor tajub; milliseid takistusi ta ndeb
sellel teekonnal ja milline on tema huvi Ghe véi teise eriala vastu. Tapsemalt méjutavad Gottfredsoni (1981)
jargi noorte karjdaripttdlusi: 1) sotsiaalmajanduslik taust, 2) eelnevad saavutused, 3) haridusalased
putdlused ja ambitsioonid, 4) ametiala sooline koosseis (kui palju on mehi-naisi valdkonnas), 5) millised on
ameti hariduslikud nduded (mida ndutakse Uhele voi teisele ametikohale t6dle saamiseks ja kas noor suudab
neid ndudeid taita; nt noor vdib tahta kuill arstiks saada, kuid kui ta tunneb end keemias vaga noérgalt ja eksamit
ei tee, ei saa ta seda valikut teha).

Uuemad uuringud tahtsustavad ka meedia moju: nii traditsioonilise kui ka uue meedia, sh sotsiaalvorgustike
(Nunes, 2014). Rahvusvahelises uuringus, kus osales 20 riigist 20 000 last vanuses 7—11, jéuti jareldusele, et
laste karjaariga seotud soovid olid oluliselt mdjutatud: 1) soostereotlilipidest, 2) sotsiaalmajanduslikust
taustast, 3) televisioonist ja 4) sotsiaalmeediast (PR Newswire, 2019). Samas uuringus utles 36% noortest, et
nende karjdarisoov sai alguse mdne tuttava inimese eeskujust, ning 45% o&pilastest tddes, et nad jdudsid
enda praeguse karjdariplaanini 1abi teabe, mida nad on ndinud meedias. Vaid 1% Utles, et nende
karjaariplaanid sindisid tanu sellele, et antud erialal t66tav inimene kais neile koolis esinemas. Viimasel juhul
ei ole siiski teada, kas ja kui aktiivselt antud koolides kulalisloenguid, karjaaripaevi vms labi viidi (ibid).

Eesti uuringud on naidanud, et gimnaasiuminoorte erialavalikud ei ole enamjaolt vaga selgelt valja kujunenud
ja nad on avatud muutustele oma esialgsetes plaanides (naiteks kui sisseastumine peaks ebadnnestuma voi
on vbimalus saada rohkem rahalist toetust ménele teisele erialale) (Magi & Nestor, 2012). Ka muu maailma
uuringutes on jareldatud, et erinevad sekkumistegevused pdhikooli I16pus ja gimnaasiumieas mdjutavad
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noorte haridusplaane ning sekkumistegevuste kaudu saab neid suunata Uhe vdi teise eriala suunas (Piesch
et al., 2020). Seetdttu on ka kaesolevas rakendusuuringus milkksamine kui ks voimalik sekkumisviis
kasutusel, et luua soovitud muutust suurema soolise vordsuse suunas hariduses ja to6turul.

Sotsiaalne sugu noorte haridus- ja karjaarivalikute mojutajana

Sooline sotsialiseerimine algab vaikelapseeast, mil peamiselt 18bi teiste inimeste vaatlemise, jaljendamise,
oma tegevustele tagasiside saamise ja otsese Oppimise kaudu kujuneb lapse sooline identiteet. Juba
beebieast peale pakutakse lastele erinevaid manguasju, riietatakse neid erinevalt ,poiste ja tudrukute
varvidesse® ning Opetatakse nii teadlikult kui ka mitteteadlikult, millised on poisid ja millised tidrukud (Yeung
& Wong, 2018). Soostereotiilipne ,dpetus” jatkub lasteaias (Aavik & Kajak, 2009; Neudorf et al, 2016) ja koolis
(Kuurme, 2016). Sooline identiteet on seega sotsiaalselt opitud, mitte bioloogiliselt maaratud (Bussey &
Bandura, 1999) ning see on elukestev protsess, mis tugineb ja on mgjutatud inimese kokkupuudetest erinevate
olukordade ja inimestega (Grusec & Hastings, 2015). Viiendaks eluaastaks on lapses valja kujunenud
soostereotiilbid ja seitsmendaks eluaastaks on need stereotiilbid juba tugevalt kinnistunud (Jones, 2020).
Soolise segregatsiooni juured ulatuvad seega varajasse lapseaega.

On leitud, et sugu on Uks peamisi haridusvalikuid mdjutav n-6 taustategur ning juba 6—8aastased lapsed
jagavad elukutseid enda jaoks atraktiivseks ja vahematraktiivseks, [&htuvalt traditsioonilistest soorollidest, mis
ametiga seostuvad (Helwig, 2004). Noorukid vétavad omaks soolisi ootusi sellest, mis on sobilik meestele ja
mis naistele, teisisdnu omandavad sooideoloogia, mis mdjutab seda: 1) kuidas noored hindavad oma vdimeid
eri dppeainetes ja valdkondades (kompetentsiga seotud uskumused), 2) mida nad oma tulevases t60s ootavad
ja oluliseks peavad ning 3) milliseid dppeaineid nad koolis eelistavad (Vleuten et al., 2016). Sooga seotud
ootused on jaigemad poiste seas, mistdttu on poistel keerulisem valida soostereotltpidega vastuollu minevat
eriala kui tidrukutel (ibid). Eesti koolidpilaste soostereotiilipide uuringus omistasid dpilased meestele eeliseid
vOimu, mdjukuse, vdimaluste, lubatavuste ja vabaduste, samuti vahemate nduete ja kohustatuse osas.
Naiste/tudrukute eelistena tajusid 6pilased paremat suhtumist neisse ning nende eneste kohusetundlikumat
suhtumist ja usaldusvaarsust ning vahemat probleemide péhjustamist (Kuurme, 2016). Sealhulgas vaatamata
sellele, et dpilased tajusid eri soost inimesi markimisvaarselt eristuvatena, vaitis enamus uuringus osalenuist,
et tegelikult ollakse ju vordsed (ibid).

Sinclair et al. (2019) vaatlesid oma uuringus enam kui kimmet erinevat tegurit ja nende mdju poiste ja
tudrukute edasidppimissoovidele, jdbudes jareldusele, et sotsiaalse identiteedi ja sooga seotud tegurid (samast
soost sdbrad, kuuluvustunne, soostereotiilpidega samastumine) olid positiivses seoses soostereotiilipsete
haridusvalikutega; samas kui enda tajumine akadeemiliselt vBimekana ja head hinded olid positiivses seoses
STEM?! erialade valimisega ning negatiivses seoses soostereotiilipse eriala valimisega htviisi nii poiste kui
ka tidrukute seas. Kdige tugevam tulevase eriala valikut mojutav tegur oli siiski antud uuringus 6pilase huvi
konkreetse 6ppeaine vastu (ibid). Uks véimalus, kuidas dpilaste huvi ikskdik millise dppeaine vastu tdsta (ja
seelabi suurendada ka vdimalust, et noor selle eriala tulevikus valib), on ndidata erinevate sekkumistegevuste
kaudu selle dppeaine kasulikkust reaalses elus. Isegi kui noor ei lahe fiilsikat edasi 6ppima, kuid ta tajub, et
sellest on talle tulevikus kasu, tunneb ta aine vastu koolis rohkem huvi (Piesch et al.,, 2020).
Sekkumistegevused on valdavalt seotud nende erialade ja valdkondadega, kus on t66j6upuudus véi vaga
suured soolised 16hed (naiteks paljude uuringute fookuses on STEM valdkond) (ibid).

Kool kui soostereotiilipne keskkond

Uks méjukas soostereotiilipe loov ja alalhoidev keskkond on kool: juba aastakiimneid on kriitilised soo-
uuringud naidanud, kuidas laaneriikide koolides ilmnevad soostereotilbid nii formaalses kui ka

11 STEM ehk inglise keeles Science, Technology, Engineering and Math on eesti keeles loodus- ja tappisteadused ning tehnoloogia ehk
LTT.
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mitteformaalses tegevuses, alates Opikutest ja koolikultuuris kehtivatest normidest ning I6petades kool
ruumikasutusega (Papp, 2012: 6).

Esimene suurem sooline selektsioon toimub Eesti haridussiisteemis p&hikooli jarel, kui enam titarlapsi jatkab
Uldhariduskoolis ja enam poisse suundub kutseharidusse (Papp, 2016). Sealjuures on erinevad ka
noormeeste ja neidude eriala- ja kutsevalikud. Enamikus suurtes dppekavariihmades (IT, ehitus, transport,
energeetika, mehaanika) on poiste osakaal oluliselt suurem, neid on éppijate hulgas 80-99%. Uksnes turismi-
, toitlustus- ja majutusteeninduse rihmas on tudrukuid ca 70% (Valk, 2016: 7). Jargmine suurem erinevuste
tekkekoht on kolmanda taseme hariduse valikul: kérgharidust suundub omandama kaks korda rohkem noori
naisi kui noormehi (Papp, 2016: 7). Kasvatusteadlane Tiiu Kuurme (2016: 258) on 6elnud, et Eesti koolid on
justkui ,soopimeduse unes®, sest haridustéétajad enamjaolt ise ei taju, kuivord véimsalt stereotiiibid kooli
igapaevaelust vastu peegelduvad ja mil moel nad ise sooga seotud hoiakuid edasi annavad. Soostereotilpe
kannavad edasi ka kasutatav dppe- ja lastekirjandus (Pedaru, 2015; Kongot, 2014; Good et al, 2010). Opilaste
arusaamu kujundab seegi, kui kohustusliku kirfjanduse valik on kaldu meesautorite poole. Eesti
haridustegelased ei eita Uldjuhul soolise ebavordsusega seotud probleeme, kuid neile omistatakse tihtilugu
loodusseaduste joud justkui ,nii on alati olnud.“ (Kuurme et al., 2012a: 40). Soostereotiiiibid mdjutavad tugevalt
noorte arusaama sellest, mis on sobiv poistele ja tidrukutele (Kuurme, 2016) ning kuidas dpilased tajuvad
Uhiskonda ja voOimalusi, mida see neile pakub (Papp, 2012: 7). Seetbttu peetakse kooli ka uUheks
votmetahtsusega kultuurilise muutuse kohaks, kus saab teadlikult suunata laste ja noorte vaartuste ja hoiakute
kujunemist ning vahendada aegunud soostereottipide piiravat méju indiviidide ja thiskonna arengule (Papp,
2012: 8). Haridustdoétajate hoiakuid kajastab |ahemalt peatikk 2.

1.2 Tootajad

Sooliselt ebavordsed karjaariteed: kihilised institutsionaalsed mojutajad

Esmased erialavalikuga seotud otsused, mis kujunevad noorena nii dpetajate ja kooli kui ka koolivaliste
tegurite méjul, loovad aluse t66turukaitumiseks.

Indiviidi GUleminek haridussisteemist t66turule (Unt 2007, Helemae et al., 2000) hélmab erinevaid aspekte: mis
vanuses ja millises elusindmuste jarjekorras té6turule sisenetakse, milline on noore esimene pusiv téokoht,
kas see paikneb primaarsel vdi sekundaarsel td66turul ning ka seda, kas selle t66 naol on tegemist
soostereotutpse valikuga voi stereotllUpidest vaba eneseteostusega. Seejuures omavad rolli nii isiklikud
otsused ja eelistused kui ka keskkonnatingimused: naiteks uUhiskonnas kehtivad normid ja vaartused,
sotsiaalne struktuur, majandus ja parajasti valitsev té6turuolukord. Nii vdib tdéturuotsustusi kasitleda
mitmekihilise (Scott & Meyer, 1994, vt ka Taht, 2019) sotsiaalse nahtusena:

- Tootaja kui mikrotasandil toimiv individuaalne tegutseja tdlgendab makrotasandilt |ahtuvaid
tdhendusi ja reegleid, alludes neile vdi neid muutes;

- Mesotasandil, konkreetsete organisatsioonide tegevusvaljadel, saavad kokku makrotasandi
institutsionaalsed normid ja mikrotasandi individuaalsed valikud ning eelistused, moodustades
vbimaluste ruumi téoelu kulgemisele;

- Makrotasandi moodustavad Uhiskonnas valitsevad vaartuste ja tdhenduste sisteemid ning neile
vastavad praktikad, formaalsed ja mitteformaalsed reeglid ja normid. Makrotasand toimib
reguleerivana madalamate tasandite suhtes.

Eri tasandid on Uksteisega sisuliselt Iabipdimunud, seejuures keskkond osutub toimija jaoks nii vGimaldajaks
kui ka barjaariks. Piiratud agentsuse mudel (bounded agency, Evans, 2007) ja tegevusvalmiduse ja
suutlikkuse 16he mudel (the agency and capabilities gap, Hobson, 2013) aitavad kirjeldada, kuidas konkreetne
indiviid vbib oma kutsevalikuga seonduvate soovide ja puuidluste ehk oma agentsuse realiseerimisel pdrkuda
keskkonnast tulenevate piirangutega, mida tema jaoks voib esindada nii iga (potentsiaalne) td6andja kui ka
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laiemalt Ghiskondlik raamistik. Uhelt poolt on igalihel véimalik oma agentsus ehk toimevéimekus'? vilja
kujundada ning seda rakendada ainult konkreetse Uhiskonna kultuurilises ja institutsionaalses raamistikus,
kusjuures seesama raamistik on kontekstiks ka organisatsioonitasandi praktikatele ja juhtimisotsustele. Seega
Uhiskonnatasandi sotsiaalsed normid kohtuvad indiviidi vajaduste ja eelistustega konkreetsetes
organisatsioonides ja organisatsioonid on indiviidi jaoks Uhiskonna normide vahendajad. Just seeparast on
oluline mitte vaadelda lihtsalt t66tajaid ja nende ressursse, vaid kasitleda neile osaks langevaid véimalusi kui
organisatsioonide loodud tingimusi. Teisalt on valiskeskkonna tingimustest piiratud ka organisatsioonide
agentsus, muuhulgas nende vbime ja valmidus otsustada toé6tingimuste ja sealhulgas palkade Ule ja selle Ule,
kas tagada voi mitte tagada soolist vorddiguslikkust.

Tekibki kiisimus, kas teatud tiipi tédandjad — naiteks need, kes asuvad madala konkurentsiga valdkonnas
vdi vahese todjoupakkumisega piirkonnas — on tdenaoliselt rohkem valmis tagama soolist tasakaalu? Voi mis
on see ressurss, mida organisatsioonid vajavad, et olla valmis ja huvitatud soolise ebavdrdsuse
vahendamisest, et kujundada valja oma sellesuunaline agentsus? Alles seejarel saame kisida, millised
asjaolud takistavad organisatsioonidel (tavaliselt juhtidel) oma vastavat agentsust realiseerida.

Mehhanismi, mis kirjeldab, kuidas inimeste (kuid ka organisatsioonide) agentsus ja vdimekus ning selle
realiseerimise voimalused ei ole tasakaalus, nimetatakse tegevusvalmiduse ja tegevussuutlikkuse I6heks
(Hobson, 2013). Selle teooria kohaselt on hulgaliselt tugevaid ja veenvaid pohjuseid, miks naiteks
(mees)todtajad (reeglina) ise ei ndua soolist ebavdrdsust vahendavate praktikate joustamist oma
organisatsioonis voi miks ettevotte vdi asutuse juhtkond ei tee otsust asuda selles osas teistele eeskuju
naitama, vaid pigem viitavad takistusena uhiskondlikule normile ja konkurentsiolukorrale.

Individualistlikud voi institutsionaalsed ldhenemised

Kdige Uldisemalt voib eristada kolm kontseptuaalset raamistikku (Wharton, 2005) vastavalt sellele, kus leiavad
aset soolistatud Uhiskondlike suhete kujunemisel konkreetse kasitluse seisukohalt kdige olulisemad,
huvipakkuvamad sotsiaalsed praktikad. Nn individualistlike lahenemiste korral on fookuses indiviidid — nende
iseloom, isikuomadused, emotsioonid ja nende haldamine, aga ka haridus, oskused ja kogemused jne, st
seletusi inimese elukaigule ja soostereotulpsetele — véi nendest vabadele — elukutsevalikutele otsitakse just
nendest indiviiditasandi teguritest. Uheks kdéige olulisemaks mehhanismiks véiks siin lugeda
sotsialiseerumist, st Gihiskonna normide ja praktikate omaksvottu lileskasvamise ja Ghiskonnaelus osalemise
kaigus. Indiviiditasandi Idhenemised kombineerivad nii sotsioloogia kui ka psihholoogia vaatenurki ja just neid
on ka soouurijad kasutanud kdige labivamalt. Need on olemuselt ka kbdige paremini hoomatavad, sest nad on
vordlemisi lahedal levinud argiarusaamadele, mille kohaselt naiteks naised ise kisivad meestest vdhem palka;
mehed on julgemad, aga ka ettevétlikumad; jms. Majanduslikud ja sotsioloogilised lahenemised (vt
Ulevaadet nt Anspal et al, 2009) on viljakalt kasutanud naiteks inimkapitali teooriat, mille kohaselt indiviid teeb
kogu elu jooksul investeeringuid oma inimkapitali — nt erialase hariduse omandamisel ja taienduskoolituste
labimisel — pidades seejuures ratsionaalselt silmas seda, et suurem inimkapital toob kaasa suurema
tootlikkuse ja sellega seoses suurema konkurentsivdime tooturul. Nii saab vaita, et just naiste ja meeste
erinevad haridusvalikud seletavad neile t66elus osaks saavat ebavdrdset kohtlemist (Mincer & Polachek,
1974). Uhelt poolt vbiks see kehtida selle tottu, et tavaparaselt on meestel véimalik ilma muude kohustusteta
opingute ja enesetdiendamisega tegeleda, kuid Eestile on iseloomulik, et just naiste haridustase on kérgem ja
taienduskoolitustel osalemine aktiivsem. Teiseks mehhanismiks, mille toel inimkapitali investeeringute
seisukohalt voiks ebavdrdne kohtlemine ilmneda, olla see, et naised ei Idhtu erialavalikul valdkondade ja
ametikohtade palgatasemete erinevustest ja teevad informeeritud otsuse madalama palgatasemega
ametialade ja seega vahesema tootlikkusega investeeringu kasuks. Niidelda individuaalsetest eelistustest
l[&htub ka konkurentsi vaatenurk, mille puhul eeldatakse naiste ja meeste erinevat paindlikkust t66turul,
naiteks arvestades, et naised lepivad madalama palgataseme, vahem prestiizse vdi karjaarivoimalusi mitte
pakkuva ametikohaga, kui see véimaldab t66- ja pereelu paremat sobitamist (Heinze & Wolf, 2006). V&i siis,

12 Agentsus ehk toimevéimekus on vdimekus voi suutlikkus tegutseda ja teha valikuid selle osas, mida ette vétta (Gambridge Dictionary,
2022; https://dictionary.cambridge.org/).
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vastupidi, eeldatakse, et meeste puhul on tavapdrane orienteerumine ndudlikule karjaarile ja tddalasele
eneseteostusele, isegi kui see tahendab oma pereelust eemale jaamist ning vaba aja veetmisel sotsiaalsete
vorgustike hoidmise ja arendamise eelistamist. Sellest teooriast lahtuvalt ei pea naistele looma t66elus
samasuguseid vdimalusi kui meestele, sest nad ei ole karjaarile orienteeritud. Selle lahenemisega arvestades
omandab ratsionaalsuse ka naiste otsus mitte valida selliseid tippspetsialisti voi professionaali ameteid, mille
puhul edu saavutamine eeldab keskmisest suuremat plihendumist — kuna t66elus ei ole naistele loodud
vordseid vdimalusi, siis voib arvata, et see muudab naistelt eeldatavad pingutused ebaproportsionaalseks ja
nii on maistlikum valida teistsuguseid karjaariteekondi. Samas eeldatakse, et mehed ei pruugi t66 ja pereelu
tasakaalustamise argumendiga erialavalikul arvestada ning nad on valmis naistega vérreldes palju enamaks
puhendumiseks. Kumbki seisukoht ei pruugi kill kirjeldada (tulevaste) mees- ja naistdotajate tegelikke
eelistusi, see lahenemine vdimaldab selgitada, miks pigem soostereotiitpseid erialavalikuid tehakse.

Teine osa lahenemisi leiab, et sookategooria tdhendusi luuakse sotsiaalses suhtluses ja seetdttu soltub see,
kuidas sugu maarab naiteks toimetuleku vdi edukuse té6turul, mitmetest kontekstuaalsetest teguritest ja
konkreetse indiviidi vahetust keskkonnast. Nende veidi hiljutisemate lahenemiste kohaselt ei saa inimese
soost tulenevat positsiooni Uhiskonnas vai t66turul seletada ainult identiteedile vdi isikuomadustele tuginedes,
vaid sotsiaalsed suhted ja laiemalt sotsiaalne suhtlus on siin samuti votmetahtsusega. Metodoloogiliselt
keskendutaksegi selles lahenemises just sotsiaalsetele situatsioonidele ja argistele suhtlusolukordadele, mille
kaigus soorollidele ja neid raamistavatele normidele tdhendus luuakse. Siia sobitub ka kasitlus t66turul
toimuvast (soolisest) diskrimineerimisest, mille puhul naisi vdi mehi vbidakse diskrimineerida tulenevatest
teatud ootustest ja (eel)arvamustest, mis naiste ja meeste puhul erinevad (Wharton, 2005). Erialavaliku
tegemisel on selle Idhenemise pdhjal moistetav hoidumine valdkondadest, mida tajutakse kui oma sugu
diskrimineerivana voi ebavordselt kohtlevana voi kus puuduvad samast soost edukad eeskujud.

Kui mees voi naine asub tddle valdkonnas, kus tema sookaaslasi on vahe, siis ta saab ka teistlaadi tdhelepanu
osaliseks: ta voib teiste seas silma paista ning teda vbidakse erinevatel asjaoludel naiteks teistest kiiremini
edutada (jargides positiivse diskrimineerimise voi alaesindatud grupi eelistatud edutamise p&himdtteid).
Selline mehhanism vdib tdétada naiste puhul, keda edutatakse kiiremini sellistes organisatsioonides, kus
soovitakse sellega niielda téendada véi kinnitada organisatsiooni edumeelsust sooliselt vordsete vdimaluste
kujundamisel. Selliseks n-6 klaaslifti nditeks on ka need olukorrad, kus meessoost pangateller jduab kiiremini
jargmisele karjaariastmele voi 6petaja karjaaritee valinud mehed on Uleesindatud koolidirektorite ja valdkonna
eestkdnelejate seas. See vdib aga tekitada kdhklusi teistes tootajates, kes ei taju selliseid ennaktempos
edutamisi éiglasena. Uksikud eriti edukad naited vaivad kiill toetada erialavalikut ka ebatraditsioonilisel, mitte-
stereotutpsel alal, kuid véivad ka anda sdnumi, et sellise valiku tegemisel peab olema erakordselt innukas voi
teistest margatavalt tugevam kandidaat: dpetajatdost unistav poiss peab arvestama, et kolleegid kalduvad
teda vaikimisi ndgema véimaliku juhi ja eestvedajana, ning ta peab tegema joéupingutusi, et neid ootusi endalt
maha raputada — mispuhul vdidakse kiisimuse alla seada tema mehelikkus (vaata nt Ldhkivi, 2015).

Ka on uuringud ndidanud (nt Pajumets & Roosalu, 2015), et kui meeste Ulekaaluga, st nt tehnikavaldkonnas
vOi reaalvaldkonna teadusaladel td66tavat naist edutatakse nt juhtkonna soolise tasakaalu parandamise
eesmargil, siis voib sellele tekkida ka vastuseis — seda nahakse sagemini nn kvooditaitmisena ja edutatud
naise erialase padevuse suhtes vdib kujuneda umbusk. Nii voidakse ennaktempos edutatud naist ka Ule
koormata erinevate esinduslilesannetega véi usaldada talle olulisi valjakutseid, milleks tal pole sobivat
ettevalmistust. Meesjuhi puhul péhjendataks tema vdimalikku tegevustes ebadnnestumist muude asjaolude
kui sooga — nditeks tema kiire otsustamisstiili, riskijulguse vms aspektidega, kuna aga naisi edutatakse
juhtivatele ametikohtadele meestega vérreldes vahem, pohjendatakse nende tegutsemist sageli just sellega,
et ta on naine. Naisjuhtide tajutud ebadnnestumine juhina véib avaldada eriti suurt méju ka véimalikele
tulevastele varbamistele.

Kolmas osa kdige hilisemaid Iahenemisi selgitab, et tegevused, mille kdigus naiteks palgataseme voi
edutamise sooline erinevus Kkinnistub, tulenevad otseselt konkreetsete organisatsioonide vdi tervete
sotsiaalsete institutsioonide Ulesehitusest ja toimimisest, isegi kui nende praktikad tunduvad pealtnaha
sooneutraalsed. Selles raamistikus radgitakse soopdhistest ehk soolistatud institutsioonidest ja kuivord see
institutsioonipdhine lahenemine on veel vahe teoretiseeritud, rakendatakse selle sees rohkem laiemaid
makrotasandi struktuuri kasitlusi. Siin tuleb arvestada nii seda, kuidas on lles ehitatud haridussiisteem ja

© Kantar Emor 2022 19



milliseid erinevusi loob see poiste ja tudrukute dppimiskogemustes ja kutsealavalikutes; milliseid sdnumeid
soolise ebavdrdsuse, vordsete vdimaluste ja tavaparaste juhtimispraktikate kohta jagab meedia; milline on
tooturule lalitumisel todotsimise, ametisse kandideerimise, to6tingimuste Iabiraakimise, erialase enesearengu
ja karjaarivdimaluste kujunemise mehhanism; ja laiemalt — milline on t66turu vanuseline, sooline ja hariduslik
koosseis ning millist tldpi todkohti todandjad taita soovivad, st, kes on omavahel konkureerimas. See kdik
mdjutab eriala ja karjaaritee valikuid. Institutsioonide toimimisel on erilise tahtsusega nii see, mida naeb ette
seadusandlik raamistik, kui ka see, kuidas regulatsioone praktiliselt jargitakse.

Sooliselt stereotlilipsete erialavalikute analitsimisel on esimest tilpi kasitluste kohaselt maaravaks indiviid
ise, tema teatud omadused ja tema valikud. Teine ja kolmas osa l&henemisi on Whartoni (2004) jargi aga
kontekstuaalsed, sest nad asetavad vastutuse naiteks sooliselt stereotliipse otsuse eest igast konkreetsest
mehest ja naisest véljapoole, seletades nende teket pigem suuremate sotsiaalsete jdududega. Selliste
komplekssete nahtuste puhul muutub tema hinnangul maaravaks, et ainult eri lahenemised koos aitavad
seletada ja ’avastada’ eri mehhanisme, seejuures kdik need mehhanismid kehtivad samaaegselt ja pealegi
veel mojutavad liksteist. Seeparast ei piisagi, kui keskenduda ainult Ghel tasandil toimivate protsesside
analtuusimisele. Wharton (ibid.) toob naite, et individualistliku Idhenemise kohaselt vdiks tdesti lihtsalt
jareldada, et igasugune sooline ebavordsus tuleb sellest, et mehed ja naised ongi Uksteise suhtes kas ohvrid
voi allutajad, kes Uksteist alla suruvad, ekspluateerivad voi Uksteise vastu kaitsepositsioonil peavad olema.
Tavaliselt on ebavérdsuse kujunemise mehhanismid siiski marksa komplekssemad ja nii nagu sugu ja
soorollide taitmine on midagi enamat kui kellegi omadus voi iseloomujoon, tuleneb ka sooline ebavordsus
erinevatest nn sotsiaalsetest joududest. Sotsiaalse jouna vdib muidugi vaadelda ka Uksikisikute
agentsusest tulenevat tegevust, kuid selle osaks on ka inimeste igapaevast omavahelist suhtlemist méjutavad
ootused; kogukonna ja sotsiaalsete gruppide koosseis; sotsiaalsete institutsioonide reeglid ja praktikad jne.
Sellised sotsiaalsed seadusparad kill alluvad ménes mottes inimeste sekkumisele ja vbivad aja jooksul ka
muutuda, kuid reeglina pole need tervikuna tGldse nahtavad — nad on varjatud, neid ei osata ara tunda ja neist
ei saada aru. Kui naiste Ulekaaluga ametialal (nt dpetajana) asub t66le mees, siis ootab teda tihtipeale teistest
kiirem edutamine (nt ainesektsiooni juhiks v6i koolijuhiks vms), kuigi see pole kirjas 166 sisekorraeeskirjades,
organisatsiooni personalipoliitikas ja seda ei luba ka seadus. Sedalaadi sotsiaalse jou nahtamatuks jadmine
on ka selle toimimise peamine alus: see mojutab Uhiskonnaliikmeid alateadlikult ja olemasolevaid praktikaid
jatkatakse inertsist, ilma teadliku otsuse voi valikuta, vaagimatagi, kas see on hea ja sobiv lahendus.

Formaalne ligipdas vs. eelistuste teooria

Voib raakida ka olukordadest, kus naistel on formaalne ligipaas teatud kdérgematele positsioonidele
organisatsioonis, samas kui nailist vaba konkurentsi suunab traditsiooniliselt maskuliinne t66kultuur, eeldades
teatud kaitumisviise, mis ei ole objektiivselt t66 edukaks teostamiseks vajalikud, kuid mis soosivad just meeste
edasijoudmist karjaariredelil (Wajcman, 1999). Naiteks eeldatakse piihendunud td6tajalt osalemist erinevatel
klientide ja koostdopartneritega korraldatud uritustel ka valjaspool t6daega, see aitab tal luua nendega
tihedamaid kontakte ning selle toel muutuda aja jooksul tulemuslikumaks ning seelabi organisatsiooni jaoks
vaartuslikumaks tootajaks, kelle edutamine on lihtsalt loogiline. Samas on naistel tavaparaselt raskem sellistes
sotsiaalsetes olukordades end meestega vordvaarselt kehtestada ning teisalt on emadel uldiselt keerulisem
leida vGimalusi sellistel Uritustel osaleda, kui need toimuvad valjaspool t6daega, ning seda vdib tédandja
télgendada kui vahesemat t66le pihendumist voi karjdarihuvi puudumist, mis pidurdab ka nende edutamist.
Selle kohta leiab ka Eesti uuringutest mitmeid naiteid (nt Aavik 2015, Aavik et al., 2020).

Sarnaseid raskusi véivad muidugi kogeda ka mdnda vahemusriihma kuuluvad meesté6tajad, nt pdhirahvusest
erineva rahvusliku péritoluga vdi kaugema kultuuritaustaga inimesed, teistest té6tajatest voi klientidest oluliselt
madalama majandusliku v6i haridusliku taustaga inimesed jne. Need kaitumisviisid voivad omakorda olla
seotud inimese sotsiaalmajanduslikust taustast, erivajadusest vms tulenevate piirangutega. Seeparast tuleb
arvesse votta erinevaid indiviide iseloomustavatest tunnustest moodustuvaid mustreid, mis hakkavad kindlates
poliitilistes ja organisatsioonikontekstides erisuguselt toimima — soosuhted pdimuvad korraga etnilise,
seksuaalse voi klassikuuluvusega, raakimata vanusest voi erivajadusest, ja tekitavad seelabi kumuleeruvaid
vdimalikke diskrimineerimissituatsioone (Crenshaw, 1990). Seega, formaalse ligipaasu realiseerimist véivad
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takistada mitteformaalsed normid ja selliste barjaaride mdju tuleb analiiisida intersektsionaalse ebavérdsuse
vitmes.

Vaatamata taolistele piirangutele vdib naida tdenaoline, et sellele aitab kaasa naiteks naiste endi soov
panustada vdhem td6ellu ja rohkem eraellu (Hakim, 2000; 2002), mislabi saaks omakorda osaliselt
vaidlustada sooliselt eristuvate t66teede problematiseerimise vajaduse — ja ndidata, et meeste-naiste t06alase
ebavdrdsuse probleemi ei eksisteeri, kuna naised ise soovivad elukorraldust, kus nad panustavad to6ellu
vahem kui teistesse valdkondadesse. Naiste soovid on kahtlemata erinevad, kuid ei saa eirata tddemust, et
neid soove kujundavad tugevalt mitmesugused institutsionaalsed ja sotsiaalsed faktorid. Ei ole vdimalik
raakida naiste soovidest pihenduda kas t6dle voi kodule, kaasamata arusaamu sellest, mida neilt oodatakse
(naiteks laste eest hoolitsemist) ja mida neile vbimaldatakse (naiteks lapsehoiu vbimalused). Mistahes
sooidentiteeti kandva ja samaaegselt teiste (keele-, rahvus- vms) kategooriatega samastuva inimese
eelistused sdltuvad olulisel maaral just nimetatud Gihiskondlikest ootustest ja véimalustest (Leahy & Doughney,
2006). Veelgi enam, juba empiiriliselt testitud eeldatud tasu teooria (reward expectancy theory) kohaselt
(Auspurg, Hinz, & Sauer, 2017) vdib tddeda, et kuna mehed saavad keskmiselt naistest enam tdotasu,
eeldavad nii mehed kui ka naised, et nad peaksidki seda saama, st et nende t66 ongi suuremat tasu vaart.
Seega ei ole véimalik indiviidi tasandil toimuvat kasitleda kui kogumit vabadest valikutest, vaid need valikud
on selgelt soltuvad Uhiskondlikest normidest, vaartustest, ootustest ja pakutavatest véimalustest.

Senisest enam tahelepanu tuleb soolise ebavordsuse seletamisel pédrata sellele, kuidas sugu ja soosuhted
mojutavad inimesi paratamatult nii t66- kui ka eraelus, mis kinnistavad vastastikku juba valja kujunenud
segregatsiooni (Connell & Messerschmidt, 2013). Téoétamise struktuur on mistahes Uhiskonnas seotud
kodustele téoddele ja laste eest hoolitsemisele kuluva aja, erinevast soost to6tajate erisugustesse ametitesse
aga ka positsioonidele jaotumise, diskrimineerimise ja ebavdrdsete palkadega. Konkreetne té6tamise kord
sliinnib aga kooskdlas jdustatavate poliitikate, normide ja kontrollimehhanismidega ning pdimub juba eespool
nimetatud eraeluliste praktikatega (Bishop, 2001). Seejuures on eraldi tdhendus sellel, millal, kus ja kellel on
eelkdige vdim neid poliitikaid ellu viia, norme kujundada ja ebavdrdseid struktuure voi praktikaid taastoota: kes
on Uhiskonnas juhtivatel ja otsustavatel positsioonidel. Kasutades Connelli terminoloogiat, voib 6elda, et meid
peaks eelkdige huvitama, milline on konkreetne sooreziim uurimisaluses institutsioonis, naiteks
organisatsioonis voi regulatsioonis, ning milliseks kujuneb erinevate sooreziimide segunemisel nn sookord
(gender order) (Connell, 1987, |k 20). To6turu sooreziim peegeldab seda, mis toimub teiste elusfaaride
sooreziimidega, ning samal ajal mdjutab see teistes elusfaarides kujunevat soosuhete stisteemi. Naiteks kui
riigis on eeskujulik lapsehoolduspuhkuse susteem, kuid peamine lapsehoolduspuhkusel olija on ema, siis sel
on takistav moju naiste tddalastele karjaarivdimalustele ning samavdrra takistav mdju isade vdimalusele veeta
aega oma perega. Samas, kui tddandjad suunavad isasid lapsehoolduspuhkust aktiivsemalt kasutama, vdiks
see muuta nii téise kui ka koduse sooreZiimi rakendamist: muutus koduses téojaotuses annab naisele
vdimalusi, sh jdudu ja aega tbdalaseks eneseteostuseks, sellal kui isade suurem panustamine kodus aitab
murendada seni organisatsioonis kehtivaid arusaamu normaalsest tédlepihendumisest ja normaalsest
karjaariteekonnast.

Organisatsioonide praktikad

Tapsemalt saab uldlevinud sookorra puhul radkida produktiivsest ja reproduktiivsest majandusest, millest
esimene puudutab palgat6dd ning teine tasustamata (kodust) t66d, mida teevad peamiselt naised. Seejuures
tuleb téheldada, et kuigi kodune hoolitsustdd tédhendab sisuliselt uute toéotajate ,Uleskasvatamist®,
sotsialiseerimist ja dpetamist, ei kaasne selle 166 tegemisega vordvaarset tasu (Elson, 1999). Olukorras, kus
just naiste kanda on suurem osa kogu tédkoormusest (millest suure osa moodustab tasustamata t60), tuleb
koiki indiviidi iseloomustavaid tunnuseid, sh tema vanust, rahvust, emakeelt, haridust, t66turukogemust,
to0turuga seotust ja toéodturupositsiooni, kasitleda koos ettevotte tasandi muutujatega. Need aitavad enam
mdista, mil moel vdiks ebavdrdsus varieeruda olukorras, kus perede segregeerival to6jaotusel pohinev
sooreziim on kindlalt paigas, kuid ettevétetel on vdimalik oma struktuuri erineval moel Ules ehitades ja oma
sooreziime kontrollides tekkinud olukorda leevendada. Soostruktuure mdjutavad samas mitmed pooleldi
nahtamatud organisatsioonide igapdevaelu seigad, mis katkevad endas konkreetseid soolistatud ootusi
meestele ja naistele ning maskuliinsusele ja feminiinsusele: mehed peaksid vétma koosolekutel initsiatiivi,
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taitma votmeklientidega suheldes vastutusrikkaid rolle, olema igapaevastes tegevustes otsusekindlad, naised
peaksid aga taitma rutiinsemaid ja klientide ees nahtamatuks jaavaid Glesandeid, olema valmis oma tegelikku
panust t6616igu edenemisse salgama ning mitte vaartustama avalikku tunnustust ega hoolima diglasest tasust.
Neid ootusi omakorda taastoodab juba kehtiv organisatsiooni struktuur ja kultuur, mida kannavad edasi kdik
tootajad, kuid oma véimupositsioonist tulenevalt eelkdige juhid ning nende nao vdi eelistuste jargi kujunenud
nn ideaaltdéotaja kuvand (Acker, 2012). Selline ideaalté6taja on pihendunud oma tddle ja organisatsiooni
edule, kes saab vajadusel teha ette teatamata ka Uletunde ning kohtuda nt klientidega valjaspool ametlikku
té0aega, ning kel ei valmista mingeid raskusi t66 téttu kolimine, puhkuse edasilikkamine vms — ning kindlasti
ei sega nende tddulesannete taitmist ebamugav asjaolu, et neil on llalpeetavaid lapsi voi vanemaid, kelle eest
nad igapaevaselt isiklikult hoolitsevad ja kes nduaks nende vaartuslikku tahelepanu. Siiski, neil vdiks
iseenesest olla tore perekond, kelle fotot saab nt klientide usalduse voitmiseks hoida laual véi rahakoti vahel,
et seda sobival hetkel jagada, voi vahemasti moni prestiizne hobi, et kolleegide ja koostédpartneritega aega
veetes nende imetlust palvida ja nii tddandjale plusspunkte teenida. On iimselge, et sellisele kuvandile ei vasta
suurem osa emasid ega ka paljud isad, kuid sellisele ideaaltdéotaja kuvandile on Ules ehitatud paljud
organisatsioonid.

Seega on Uhelt poolt probleemiks konkreetsed organisatsioonides levinud reeglid ja praktikad, mida
analliisides vobib selgusele jduda, et mdned tddtajad on tehtava t66 kvaliteedist séltumata pandud
ebavordsesse situatsiooni, kuid teiselt poolt toetavad taolisi praktikaid raskemini tuvastatavad, kuid sama
»Ohusalt* mdjuvad diskrimineerivad hoiakud ja eelarvamused. Nii on naiteks leitud, et tddde hindamise kaigus
voib organisatsioonides vaga lihtsalt tekkida olukord, kus just eelkdige naistddtajaid hdlmavatele
toOkategooriatele maaratakse kitsamad palgavahemikud ning Uldisemad kirjeldused. Seega kujuneb valja
situatsioon, kus peamiselt naiste poolt hdivatud t66d on keskmiselt madalamalt tasustatud kui sama tasandi
meeste omad ning naiteks inimeste ja suhtlemisega seotud ametid on vahem tasustatud kui materiaalsete
vaartuste loomise voi fulsilise t6dga seotud ametid (Acker, 1989). Siin voib tdmmata paralleele koduste
hoolitsust6dde mittetasustamise ja palgatdo Ulimaks pidamise vahele, millest tulenevalt voib tunduda, et isegi
koduvaline tasustatud hoolitsust66 on vahem vaart kui mistahes materiaalset ja kdegakatsutavat kohest ,kasu*
tootev t60.

Erialavaliku analliis keskendub klassikaliselt individuaalsele tasandile, samas rdhutavad mitmed uuringud (vt
Ulevaadet Rubery & Koukiadaki, 2016; eesti keeles nt Talves, 2011) ka struktuursete karakteristikute ja riikliku
(poliitika ja regulatsioonide) konteksti olulist rolli soolise ebavérdsuse kujunemise mdistmisel.

Hierarhiad ja erinevused organisatsiooni sees

Seega on oluline arvestada nii organisatsioonide td6tajate soolist kui ka klassipdhist jaotust (Yavorsky, 2019),
st jaotumist kdrgemate ja madalamate ametikohtade vahel, mida Eesti uuringutes seni aga praktiliselt pole
tehtud. Yavorsky jargi vbib erinevaid todturupositsioone jaotada meeste/naiste Ulekaaluga
ametiteks/tookohtadeks ja feminiseeritud/maskuliniseeritud ametiteks/td6kohtadeks, mis omakorda jaotuvad
hierarhiliselt nn valgekraede ja nn sinikraede positsioonideks (Yavorsky, 2019). Selline jaotus selgitab
olukorda, kus sugu kujundab koos klassipositsiooniga soolist ebavérdsust nii tddalaste arenguvdimaluste,
tootingimuste kui ka muuhulgas palkade jaotumisel: kuna osad td6turupositsioonid juba on jaotunud
meeste/naiste Ulekaaluga ametiteks/tddkohtadeks ja feminiseeritud/maskuliniseeritud
ametiteks/todkohtadeks, siis see mdjutab ka otsuseid, millist td6tasu mehed-naised mingis valdkonnas
saavad. Yavorsky toetub siin Ridgeway (2011) teooriale, mille kohaselt on sugu tugevaks raamistavaks
teguriks mistahes tdédalaste otsuste langetamisel, kusjuures diskrimineerimise aluseks on see, kui té6andja
pelgalt tddtaja soo pdhjal otsustab, kas tdétaja on vdimeline mingit tédulesannet etteantud kvaliteediga taitma
ning millist tasu on talle sel juhul méttekas pakkuda. Ridgeway (2009) leiab, et kui mehed ja naised koonduvad
kindlatesse ametitesse voi valdkondadesse, kaivitub ametite ja tdéopanuse soopbhine hindamine automaatselt.
See omakorda kujundab aga elukutsete prestiizi ja mainet ka (tulevaste) té0otsijate seas ning voib selle kaudu
mdjutada erialavalikuid.

Viimaks tuleb réhutada, et paljud tegurid, mis soolist ebavordsust tédkohal soodustavad voéi parsivad, ei so6ltu
siiski otseselt organisatsiooni tllbist. Lisaks jadvad mitmed olulised mdjurid, naiteks laste arv peres voi
koduste t66de jaotumine partnerite vahel, tdepoolest tddtajate erasfaari. Seejuures on siiski mitmeid
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meetmeid, mille kasutuselevétuga saab tédandja voimalikke negatiivseid mdjusid vahendada. Uheks heaks
naiteks on tédandja peresdbralikkuse hindamine vastavalt véimalikult laiale ringile organisatsioonis kehtivatele
tingimustele ja praktikatele.

Argumendid ebadigluse kasuks todelus

Neil, kes ebavdrdsust — sealhulgas slistemaatilist soolist ebavérdsust t66turul — digustavad, on laias laastus
kaks sisulist argumenti (McManus, 2018). Kdige levinum argument, millega ebavdrdsust seletatakse, on
meritokraatlik usk, et inimesed suinnivad pdhimétteliselt erinevate annetega, ning et selline slinniparane eelis
(naiteks suindimine mehena), mille véljateenimiseks ei ole inimene ise midagi teinud, on diglane alus jdukuse
Umberjagamiseks — ometi puuduvad statistilised tdendid, mis sellist ebavérdsuse alust kinnitaksid. Kuna aga
selline meritokraatlikel alustel plsiv nn diglane ebavdrdsus tegelikkuses ei kehti, siis podrdutaksegi kahe
jargmise pdhjenduse juurde (ibid): kas Adam Smithi ja Friedrich Hayeki Iahenemistest tuttav uskumus, et
praegust ebadiglust digustab tulevane kasu, naiteks majanduskasv, mis toob kasu kdigile; voi siis Robert
Nozicki sdnastatud printsiip, mille kohaselt on ebavdrdsus diglane seni, kui selle taga on indiviidide
vabatahtlikud vahetussuhted — see tdhendab, et keegi ei ole selleks sunnitud. Problemaatiline voibki aga olla
just uskumus, et inimesed on valikute tegemisel vabad ja s6ltumatud, sest see kinnistab arvamust, et elukaigu
edu ja ebaedu sdltub just igatihe isiklikust agentsusest, mitte aga Uhiskondlikest teguritest, mis aga omakorda
paneb ebavordsust digustama (Savani & Rattan, 2012) kui midagi loomulikku ja arateenitut.

Sooline segregatsioon, ‘klaaslagi’, ‘kleepuv porand’ ja ‘klaaslift’

‘Klaaslae’ metafoori kasutatakse kirjeldamaks olukorda, kus soolise ebavoérdsuse maar on suurem
korgemates ametigruppides. Naistel on rohkem selliseid nahtamatuid ja raskesti Uletatavaid barjaare, mis
takistavad neil jdbuda organisatsiooni sees kdige kdrgemapalgalistele ametipositsioonidele, olgu siis seoses
eelarvamuste, sooliste erinevuste voi siis madalama vdi meestest erinevate oskuste ja haridustasemega
(Jackson & O’Callaghan, 2009).

Eesti kontekstis ei ole klaaslae ilmnemine paris Uheselt kirjeldatav ja selge. Kuigi Eestis on naiste
tooturuosalus meestega peaaegu sama korge ning nii naiste kui ka meeste seas domineerivad taistddajaga
toolepingud, ei tdhenda see automaatselt vordselt vaartustatud t66- ja karjaarivdimalusi: naised on
Uleesindatud sotsiaal- ja isikuteeninduse valdkonnas ja samas palju vaiksema tdendosusega on nad juhi, eriti
tippjuhi rollis. Siiski on naiste seas tippspetsialistina tdé6tavaid inimesi ronkem kui meeste seas (Saar &
Helemde, 2016), mida vdib télgendada klaaslae efektina (Weyer, 2007): naised jddvad sagedamini
juhtivamatele ametikohtadele edutamata. Teisalt vdib selge klaaslae efekti puudumiseks pidada seda, et kahte
kérgemat ametipositsiooni — juhte ja tippspetsialiste — koos vaadates saab delda, et ehkki mehi on enam
juhtide seas, on naisi enam tippspetsialistide seas. On ka leitud, et just Eesti eraettevotetes kasvab sooline
palgaldhe ametikohtade I6ikes jark-jargult, mitte aga jarsult (Anspal et al., 2010; Espenberg et al., 2014); sellal
kui avalikus sektoris ja valisomanduses ettevdtetes klaaslagi eksisteerib. Ametialases hierarhias Ulespoole
likumisega peaks tavaparaselt kaasnema proportsionaalne kasv ka t66tasus, kuid Eesti andmed viitavad, et
naistel vbib hierarhias Ulespoole liikumine tuua ka vahem sissetuleku kasvu kui samavaarne ametitdus
meestel. Seejuures Eesti tingimustes on sooline erinevus haridustasemes, aga ka taiskasvanudppes
osalemine pigem naiste kasuks (Roosmaa & Aavik, 2016), mis vdiks radkida just naiste kiirema edutamise
kasuks. Taiskasvanuna tasemedppes osalemisel on naistel samuti meeste ees Ulekaal (ibid). T66 korvalt
tasemedppes dppimise motiivide seas on naistel nii tavaparased té6edu kindlustamisega seotud pdhjendused
(nt lootus saada uute teadmiste lisandudes suuremat palka, kindlustada paremad karjdarivéimalused voi
valtida 166 kaotamist, vms) kui ka teistsugused ajendid: huvi ja soov teha paremini oma praegust t66d ning
vbimalus saada vaheldust rutiinseks muutunud, ehkki stabiilsust tagavale t66le ja kogeda intellektuaalset
valjakutset ka karjaarimuutust tegemata. See vdib seostuda asjaoluga, et kui mdni naine ei edene
karjaariredelil voi ei leia valitud ametis piisavalt eneseteostuse vdimalusi, vdib ta tédst saamata jaanud
véaljakutseid kompenseerida nt eneseharimisega, mitte aga otsida vdimalusi té6koha vahetamiseks. Uhelt
poolt on selline toimetulekustrateegia vaga hea valik, seda nii to6tajale (tagatud on sissetulek, sotsiaalne roll
jms tbdkohaga seonduvad olulised aspektid) kui ka tddandjale (hea valjadppega ja kogenud ning
organisatsiooni rutiinidega kohanenud t66taja lojaalsus tdhendab muuhulgas kulude kokkuhoidu). Teisalt vdib
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selline strateegia tdhendada loobumist oma meelepéarasest karjaariteest voi rutinseks muutunud ja end
sisuliselt ammendanud ametikohaga seonduva rahulolematuse allasurumist selle asemel, et votta ette
karjaaripdore ja asuda toodle taiesti uues valdkonnas. Muutuste tegemine néuab kohanemist ja sel véivad olla
omad negatiivsed tagajarjed, kuid ka oma eelistatud karjaarivalikute mittejargimine vdib tuua negatiivseid
tagajargi nii tdotajale (nt motivatsioonipuudus) kui ka tdédandjale (nt vahesemast plihendumisest tulenev
vahesem tulemuslikkus). Seeparast on tédandja seisukohalt oluline vdimaldada tddtajaile piisavaid
eneseteostuse vdimalusi — ja kui neid ei pakuta otseselt t6dkohal, nagu naitab klaaslagi, siis kasitleda
koolitusvGimaluste pakkumist strateegiliselt. Vahesem koolituste vaartustamine meeste puhul seostub
omakorda kolme aspektiga (vt Aavik 2015; Roosmaa & Aavik, 2016; Kazjulja & Roosalu, 2011): esiteks, nende
karjaariteel edenemine on naistega vorreldes kiirem ning see ei toetu sedavérd diplomitele ja tunnistustele kui
nt tutvustele ja ,bigel ajal diges kohas* olemisele; teiseks, neil ei ole raske otsustada karjdarivahetuse voi
tookohavahetuse kasuks, seda eriti tdnu toimivale sotsiaalsele vorgustikule, mis annab kindlust uute valikute
realistlikkuse osas; ja kolmandaks, &ppimine kui tegevus ei ole domineeriva maskuliinsuse seisukohalt muude
alternatiivide kdrval eriti vaartustatud.

Kui sooline ebavordsus on suur madalamatel ametipositsioonidel, siis seostatakse seda ‘kleepuva
poranda’ efektiga (Booth et al., 2003), mille korral jadvad naissoost to6tajad madalamale ametikohale justkui
I6ksu — nad ei liigu ametiredelil Glespoole ning pusivad suure osa oma tdoelust samal ametikohal. Seejuures
on just rikkamatele riikidele omased klaaslaed, seevastu kui kleepuvad pdrandad on vahem levinud
(Arulampalam et al., 2007, ILO 2018) ning ka Eestis ei ole leitud selget kinnitust kleepuva péranda efektile
(Anspal et al., 2010; Espenberg et al., 2014). Kui tavaparaselt on sooline ebavordsus avalikus sektoris vaiksem
kui erasektoris, siis Eestis see loogika ei kehti (ILO, 2018). Selle pdhjuseks on, et 6hukese riigi diskursus on
legitimeerinud erasektori praktikate ja kontseptide rakendamise avaliku sektori personalitdds (Pesti &
Randma-Liiv, 2018). Hiljutine anallis (Unt et al., 2021) naitas, et Eesti erasektoris on meeste ja naiste
ebavordsus, séltumata ametipositsioonist, labiv, ja just riigisektoris on ‘kleepuva pdranda’ efekt: meeste ja
naiste alumise palga erinevus on suurim, mis viitab muuhulgas nn ‘klaasliftile’, st mehed liiguvad kiiremini
edasi kdrgema palgaga ametikohtadele kui naised. Eelkdige peetakse td6turusegregatsiooni taustaks meeste
ja naiste erinevat haridusteed: kuigi 1960ndatel aastatel sindinud pdlvkondade naistel oli suurem
kdrghariduse omandamise maar, siis pohiline filtreerimissisteem oli keskhariduse tasemel, kuna naised
omandasid kolm korda tdéendolisemalt Uldkeskhariduse, erinevalt meestest, kes 6ppisid kutsedppes (Saar et
al., 2015). See tekitas ka olukorra, kus toimub just tugev horisontaalne segregatsioon, ning loob véimalusi
naiste suurema osakaaluga valdkondades ka palgatase madalamal hoidma. Need valdkonnad muutuvad ka
palgataseme tdttu meestele erakordselt ebaatraktiivseks, mis omakorda vdimendab naiste koondumist
nendele ametikohtadele.

Naiste ja meeste té6alaseid valikuid raamistavad lisaks noorena haridussisteemis ja valjapool seda
kogetule ka jargmised piirangud ja véimalused:
- Konkurents t66turul, sh konkureerimine konkreetsetes sektorites ja teatud ametialade populaarsus
(naiteks ka pdlvkonna suurus, randenaitajad, majandusolukord, jne) (vt nt Mincer & Polachek, 1974,
Heinze & Wolf, 2006, Ridgeway, 2009; Kazjulja & Roosalu, 2011; Aavik, 2015; Saar ja Helemae,
2016).

- Vbimalused erialaseks valjadppeks, enesetaiendamiseks kas tddkohal, koolitustel voi tasemedppes
ja karjaariplaneerimiseks (Roosmaa ja Aavik, 2016).

- Vbimalused karjaariteel edenemiseks, palgalabirddkimiste pidamiseks, ning konkurentsiolukord
organisatsiooni sees (Acker, 1990; Collinson & Hearn, 1994; Aavik, 2015; Aavik et al., 2020).

Siin on t66taja ise kull pigem mitteagentsel positsioonil ehk ilma otsese tegevus- vdi sekkumisvéimaluseta,
sest tingimusi saab luua té6andja. Niisiis avaldub see ennekdike td0kohtade erinevusena: méned toetavad
oma tOotajate enesearengut ja karjaariteed laialdaselt, teised jaavad selles osas tagasihoidlikuks. Muidugi
peab tdédandja ka arenguvdimaluste pakkumisel l&ahtuma slsteemselt Iabi mdéeldud, kdigile teada ja
kirjapandud reeglitest, et hoida ara td6tajate erinevustest tuleneda voéivat ebavérdsust. Samas vdib esineda
olukordi, kus agentne, tugeva enesetunnetusega tootaja kogeb ka personaliarengu suhtes vordlemisi
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Ukskoikset tookeskkonda arendavana voi hoopis jatab teadlikult kasutamata téokohal eksisteerivad
koolitusvéimalused (vt Hefler et al., 2022).

Mittestereotllpsete erialavalikute puhul peetakse silmas nii naiste vdimalust teostada end tavaparaselt
meestele omaseks peetavatel erialadel kui ka meeste vOimalust siseneda tilpiliselt naiste suurema
osakaaluga valdkondadesse. Nii muutub oluliseks ka domineerivale maskuliinsuse normile alternatiivsete
maskuliinsuste aktsepteerimine (vt Hearn, 2004; Aavik, 2015; Aavik et al., 2020), et domineerivast erinevate
hoiakute ja eelistustega meeste valikuid ei tabaks uUhiskondlik hukkamédist. Vastasel korral jatkub pigem
tavaparasele soosuhete hierarhiale osutav tendents, et nn naiste Ulekaaluga valdkondades t6dle asuvad
mehed, kes vastavad paremini tiupilisele ideaaltddtaja kuvandile (Acker 1990), kogevad nn klaaslifti (Ng and
Wiesner, 2007; Williams, 1992) ehk kiiret ebaproportsionaalset edutamist ja eeliskohtlemist, mis tdhendab
vertikaalse hierarhia taastootmist (vt ka Aavik ja Umarik, 2020).

1.3 Olulised hetked, mil méjutatakse haridus- ja karjaarivalikuid

1.3.1 Hariduses

Eelnevat arutlust kokku vdttes ilmneb, et sugu on vaikimisi haridusvalikute ja erialavalikute tegemisel oluline
(West & Zimmermann, 1987; Ridgeway, 2011). See seostub nii ametliku dppekavaga, sh riikliku ja kool
Oppekava sdnastatud pohimodtetega, kui ka varjatud Oppekavaga®. Koéige selgemad ja nahtavamad
aspektid haridussiisteemis, mis opilaste erialavalikuid mdjutada véivad, on seotud ametliku dppekavaga:

- ajahetked, kus tulenevalt haridussisteemi vdi koolielu loogikast eeldatakse Opilastelt naiteks kooli,
oppesuuna voi valikainete otsustamist, ning

- olukorrad, kus noor praktiliselt tutvub erialade ja ametitega karjaarivaliku voi ettevotluséppe 6ppeaine
raames.

Esimest tllpi olukorrad vdivad noore valikuid kas avardada véi piirata, seeparast on oluline nende otsuste
juures muuhulgas stereotllibivabu valikuid tutvustada ning luua noorele véimalusi erinevate valikute ja nende
tagajargede Ule arutamiseks. Samas tuleks noort julgustada omaks vétma elukestva dppe kontseptsiooni, mis
peaks aitama konkreetsete otsuste juures pinget ja vastutust viahemaks vétta, osutades, et Gikski valik ja otsus
ei pruugi olla 16plik.

Teist thdpi olukordades on vétmetahtsusega noorele neid teemasid vahendavate spetsialistide asjatundlikkus,
sealhulgas tundlikkus soostereotllpsete valikute suhtes ning teadlikkus selle kohta, kuidas Uhiskonnas
leiduvaid stereotllpe tasakaalustada.

Peale selle puutub noor kogu koolitee valtel — nii koolis kui ka valjaspool kooli — kokku olukordadega, mis
vdivad kaasa tuua sooliste stereotiitipidega harjumise voi, vastupidi, omavad potentsiaali neid kiisimuse alla
seada. See puudutab ainetunde, sh nii 6ppematerjale kui ka tunni labiviimist, mis v6imaldab nii sooaspekti
teadvustatud kasitlemist kui ka normide omandamist varjatud dppekava kaudu. Samuti puudutab see noore
vbimalusi soostereotlilipsete valikutega kokku puutumiseks koolivalises huvitegevuses ja noorsoottos
osalemisel, sealhulgas koolidemokraatia erinevates aspektides, kogukondlikus tegevuses, vabatahtlikus t66s
ning kultuurielus osalemisel. Selleks, et tagada noorele mitmekesine valikuvdimalus, on oluline, et ta
stereotiilipsete rollimudelite kdrval puutuks kokku ka stereotiiiibivabade rollimudelitega ja jalgida, et nende
kogemuste najal toimuks teadvustatud arutelu. Juhendeid selleks leidub muuhulgas selleteemalistes
juhendmaterjalides'*. Lisaks koolile puutub noor stereotuiipidega — ja vdimalustega neid kiisimuse alla seada
— kokku ka meedia, meelelahutuse, sotsiaalse suhtluse, aga ka pere ning lahedaste ja argipraktikate kaudu.

3 https://www.haridusjasugu.ee/soolise-vordoiguslikkuse-edendamine/markamiseks-ja-analuusimiseks/varjatud-oppekava/

14 vt BREAK projekti raames loodud juhendmaterjalid 6petajatele ja karjaarindustajaile https://brea-k.eu/oppematerjalid/
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1.3.2 Tooturul

Tooturul osalejad — nii todtajad kui ka juhid — on Ghelt poolt kdigi sarnaste tegurite méjusfaaris nagu nooredki.
Neil on reeglina siiski vdhem vdimalusi nende teemade (le reflekteerimiseks, kuivérd iseseisev motisklemine,
mis eeldab kriitilise métlemise rakendamist, nduab sellele teemale eraldi tdhelepanu p6éramist ja see ei pruugi
muude argi- ja teiste toimetuste keskel olla jdukohane. T66andjad enamasti ka ei vaartusta soolise vordsuse
edendamist ja seetbttu sellele teemale ka ei moétle (Anniste et al, 2016). Seeparast on kohane kisimus, kuivord
tekib selliseid peegeldusvdimalusi naiteks meedias, tavalises sotsiaalses suhtluses vdi spetsiaalselt selleks
tarbeks ellu kutsutud diskussioonides. Siin on oluline roll tddandjal ning kolleegidel.

Tooturul osalejate kogemustes on votmetahtsusega aga konkreetse tédandja, té6koha ja ametipositsiooniga
seonduv, mis voib mdjutada td6taja hoiakuid, eelistusi, valikuid, toimetulekustrateegiaid ja igapaevapraktikaid,
mis viivad kas soostereotiipsete tulemusteni vdi, vastupidi, stereotiiipide kiisimuse alla seadmiseni. Teisalt
on konkreetse tddandja praktikad maarava tahtsusega selles osas, mis puudutab organisatsiooni personalit66
korraldust ning uldist juhtimiskultuuri.

Tapsemalt voib tootaja ebavérdse kohtlemise ja soostereotiitipide mdjuga kokku puutuda peamiselt jargmistes
toéoelu sélmpunktides:

- varbamisprotsessis: uuringute andmetel on erinevaid viise, kuidas varbamistulemused vdivad
kujuneda soospetsiifilisteks (nt Kazjulja ja Roosalu, 2011; Aavik, 2015; Aavik et al., 2020). Uks majur
on personaliotsinguviis ja naiteks see, kas tddkuulutuses on toodud palgavahemik; milline on
kandideerimisprotsess, millised on valiku tegemise printsiibid; kuidas toimuvad palgalabiraakimised:
millised on standardsed kokkulepped, kui suured on individuaalsed labirdakimisvéimalused;

- to0 sisu tapsustamisel (Anspal et al., 2010; Aavik et al., 2020): kuidas ja mis pdhimétete alusel on
organisatsioonis tdédillesanded ametikohtade vahel jaotatud; millised on prioriteetsed Ulesanded;
milliseid tegevusi enam tahtsustatakse; kas ja millised on lisalllesanded; kellel on digus Ulesandeid
jagada; milline on t66taja autonoomia ja otsustusvabadus t66 sisu, tempo jms ule otsustamisel; millist
suhtlemist eeldatakse sise- ja valisklientidega;

- toodtingimuste kokkuleppimisel ja muutmisel (Anspal et al., 2010; Stuhlmacher & Walters, 2006;
Babcock & Laschever, 2009; Aavik et al., 2020): t66suhte iseloom, t66lepingu vorm; tédsuhte
tahtajalisus; tbbaeg ja tdéoaja paindlikkus; voimalus korraldada ja teha iseseisvalt oma t66d, sh kaug-
ja virtuaalt6o véimalused; milline on palga- ja lisatasude sisteemi labipaistvus; kuidas on korraldatud
palga ja palgatdusu otsustamine; millised on premeerimise ja boonuste tingimused; milline on td6andja
peresobralikkus; kuidas on korraldatud tdé6tervishoid; millised on labirdakimise véimalused;

- toodtulemuste hindamisel, hindamisprintsiipide sénastamisel (Figart et al., 2002; Anspal et al., 2010;
Koskinen Sandberg, 2017; Aavik et al., 2020): mille alusel 166 tulemusi organisatsioonis hinnatakse;
milliseid Ulesandeid ja tulemusi tunnustatakse; kuidas paigutub konkreetne ametikoht U(ldise
organisatsiooni struktuuri suhtes; kui sageli toimub hindamiskriteeriumide imbervaatamine; mis vdib
olla selle tulemus, kas hindamisest séltub tunnustuse saamine vdi vdib selle tulemusel selguda ka
téokohal jatkumise sobilikkus;

- koolituste, tasemeodppe ja muude enesetdiendusvoimaluste juures (Roosmaa & Aavik, 2016):
millised on véimalused t60 kaigus dppimiseks ja enesetdiendamiseks; kuidas arvestab véi tunnustab
tédandja todtaja omandatud teadmisi ja oskusi; kas uued teadmised-oskused on pigem
organisatsioonispetsiifilised vdi on need Ulekantavad ka teistesse organisatsioonidesse ja
ametikohtadele; kuidas saab oskusi edaspidi tdendada; milliseid koolitusi organisatsioon to6tajale
vbimaldab; kas tédandja toetab ka tdotaja enda algatusel valitud koolitustel osalemist; kuidas suhtub
té6andja téo6taja tasemedpingutesse — millised on véimalused vajadusel tddajast dppetddl osaleda;

- karjaari planeerimise ja edutamisvoimaluste pakkumisel (vt Aavik et al., 2020): sooliselt erinevaid
tulemusi vdib anda see, millisest karjaariteest on tootaja huvitatud; millised horisontaalse vdi
vertikaalse karjaari vbimalused on olemas organisatsiooni sees; kuidas hindab t66andja todtaja
sobivust teistele ametikohtadele, kas tddtajas nahakse naiteks juhipotentsiaali; kas tddtaja on
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huvitatud end juhirollis proovile panema; kui ei, kas tddéandja on valmis teda selles innustama; kas
tootaja on valmis karjaarisuuna vahetamiseks;

- todlt lahkumine (Aavik et al., 2020): kas t6dtaja ndeb véimalusi karjaari edendamiseks valjaspool
té6andja organisatsiooni; kuidas toetab t66andja seda, et td6taja saavutaks eneseteostuse ja oma
potentsiaali, kui organisatsiooni sees arengu- ja karjaarivbimalusi ei ole; kuidas suhtub tédandja
tootajasse, kes lahkub toolt ajutiselt, kas seoses hoolduskohustustega vdi muudel asjaoludel; kuidas
margatakse ja tunnustatakse eemalolevat vdi lahkuvat td6tajat; kuidas arvestab tédandja tootajaga
organisatsiooni loo jutustamisel.

Kadigi nimetatud aspektide Uhiseks nimetajaks on organisatsioonikultuur ja juhtimispohimdtted kdige laiemas
vdtmes. Organisatsioonikultuur véib soolist ebavordsust réhutada vdi tasakaalustada ning just selle kaudu
voivad voimenduda soostereotllipsed valikud voi aset leida soostereotllpide teadlik kahtluse alla seadmine
(West & Zimmermann, 1987; Ridgeway, 2011; vt arutlust Aavik et al., 2020).

Organisatsioonikultuuri kujunemisel ning juhtimispéhimétete rakendamisel on vdtmeroll organisatsiooni
asutajal ja tippjuhil, organisatsiooni personalijuhil vdi personalitdétajal; td6tajani jduab see tema vahetu juhi
ning lahemate kolleegide kaudu.
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2. Haridustootajate ja tooandjate
vordoiguslikkuse alased hoiakud ja

kaitumine

Opetaja, karjaarinbustaja, juhi véi personalijuhi kogemusi tdéturul méjutavad lisaks soole ka teised
kategooriad. Intersektsionaalse lahenemise printsiip (Crenshaw 1989, 1991) viitab vajadusele uurida
ebavdrdsust selle mitmekesisuses, arvestades soo ristumist teiste sotsiaalselt konstrueeritud kategooriatega,
naiteks vanus, rahvus voi klassikuuluvus, mille 16ikes kujunevad erinevad haridus- ja té6turukogemused ka
Eestis (Aavik, 2015). Samas ei ole alust vaita, et nende ametigruppide esindajate Uldised tdekspidamised
oleks elanikkonna vaartustest kuidagi valjaspool, ehkki Opetajate ja juhtide seas vdib nende jaotumine
elanikkonna keskmisest erineda.

Haridustootajate ja té6andjate hoiakuid on selles peatlkis vaadatud kolmest aspektist:

- millised on nende poolt edasi antavad otsesed hoiakud ja milline on nende mdju dpilastele;

- millised on nende erialased kogemused ja tdekspidamised seoses oma tdoga ja kuidas see mdjutab
nende kaitumist;

- milliseid kogemusi ja arvamusi soolisest ebavordsusest ning stereotlitipidest voiksid nad kanda
tulenevalt laiemast Uhiskondlikust vaartus- ja kogemusruumist.

2.1 Elanikkonna hoiakud

Kdige laiemas plaanis on oluline teadvustada, et kdigis elanikkonnariihmades ja seejuures ka ametigruppide
sees on soolise vorddiguslikkuse kohta erinevaid seisukohti ning kogemusi. 2018. aastal BREAK! projekti
raames labi viidud Eesti elanikkonna uuringu andmete pdhjal (Raudsepp et al., 2019) anallusiti vastajate
ndustumist vaidetega sooliselt stereotlilipsete ja ebatllpiliste olukordade ja arvamuste kohta. AnallUsis
tuvastati elanikkonnas soolise vorddiguslikkuse hoiakute péhjal viis gruppi:

1) vahem vordodiguslik — 12%,

2) vahe vorddiguslik — 17%,

3) keskmiselt vordodiguslik — 30%,

4) vordoiguslik — 30%,

5) véaga vorddiguslik — 11%.
Seega pooldab Eesti elanikest soolist vorddiguslikkust tugevamalt 41%, keskmiselt 30% ja ndrgemalt 29%.
Seostades soolise vordodiguslikkuse hoiakuid hoiakutega ebadigluse ja vordse kohtlemise kohta, selgus, et
tugevama ja keskmise soolise vdrddiguslikkuse hoiakuga kisitletud leiavad voérreldes ndrgema hoiaku
omajatega arvukamalt, et riik peaks kindlustama iihiskonnas vordse kohtlemise. Seda, et igaiks peaks
ise oma oGiguste eest seisma, leiavad suhteliselt sagedamini nérgema vérddiguslikkuse hoiakuga vastajad,
nende seas on ka enam neutraalsete vastuste andjaid. Nérgema vorddiguslikkuse hoiaku taseme puhul samas
on isiklik valmisolek ebadigluse vastu vilja astuda vaiksem. Siit paistab tddemus, et teadlikult
vordoiguslikkust vaartustavad inimesed on enam valmis ise ebadigluse vastu valja astuma ning samas

eeldavad ka seda, et vordse kohtlemise tagamine on just riigi Ulesanne. Seega on kdige lihtsam viis
spetsialistidele rolli andmiseks vorddiguslikkuse edendamisel nende teadlikkuse tdstmine neis kiisimustes.
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See anallUs vaatas ka vorddiguslikkusele orienteerituse sdltuvust inimese sotsiaalmajanduslikust taustast.
Vanuse lbikes hoiakutes olulisi erinevusi ei ole, kill aga soo Idikes. Mehed on arvukamalt esindatud just
ndérgema vordoiguslikkuse hoiakuga gruppides, keskmise ja tugevama taseme gruppides meeste ja naiste
proportsioonides erinevusi ei ole. Eestlased on arvukamalt esindatud tugevama vorddiguslikkuse hoiakuga
gruppides, muude rahvuste esindajad aga keskmise ja nérgema hoiakuga gruppides. Ettevotjate ja juhtide
seas ilmneb polariseerumine nérgema ja tugevama soolise vorddiguslikkuse hoiakuga gruppideks, keskmise
hoiakuga vastajaid on vaga vahe. Palgasaajad kalduvad samuti arvukamalt kahte 88rmusesse ning keskele,
vahepealsetesse hoiakugruppidesse satuvad nad vahem. Opilasi on ménevédrra enam keskmise ja tugevama
vordodiguslikkuse hoiakuga gruppides. Madalamates sissetulekuriihmades (kuni 800 eurot) esineb
monevorra enam ndrka vorddiguslikkuse hoiakut vorreldes tugevama hoiakuga. Sissetulekuriihmas 801-1200
eurot on aga tugevama hoiaku kandjad vorreldes nérgemaga kergelt suurema osakaaluga.

Soolise vorddiguslikkuse monitooringu 2021. a andmete alusel vdib Gelda, et konservatiivsete soorollide
taastootmine saab Uhiskonnas alguse maast madalast Iabi selle, milliseid oskusi ja omadusi peetakse
vajalikuks kasvatuse kaigus arendada tidrukutes ja milliseid poistes. Lisaks universaalsetele oskustele, mida
peetakse oluliseks mdlemast soost noortele (nt rahaga Umberkdimine, enesevaljendus- ja suhtlusoskus,
teistega arvestamine), peetakse poistele vorreldes tiidrukutega olulisemaks tehnikaga Gimberkdimise oskust
(27%/4%), ettevotlikkust (20%/13%) ja autojuhtimist (19%/6%), tludrukutele vorreldes poistega aga
sdogitegemist (29%/11), oma valimuse eest hoolitsemist (23%/8%) ja kodu koristamist (17%/7%) (Soolise
vorddiguslikkuse monitooring 2021, avaldamata andmed).

Arvestades suhtumist soolisse vordodiguslikkusse neljal véljal — poliitika, palgatdd, peresuhted ja laste
kasvatamine — saab Eesti Uhiskonnas 2016. aasta soolise vorddiguslikkuse monitooringu alusel eristada
jargmisi vorddiguslikkuse orientatsioone (Roosalu et al., 2019):

- Labivalt egalitaarsed (kodigil valjadel pigem liberaalsed hoiakud) — 20% (22% alla 30-aastastest, st
pole vanusevahet), pisut enam naisi, eestikeelseid ja kdrgema haridusega inimesi;

- Labivalt traditsioonilised (kdigil valjadel pigem konservatiivsed) — 12% (13% alla 30-aastastest, st
pole vanusevahet), pisut enam mehi, mitte-eestikeelseid ja madalama haridusega inimesi;

- Ambivalentsete seisukohtadega — 68% elanikkonnast, sh viis alarihma, nateks:
= 18% — erasfaaris liberaalne — 27% alla 30-aastaseid, aga ainult 15% Ule 30-aastaseid;

= 10% — avalikus sfaaris liberaalne, lastekasvatamisel konservatiivhe — 3% noortest, 12%
Ule 30-aastastest.

2016. aasta soolise vorddiguslikkuse monitooringu alusel koostati lisaks ka palgaldhe tajumise grupid vastavalt
sellele, kas seda teadvustatakse ja peetakse probleemiks (Kruusvall et al., 2021). Selle jargi umbes kolmandik
elanikkonnast ei teadvusta soolist palgaldhet, kuid kaks kolmandikku on sellest teadlikud:

- Mitteteadvustajad (31%) — pigem mitte-eestlased, mittetédtavad, vahem haritud; véimalikud
alagrupid: pimedad, ei nae; eitajad, strateegiliselt pimedad; mittevalgustunud.

- Ukskéiksed (8%) — ndevad, aga ei reageeri; ei oska hinnata.

— Orientatsioon palgaldhe sailitamisele (17%) — teavad, aga ei pea probleemiks; pigem eesti mehed,
eriti korgelt haritud; mehest séltuvad naised; mehed, kes vajavad palgaerinevust perekonnas;
kérgepalgalised naised (Queen Bee), kes tahavad eristuda.

— Orientatsioon palgalohe vahendamisele (44%) — peavad suureks probleemiks; pigem eesti naised
ja venekeelsed; korgepalgalised patroneerivad mehed; altruistlikud mehed; naisbiguslased,;
vbéimalikud alagrupid: teadvustajad, aga ei tegutse.

Eeldades, et see muster esindab elanikkonna Uleuldist teadlikkust soostereotiitipidest vérdlemisi adekvaatselt,
siis vbiks jareldada, et kdige problemaatilisemad on 17%, kes on nahtusest teadlikud, kuid ei pea seda
probleemiks. Soostereotiilipide vahendamise osas koostdévalmis inimesi on nii selle 44% seas, kes on
nahtusest teadlikud ja peavad seda probleemiks, kui ka selle 8% seas, kes on teadlikud, aga ei ole kindlad,
kuidas seda hinnata. Seega kokku 52% elanikest on sellised, kellele tuleks pigem selgitada, kuidas nad
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tapsemalt saaksid ise sekkuda. Lisaks on umbes kolmandik neid, kelle puhul tuleb alustada nahtuse (viidatud
uuringus palgaldhe, antud juhul soostereotiilipide) tutvustamisest, selgitamisest ja dratundmisest. Kui oletada,
et 31% mitteteadvustajate seas jaotub hinnang nahtuse problemaatilisusele samamoodi nagu 52% teadlike
seas, siis olukorras, kus ka nemad teavitustdd tulemusel teadlikuks saavad, oleks vaid veerand kogu
elanikkonnast alalhoidlik ehk ei sooviks palgaldhe vahendamist sellal, kui kolm neljandikku pooldaks selle
vahendamist vdi oleks selle lle arutamisele avatud (see jareldus on kehtiv vaid siis, kui mitteteadvustajate
puhul ei ole tegemist teatud priviligeeritud rihmadele omase nn strateegilise mittemarkamisega).

Seega vdiks seda paralleeli kasutades eeldada, et kui kdik on probleemidest teadlikud (nt teavad palgaléhe ja
soostereotuipide olemasolust), siis kokku oleks elanikkonnas selgelt soostereotiilipide viahendamise
vastu umbes 25%, kuid teised on enam vdi vdhem valmis stereotiupide vdhendamise nimel tegutsema.

2.2 Haridustootajate hoiakud

Nagu elanikkonna hoiakute anallils naitas, levib Eestis omajagu soostereotllpe, mis Ilahtuvad
essentsialistlikust vaatenurgast ning mille jargi usutakse, et soolised erinevused on looduse poolt maaratud ja
paratamatud ning mehelik ja naiselik dppimisviis on tingitud bioloogilistest péhjustest (Roots et al, 2012).

Eestis on dpetajad saanud soolise vordodiguslikkuse, sealhulgas soostereotiitpidest hoidumise koolitusi oma
baas- ja tdienduséppes vaga napilt ning mittesisteemselt (Anniste et al, 2016; Kruus, 2015). Ka 2021/2022.
Oppeaastal ei kasitleta soolise vorddiguslikkuse teemasid dpetajakoolituse tasemedppe ja taienduskoolituste
oppekavades stisteemselt ning valikkursusi pakutakse séltuvalt dppejdudude ja teaduskondade valmisolekust
(Anniste & Haugas, 2022). Osaliselt just seetdttu on dpetajate teadlikkus soolisest vorddiguslikkusest
madal: vaid kolmandik peab soolist vordsust oluliseks vaartuseks ning selle mdju tlidrukute ja poiste arengule
ei moisteta (Kitt & Papp, 2012). Madal on ka dpetajate usk sellesse, et koolis on véimalik luua muutust
suurema soolise vérdsuse suunas. Opetajad viitavad sellele, et erinevused tulenevad (ihiskonna ootustest
meestele ja naistele ning neid ei saa muuta (ibid). Opilasuuringutest ilmneb, et kuigi koolikontekstis
kirjeldatakse suuri erinevusi suhtumises poistesse ja tiidrukutesse, vaidavad noored samas ometi, et tegelikult
oleme ju vordsed. Voérdsuse ideoloogia 6ppekavas ja seadusandluses justkui pimestab kogetud erinevat
kohtlemist ebavérdsusilminguna tunnistamast (Kuurme, 2016). Kutsehariduse baasil tehtud varskem uuring
leidis, et kuigi haridusjuhid ja 6petajad markavad soolist segregatsiooni nii Ghiskonnas kui ka enda
koolis, siis nad lildjuhul seda ei vaidlusta (Aavik & Umarik, 2020). See uuring t6i vélja, et probleemi tajumine
soltub suuresti ka kutsekooli juhi soost: kdige avatumad sellega tegelema olid naissoost koolijuhid. Meesjuhid
ja kutsehariduse eksperdid probleemi eriti ei ndinud, mis on selgitatav sellega, et nad pole ebavérdsust
kogenud ja juba priviligeeritud positsioonil olles pole motiveeritud seda kdigutama (Aavik et al., 2016).

llma sooalaste teadmisteta on dpetajatel kalduvus lahtuda kultuuriliselt stereotiilipsetest arusaamadest
poiste ja tlidrukute kohta, olles sooga seotud hoiakute edasikandjad ja taasloojad. Erinevad uuringud
naitavad, et Opilased tajuvad hasti Eesti dpetajate erinevat suhtumist tidrukutesse ja poistesse. Lahtudes
stereotiiipsetest arusaamadest, et tiidrukud on kohusetundlikud ja usinad ning poisid tormakad, kuid andekad
(Papp, 2012: 7), eeldatakse tidrukutelt paremaid dpitulemusi ja neid kiidetakse hea kaitumise eest, samas kui
poistel on rohkem vabadust, 6petajad on nende suhtes vahendudlikumad ja nende halba kaitumist
andestatakse kergemini (Anniste et al., 2016; Roots, 2016; Kuurme et al., 2012b). Eesti llibpilaste hulgas labi
viidud soolise vérddiguslikkuse alase teadlikkuse uuringus (Anniste et al., 2016) uskusid vastajad sagedamini,
et dpetajad voi dppejoud panid samade teadmiste eest tutarlastele paremaid hindeid kui poistele (et seda on
juhtunud, leidsid veidi Ule poole vastanutest) kui vastupidi (kolmandik poistest ja veerand tldrukutest).
Uuringud néaitavad, et Ule- vdi alahindamine véib seejuures olla ainepdhine: poisid saavad paremaid hindeid
matemaatikas (Lavy & Sand, 2015).

Tiiupilised ettekdaanded, millega haridusjuhid ja dpetajad (kutsehariduse naitel) digustavad ja taasloovad
soostereotulpe, on pdhjendused nagu: 1) noormeestel ja neidudel ning eri soost dpetajatel ongi erinevad
vdimed, piirangud ja huvid; 2) naisdpilased on flusiliselt ndrgemad; 3) mehed on peamised pere toitjad ehk n-
6 leivatoojad, millega bigustatakse seda, et meeste palgad on kérgemad (Aavik & Umarik, 2020).

Opetajate eelhoiakutel poiste ja tiidrukute eeldatavate kaasasiindinud véimete osas on oluline roll nende
edaspidisele haridusteele ja karjdarivalikutele. Naiteks on tlidrukute eksamitulemused vorreldes poistega
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paremad eesti keeles ja poistel vorreldes tlidrukutega matemaatikas (Valk, 2016). Selle taga ei ole mitte
erinevused voOimetes, vaid usk oma vdimetesse, mida omakorda mdjutavad koolis Opetajate
vBimekususkumused eri soost dpilaste voimete suhtes. Tudrukutele sisendatakse stereotllpselt, et nad ei ole
matemaatikas ning loodus- ja tappisteadustes vaimselt nii vdimekad kui poisid, mis omakorda mdjutab
tidrukute enesekindlust ja suhtumist neisse ainetesse. Selline sisendamine toimub sageli alateadlikult:
Opetajad panevad poistele matemaatikas paremaid hindeid, julgustavad neid iseseisvalt Ulesandeid
lahendama ja ebaedu korral pingutama, samas kui tudrukuid kontrollitakse enam, neile &petatakse
matemaatikat kui reeglite kogumit ja lubatakse neil ebaedu korral alla anda (Valk, 2016: 17). Endiselt on
koolides 6petajaid, kes otsesdnu Opilastele mbista annavad, et poisid on véimekamad reaal- ja tidrukud
humanitaaraladel (Hammal, et al., 2021). Selliselt juurdunud hoiak pd&hjustab noormeeste erialavalikus
eemalehoidmist nii humanitaar- kui ka sotsiaalteaduslikust valdkonnast ning tidrukute eemalehoidmist loodus-
ja tappisteadustest ning tehnoloogiaerialadelt. Infokommunikatsioonitehnoloogia eriala valiku tegurite uuringu
kontekstis on leitud, et sellistest koolis sisendatud uskumustest oma véimete kohta vdib olla vaga keeruline
Ule saada (ibid).

Ulikoolis tunnetatakse ebavdrdset kohtlemist vahem, kuid, nagu jareldavad Ulidpilaste seas tehtud uuringu
autorid, selleks hetkeks juba ilmnevad segregeeritud erialavaliku tagajarjed ja enamik mehi ja naisi 6pivad
erialadel, kus domineerivad nende sookaaslased (Anniste et al., 2016).

Lisaks saadavad soostereotlilibid noori ka koolitundide sisus (tehnoloogiadppes on sageli paika pandud
erinev 6pe poistele ja tudrukutele) ning huviringide valikul (naiteks tehnoloogia- ja robootikaringid on
poistekesksed ja ldhtuvad nende huvidest vbi vdivad kohati olla lausa ainult poiste jaoks méeldud, samas
hoiduvad poisid eemale pigem naiselikeks peetud aladest nagu koorilaul ja kaunid kunstid). Lisaks koolile on
siin oluline roll ka lapsevanematel, kes samuti kipuvad uskuma poiste kaasaslndinud tehnoloogiaalasesse ja
tudrukute keeleandesse ning suunama poisse pigem robootikasse ja tidrukuid pigem kunsti- ja muusikatundi
(ibid). On leitud, et kool ja 6petajad vdiksid olla sooga seotud hoiakute muutmisel véimalusel vanematele
eeskujuks (Valk, 2016), kuid see eeldab opetajate teadlikkuse ja oskuste kasvu ning sellega hetkel Eestis ei
tegeleta Uldse.

Avatuma mottelaadiga on Opetajakoolituse ja kasvatusteaduste valdkonna lidpilased, kes vaartustavad
soolist vérddiguslikkust enam ning tunnevad selle teema vastu huvi. Nad on ka avatud sooteema I6imimiseks
Oppekavasse, tajudes ,survet olla Odpilastele eeskujuks ning kartes taastoota jaiku ja traditsioonilisi
soostereotuipe” (Magi et al., 2016). See on hoiakulise tasandi avatus, mida hetkel 6petajakoolituse 6ppekavad
paraku ara ei kasuta ja neile sellist pet ei paku.

Noortele suunatud riikliku karjaarindustamisteenuse puhul on kaardistatud, kuivord vétab alates 2019.
aastast karjaarindustamisteenust pakkuv Toéo6tukassa oma tegevustes arvesse soolise vordodiguslikkuse
edendamise aspekti (Sepper et al., 2020). Analllsist selgus, et soostereotllpide moju vadhendamist
karjaarivalikutele peetakse Tootukassas kull oluliseks, kuid eraldi tegevusi véi metoodikat nende mdjude
vahendamiseks ei rakendata. Pigem jaab see Uldisemale tasandile, kus karjaarindustamise aluspdhimdtted
peavad oluliseks julgustada inimesi tegema valikuid enda eeldustest ja soovidest Iahtuvalt ning see vdib (aga
ei pruugi) tahendada ka ebatraditsiooniliste valikute julgustamist. Karjaariinfo jagamisel, sh teavitustegevustes,
on soostereotilipidest vabade valikute tegemisega arvestatud vaid mdnevédrra: ennekdike Tallinna uue
karjaarikeskuse mitmekesise eksponaatide valiku naol. Samas ei ole karjaarindustajate koolitusmaterjalides
kasitletud soostereotiilibivaba karjaarindustamist. Eeldatakse, et karjaarindustaja eetikakoodeksist tulenev
ndue pilsida neutraalne ja mitte lasta end méjutada isiklikust hoiakust, véimaldab hoiduda stereotuilipidesse
langemast (ibid). See aga eeldab, et ndustajad on soostereotiilipidest vaga teadlikud, oskavad neid margata
ja nendega tegeleda. Kuna nende hoiakuid sel teemal uuritud pole (pdgusalt teeb seda k&esolev
rakendusuuring), siis ei ole ka teada, kas see nii on.

2.3 Tooandjate hoiakud ja praktikad

Eesti tddandjate hoiakuid 2015. aastal kaardistanud uuring soolise vorddiguslikkuse seaduse rakendamise
kohta naitas, et to6andjate teadlikkus soolise vorddiguslikkuse seadusest (edaspidi SoVS) oli madal:
43% ettevotetetest olid madala (26%) voi vadga madala (17%) teadlikkusega (Turk et al., 2015). Teadlikkus oli
madalam ennekdike erasektori ning ehitus-, kaubandus- ja teenindussfdari ettevotete seas. Selliseid
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té6andjaid (eriti ehitus- ja tddstussektoritest) iseloomustasid sagedamini ka tugevalt diskrimineerivad hoiakud
(31% koigist todandjatest). Keskmiselt diskrimineeriva hoiakuga (sagedamini vaiksemad ettevotted
kaubanduses ja teeninduses) oli 30% ja vahe voi vaga vahe diskrimineeriva hoiakuga 39% t66andjatest (avalik
sektor, erasektori suuremad organisatsioonid, kus 50+ t0otajat). Olukorrad, kus té0andjate teadmised ja
hoiakud kbéige enam SoVS-iga paikapandud digustest lahknesid, puudutasid lapseootel naise edutamist,
lapsega kodus olnud tddtaja kvalifitseerumist juhi positsioonile, lapsehoolduspuhkuselt t66le naasmisel
téokoha sailimist ning isa lapsehoolduspuhkusele jaamist.

Tdbdandjatel on SoVS-i jargi soolise vordodiguslikkuse edendajate roll, tagades, et organisatsioonis oleks
ametikohtadel vordsel méaaral mehi ja naisi. Uuring (Turk et al., 2015) naitas, et té6andjad ei pea vajalikuks
votta kasutusele abindusid, mis aitaksid td6keskkonnast luua paremat soolist tasakaalu: 80% t6dandjatest ei
ole mdéelnud sellele, et julgustada mehi vdi naisi kandideerima ametikohtadele, kus on vahe mees- voi
naiskandidaate, 12% on midagi teinud ja 8% on sellele mdelnud, aga pole midagi ette vdtnud. Suur osa neist
(kaks kolmest) tddandjatest, kes pole julgustanud naisi vdi mehi kandideerima neile ametikohtadele, kus on
vahe mees- voi naiskandidaate, ei pidanud seda ka vajalikuks.

Samas suunavad tooandjate valikuid selgelt soostereotiiiibid: (isna julgelt jaotatakse ameteid meestele ja
naistele sobivateks. Meeste jaoks leitakse olevat sobivad flisilise tddga seotud ametid ja need, kus ollakse
harjunud mehi ndgema (nt mehaanik). Naistele peeti sobivaks administreerivaid ja klienditeenindusega seotud
ameteid, aga ka dpetaja ametit. TO6andjatest, kes leidsid, et organisatsioonis on pigem meestele kui naistele
sobivaid téokonhti, leidis suur enamus (83%), et nad eelistavad antud tdokohtadele ka mehi. Neist, kelle
hinnangul organisatsioonis leidus enam n-6 naiste ameteid, leidis 68%, et eelistab neile varvata naisi. Seega
parsivad soostereotiibid vahem mehi, kes kandideerivad n-6 naistetdddele, kui naisi, kes kandideerivad n-6
meestetdoddele (ibid).

Sarnaseid probleeme leidis erinevate organisatsioonide t66s ka Aavik et al. (2020) uuring. Uuringu jargi
naevad tédandjad teatud, sageli keerukamaid ja paremini tasustatud téoiilesandeid pigem meestetéona
ning naistetéona koike Ulejaanut. Sageli ndhakse naistootajate rolli abistavates funktsioonides, nagu
planeerimine vdi struktureerimine, tulenevalt nende soost, mitte individuaalsetest oskustest ja vdimetest.
Naistele omistatakse ka omadusi, mida seostatakse vahem vaartustatud t6ddega, nt rutiinitaluvust,
kannatlikkust jne. Meestele omistavad juhid aga nende arvates vaartuslikemaid omadusi, nagu julgus ja
ettevdtlikkus. Selliste stereotiilipsete vaadete omandamist soodustatakse juba koolis.

Naistootajate puhul tuuakse valja ka pere ja hoolduskoormusega seotut, mis teevad naistest td6andjate silmis
vahem ,usaldusvaarsemad" td6tajad, kuna toovad otsekui kaasa pereelu Ghildamisega seotud tilikana tajutud
sekeldusi. Samas eeldatakse harva, et pereelu tUhildamise probleem on seotud ka meeste vaikse rolliga pere
eest hoolitsemisel. Hoolduskoormust ndhakse ka soolist palgaléhet péhjendava asjaoluna: hoolduskoormus
tdhendab, et naised ei jdua ja ei saa teha t66d sama palju kui mehed ja seega ei maksta neile ka vordset palka
(Aavik et al., 2020).

Samuti saab nii SoVS-i rakendamise uuringu (Turk et al., 2015) kui ka Soolise Vérdodiguslikkuse Monitooringu
2016 alusel 6elda, et kuigi varbamisel ei tohi kiisida kandideerija eraelulisi andmeid, seda siiski tehakse ning
seda kinnitavad nii uuringud té6andjate kui ka to6tajate kogemuste kohta. SoVS-i rakendamise uuringust
iimnes, et igas viiendas organisatsioonis selgitati alati valja t66le kandideerija perekonnaseis ning laste
olemasolu ja arv (kokku koos nendega, kus seda tehti moénikord, jaavad tulemused 34-49% vahele: kdige
sagedamini kusiti laste olemasolu kohta). Enam huvitab see vaiksemaid ning erasektori organisatsioone ning
vahem avalikku sektorit ja suurema to6tajate arvuga tédandjaid.

Tootingimuste kujundamisel mangivad soolise vorddiguslikkuse edendamisel olulist rolli palga- ja
edutamispoliitika ning t66- ja pereelu Uhildamine. Ametikohtade hindamist (mis aitab vahendada palkade
maaramise subjektiivsust) ei ole 1abi viinud 77% organisatsioonidest ja vaid 12% Utleb, et seda on tehtud
(Turk et al.,, 2015). Sagedamini on seda tehtud suuremates (50+ td66tajaga) ja avaliku sektori
organisatsioonides. Selgub, et ligi pooltes organisatsioonides on palgavahemikud v6i astmestikud, kuhu
labiraagitav palk peab mahtuma, kolmandikus organisatsioonides on té6tasu taielikult [abiradkimiste kisimus
ning ligi viiendikul to6andjatest on uue tdotaja palk tapselt maaratud ning labirdakimisvéimalus puudub (ibid).
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Labiraakimisruumi téotasu osas on rohkem vaiksema tooétajate arvuga ning eradigusliku isiku omandis
olevates organisatsioonides, suuremates ja avaliku sektori organisatsioonides on t66tasud sagedamini
fikseeritud. 14% t66andjatest Utles, et t6otaja sailitab lapsehoolduspuhkuselt naastes puhkusele minemisele
eelnenud palga, ning 36% t6dandjatest tdstab ka lapsehoolduspuhkuselt naasva to6taja palka juhul, kui teistel
tootajatel on palk vahepeal tdusnud.

Edutamise p6himdtete kohta on juhised olemas 12% t66andjatest, enim riigi vdi KOV asutustes ning suure
tootajate arvuga ettevotetes. Samal ajal naitas kisitlus juhtivtddtajate soolise tasakaalu kohta, et naisjuhte on
meestest tunduvalt vdhem ning sageli rohkem valdkondades, kus t66tab ka rohkem naisi (Turk et al., 2015).

Ka soopbhiseid statistilisi andmeid kogusid ja kasutasid td6andjad vahe, kdige enam téotasu kohta (20%
té6andjatest) ning teistest enam suurema té6tajate arvuga ja avaliku sektori organisatsioonides.

Aavik et al. (2020) kvalitatiivuuringust selgus, et uuringus vaadeldud organisatsioonide edutamispoliitikad ei
ole labipaistvad ja tootajatele selged, ametikohti luuakse mdnikord ka inimesepdhiselt. Samuti ndhakse juhiks
arenemist ja joustamist t66taja enda Ulesannetena. Sellised praktikad kipuvad soodustama soolise palgaléhe
vOi segregatsiooni teket, kuna on labipaistmatud ja vdivad soosida juba parema sotsiaalse kapitaliga to6tajaid
ning seega stereotlilipe vdimendada.

Uuring naitas ka, et sageli omistatakse juhtimisega seotud omadusi (julgus, initsiatiivikus, riskialtisus) rohkem
meestega ning naiste puhul rohutati nende tagasihoidlikkust (ibid.) ning ,naiselikku katt* kui tdiendavat
abifunktsiooni (mees-)juhtidele. Samuti vaartustatakse enam ,motiveeritud tdotajate” t66d, ent arusaamad
sellest moistest Iahevad kokku rohkem meestega seostatud omadustega, nagu riskivalmidus, muugioskus jne.
(ibid)

Kui vaadata soolise ebavérdsuse vdhendamisele suunatud samme, siis naiteks soolise palgaldhe probleemi
tunnistatakse, ent lahendamise rolli nahakse pigem kellelgi teisel (Aavik et al., 2020). Samuti ei nahta paljusid
soolise ebavordsuse probleeme enda organisatsioonis. Uuringus kasitletud t66andjad arvasid, et nende
organisatsioonis ei ole soolise palgaldhe probleemi, samas kui autorite anallils naitas vastupidist.
Kokkuvétteks ei taju juhid, et nende probleemidega konkreetselt tegelemine on nende vastutus ja osa
igapaevasest juhtimisest ja seetdttu nende eesmarkide nimel ei tegutseta.

2.4 Haridustootajate ja tooandjate kogemused tootajatena ja praktikate kujundajana

Eespool vaadati Uhiskonnas levinud hoiakuid, mis Kkirjeldavad ka siinses uuringus vaadeldavate
ametirithmade esindajaid ning nende endi edastatavaid hoiakuid. Lisaks sellele on oluline vaadata, millised
voivad olla 6petajate, karjdarindustajate ja personalijuhtide kogemused tootajatena.

Juhte ja personalijuhte vdib selles vaates kasitleda korraga kahes rollis: té6tajana nad td6tavad nende
tootingimuste alusel, kuid t66turu ja té6tamise kontekstis kannavad nad ka vastutavat rolli t66tingimuste
sbnastamisel ja kohaldamisel. Seega on nende positsioon oluliselt agentsem, kuigi samal ajal on neil t66tajana
sarnased kogemused nagu Opetajatel ja karjadrindustajatel. Viimaste jaoks on to6turul toimivad reeglid
kasitletavad pigem etteantud tingimustena, mille muutmiseks on neil vahe véimalusi, kuigi nad samas véivad
mdjutada nii enda kui ka teiste ja sealjuures tulevaste td66tajate kaitumist: suunates 6pilasi ning karjaariteel
valikuid tegevaid t66tajaid.

Tobdandjate ja juhtide agentsust td6tingimuste sdnastamisel (vt ka Riaz, 2015) on Eesti soosuhete kontekstis
kirjeldatud (vt Aavik et al., 2020). Sellest analllsist selgus, et soolist ebavérdsust organisatsioonis
vdimendavad ja hoiavad alal teatud konkreetsed organisatsioonilised argipraktikad:

- see, et ebavordsust ei monitoorita ja selle kohta puudub organisatsioonis informatsioon;

- see, milline on personali sooline koosseis ja kuidas toimub varbamine, kuidas on korraldatud t66jaotus
meeste ja naiste vahel ning kuidas ja mille alusel t6id ja té6tajaid vaartustatakse;

- kuidas kujunevad palgad ja lisatasud ning kui I&bipaistmatud on palgasusteemid;

- kuidas on korraldatud palgalabiraakimised.

Hoolimata sellest, et analiiisis intervjueeritud juhid kaldusid end nendes kiisimustes esitlema to6tajatega
sarnaselt pigem passiivsetena, iimnes, et neil on oluline roll soolise vérddiguslikkuse tagamisel. Seejuures

© Kantar Emor 2022 33



kehtib see nii tippjuhi, personalijuhi kui ka esmatasandi juhi kohta, kuivdrd olulisi personali- ja palgaotsuseid
delegeeritakse tihtipeale kdige madalamale otsustustasandile.

Haridustootajate kogemused on mdnevoérra teistsugused. Naiteks ei ole selles valdkonnas olnud Eestis
té6puudust, vaid pigem t66joupuudus, nii ei ole dpetaja erialal té6tavad inimesed pidanud vaga tugevalt
konkureerima, seega ei saa tdotajate gruppe nii selgelt Uksteisele vastandada. Samuti on Opetaja
karjaarimudel Eestis vordlemisi lame: karjaarivdimalused on pigem spetsialisti ametikohalt administratiivsele
kohale (nt juhina) véi ametnikuks (nt valdkonna tegevust kohalikul voi riiklikul tasandil kureeriva spetsialistina).
Teisalt on see Uks vaheseid ametivaldkondi, kus on ette ndhtud kohustus regulaarseks enesetaienduseks ning
planeeritud selleks ka vahendid, nii et neid vdimalusi ei pea nii suurel maaral Iabi radkima kui mones teises
valdkonnas. Samuti on iseloomulik, et Opetajate palgatase kujuneb mitte niivord individuaalsete
palgaldbiradkimiste kaigus kui avaliku sektori osapoolte I&birddkimistel (Haridus- ja Teadusministeerium,
2017) ning Opetajatel kui avaliku sektori tootajatel on pigem keskmisest vahem palga labiradkimise véimalusi,
ehkki iga Opetaja individuaalne koormus ja palk siiski on labirdakimiste kisimus. Juhtimispraktika seisukohalt
on Eestis Uldiselt pigem vaga suurel osal inimestel labiradkimistega palgatingimused, mis voib kergesti
vdimenduda mees- ja naistOotajate erinevaks labiraakimisjdouks. See seab todturule siseneja ette olulise
Ulesande enese diguste eest seismisel vdi t66turu nérgemate osalejate kaitseks valja astumisel, seda nii
tootaja kui ka juhi rolli taotlemisel.

Opetajate ja ka riiklike karjaarindustajate kogemus on seega pigem ainulaadne ning pigem erineb noorte
toOturule sisenejate kogemusest, mistdttu nende isiklikud kogemused ei pruugi sobida opilaste
joustamise ja ndustamise aluseks. Juhtide ja personalijuhtide isiklikud kogemused t66turust peegeldavad
aga teatud voistluslikkust ning samas teadlikkust soolistest erinevustest pdhimdtteliste to6tingimuste
labiraakimisega ja ka isiklikku kokkupuudet sellega. Siiski vdivad nende isiklikud kogemused olla
teadvustamata ja nii on keerulisem hinnata, kuivdrd need sobivad (algajate) to6tajate karjaaritee kujunemise
toetamiseks ja kuivord vajavad need teadmised-oskused taiendamist.

2.5 Olulised hetked ja tegevused haridustootajate ja to6andjate hoiakute ja kditumise
edendamiseks

Elanikkonna hoiakute ja taustatunnuste anallisi pdhjal voib oletada, et dpetajate ja karjdarindustajate
haalestus voib olla personalijuhtide omast pisut erinev naiteks tulenevalt kutsealarihma ‘tlupilisest’
haridustasemest, sissetulekust, vanusest ja td6turukogemusest, kuigi tulenevalt soost ja tdé6turupositsioonist
palgatddtajana voiks nende hoiakute jaotumine olla sarnane. Siiski on mdlemas rihmas esindatud koéik
eespool kirjeldatud hoiakute ja teadlikkuse tiubid (vt 2.1).

Eeldades, et soolise vorddiguslikkuse alane teadlikkus ja 6iglusorientatsioonid on haridustootajate ja
té0andjate seas jaotunud sarnaselt nagu elanikkonnas, on nende soostereotilpide vahendamist toetava
kaitumise seisukohalt kriitilise tdhtsusega see viiendik, kes on labivalt egalitaarsete vaadetega (vt 2.1).
Neil on vdimalus endaga kaasa tdmmata ka osa ambivalentsete hoiakutega inimestest. Tegelikkuses véib
oletada, et vordodiguslikkuse edendamise toetajate ja ambivalentse hoiakuga rilhmad on nendel erialadel
veelgi suuremad, kuna nendel ametialadel t66tab rohkem naisi ja eelnev anallils néaitas, et naisi on nérga
vorddiguslikkuse hoiakuga grupis vahem. Oluline on arvestada seda, et ambivalentsete seas on Uks osa
selliseid, kes toetavad kullalt konservatiivseid avaliku sfaari soorolle (mehed poliitikas ja ettevdtteid juhtimas),
isegi kui nad on liberaalsed erasfaari praktikate suhtes. Seetdttu ei pruugi nad siiski olla valmis kutsealaste
soostereotliipide kummutamiseks ka oma erialases t60s, olenemata uskumusest, et naiteks tasustamata
kodutddde jaotus peaks olema vordsem.

Laiem kisimus on, kuidas saab haridussisteemis ja tddmaailmas soolist vorddiguslikkust ja vordseid
vdimalusi edendavat kaitumist ja seda toetavaid hoiakuid toetada. Millised on vdimalused?

Uheks véimaluseks erinevate hoiakutiiiipide ja kogemustega ametigruppide toetamiseks soostereotiilipide
kiisimuse alla seadmisel t60s Opilaste ja todtajatega on tuua stereotiiiibid kui nahtus paevavalgele — nende
olemasolu mbistmine ja tunnistamine oleks Uks véimalus muutuste esilekutsumiseks. Teiseks véimaluseks on
pakkuda erinevaid vastuargumente teadliku vastuseisu kummutamiseks, kuid arvestades teadlike ja
pShimdtteliste vastuseisjate vordlemisi vaikest hulka kogu elanikkonnas (umbes veerand kuni kolmandik) ja
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voib-olla veelgi vaiksemat esindatust feminiseerunud ametikohtadel, nagu &petajad, karjdarindustajad ja
personalijuhid, ei pruugi see olla tulemuste seisukohalt vétmetahtsusega. Nende ametigruppide erialast
tegevust maarab ka seadusandlus, mis suunab tagama ja edendama voérdset kohtlemist nii hariduses kui ka
tooelus ja seeparast on pigem oluline, et ollakse kursis erinevate vdimalustega soolise vorddiguslikkuse
edendamiseks igapaevase t66 kaigus. Niisiis omandab votmetahtsuse see, et ametirihmade esindajatel
oleks piisavalt informatsiooni selle kohta:

- millised on soolised stereotlubid,;
- kuidas ja mille kaudu need erialavalikutes avalduvad;
- kuidas ja milliste tegevuste abil on véimalik neid kiisimuse alla seada.

Samas ei saa eeldada, et need, kes on motiveeritumad stereotiilipsete kutsevalikute probleemiga tegelema,
on selleks ka piisavalt varustatud. Uuringud naitavad, et nende seas on siiski suur hulk teadmatust ja
ebakindlust (vt Kuurme et al., 2016, Roosalu et al., 2019). Naiteks BREAK! projekti raames
soostereotuilpidealastel koolitustel osalenud (keskmisest vorddiguslikumate vaadete ja hoiakutega) 6petajad
tunnistasid pigem oma kohmetust teemade kasitlemisel, seda hoolimata sedalaadi teabematerjalide
kattesaadavusest. Sellise teabe hankimine jddb enamasti tavaparase koormuse raames ebarealistlikuks
ootuseks. Seeparast on oluline, et soostereotililipe vaidlustada aitav 6ppesisu ning naited praktikatest
ilmuksid opetaja toolauale pigem automaatselt.

Sarnast ebakindlust on valjendanud ka juhid ja personalijuhid (Aavik et al., 2020): soolise vorddiguslikkuse
teemaga mittetegelemise taustal on hulk killalt levinud eksiarvamusi ning ka arusaam, et soolise
vordodiguslikkuse ja vordsete vdimaluste tagamisele orienteeritud slsteemi Ulesehitamine on keeruline,
kulukas ja ajamahukas. See viitab taas vajadusele, et selle teemaga tegelemiseks oleks olemas erinevaid
mudeleid, soovitusi ja juhendeid, mille kasutamine on juhile automaatne ja mugav.

Seega on hetkel Gheks probleemiks, et vordsuse edendamist tdotavate praktikate valjavalimist ja katsetamist
peetakse nii koolis kui ka té6andjate seas olulist strateegilist ressurssi ndudvaks tegevuseks isegi siis,
kui sellega pdhimdtteliselt ndustutakse. Nii dpetajalt, karjaarindustajalt kui ka tédéandjalt nduab nende
praktikatega tutvumine ning nende rakendamine lisapingutust, millega tavaparaste tdiste valjakutsete kdrval
ei ole vdimalik tegeleda, sest neid ei kasitleta prioriteetsena.

Tdo6turul soolisi stereotiilipe tasakaalustava voi taastootva tegutsemise aluseks on tajutud tegutsemisvalikud
(vt arutlust agentsusest ptk 1.2). Seda piiravad aga stereotllbid — nii soolised stereotlilibid, sh mida peetakse
kohasemaks meestele, mida naistele, kui ka stereotiiipsed uskumused elukutsete osas (nt mida endas
sisaldab ja kui keeruline on t66 Opetajana vdi ehitajana, sotsiaaltdotajana voi liikluspolitseinikuna).
Stereotllpsed uskumused omakorda tuginevad eelarvamustele, vastavalt kas soo ja soorollide vdi elukutsete
ja tooelu osas (Error! Reference source not found.).

Seda on kasulik teadvustada, sest tavaparaselt tegeletakse pigem soostereotiilipidest tulenevate
raskustega, ehkki oluline on ka see, mida peetakse Uhe vdi teise t66 sisuks: just see seletab, miks ja kuidas
seostatakse sobilikku td6tajat teatud sooga (Roosalu et al., 2019). Seega ei tohiks soostereotiiipidest vabade
elukutsevalikute suunamisel fookuses hoida ainult meeste ja naistega, vaid ka t66de ja ametitega seonduvaid
(eel)arvamusi ja (vaar)uskumusi: mdlemates voib peituda piirajaid inimese tegevusvabadusele karjaarivaliku
otsuse juures.

Indiviidi praktikaid kutsevaliku osas moéjutavad samaaegselt nii enesetéhusus ja uskumused oma vdimekuse
kohta kui ka tulemuste ootus. Seda kirjeldab hasti nn ARCS-mudel, mida John Keller'® on dppimiskontekstis
otsuste motivatsiooni kirjeldamisel kasutanud: esmalt peab nahtus, naiteks mingi eriala vdi amet, palvima
inimese tdhelepanu (attention); seejarel peab see tunduma tema seisukohalt vaadates oluline ja
asjakohane valikuvoimalus, naiteks ei valista ta seda v6imalust soo pdhjal (relevance); tal peab tekkima
kindlustunne, et see on talle jdukohane ja ta suudab nt kdnealuse eriala edukalt omandada (confidence); ning
sellega seotud pingutus peab ennustama talle tunnustust ja rahulolutunnet (satisfaction), nditeks vaartusliku

15 Keller (2016) loetleb asjakohased allikad, vt https://www.arcsmodel.com/keller
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diplomi, hea ametikoha, vaarika td6tasu vms naol. Seega on hea teadvustada, mis on need loogikad, mille
najal inimesed teevad kergekaeliselt soostereotllpseid karjaarivalikuid, ning luua olukordi, kus ka
soostereotllpidele mitte vastavad erialad ja ametid mdjuksid atraktiivse, asjakohase, ligipaasetava ja rahulolu
tekitavana.

Soovides mojutada to6tajate voi noorte praktikaid, peaksid juhid-personalijuhid ning dpetajad-karjaaritéotajad
puddlema selliste tingimuste loomise poole, mis viivad noorte-t66tajate enesetdhususeni ning aitavad
adekvaatselt hinnata oodatavaid tulemusi. Selleks on aga vaja ka vahendajatel endil uskuda, et nendest
midagi soltub — tajuda ennast tdhusa ja vdimekana — ning ette kujutada saavutatavat tulemust. Sellest
tulenevalt on vdimalik muutuse ,objekt* soorollid, sooline vorddiguslikkus, enesekindlus ja tajutud
enesetbhusus, kusjuures nende osas on voimalik mdjutada kas teadmisi ja praktilisi oskusi vdi hoiakuid ja
laiemas plaanis norme.

Nii koolis kui ka téokohal toimuvat suunavad ennekdike organisatsioonide juhid, kes organisatsioonikultuuri
kaudu jéustavad sooliselt tasakaalustatud vdi stereotiilipseid praktikaid. Ukskdik millise organisatsiooniga on
tegemist (ettevdte, kool, karjaarikeskus), diglaseid ja tasakaalustatud praktikaid jdustatakse voi jaetakse
jdustamata tippjuhi algatusel. Juht annab organisatsioonile strateegilised tegevusprintsiibid ning selle kaudu
modjutab koolijuht Opetajaid, karjaarikeskuse juht karjaarindustajaid ning iga muu organisatsiooni juht
personalitddtajaid ning keskastme juhte vordodiguslikkust kas teadlikult ja stistemaatiliselt rakendama vai siis
mitte. Tegelikku sihtgruppi — esmaste erialavalikute ees seisvaid 6pilasi, td6turul edukalt rakendunud voi veel
oma sobivaimat kohta otsivaid tdédtajaid — mdjutavad haridussisteem ja t66turg eelkdige just nende
professionaalide (dpetaja, karjaarispetsialist, personalijuht) kaudu. Seega saab kujutleda iga t6dsuhet ja
tooteed susteemina, mille puhul td6tajaks kujuneva Opilase maailmas on roll nii dpetajal (kelle t66d
koordineerib tema juht) kui ka karjaarindustajal (kelle t66d koordineerib tema juht) kui ka konkreetse
organisatsiooni personalijuhil (kelle t66d koordineerib tema juht) ning tema vahetul juhil (kelle t66d korraldab
tema juht). Seega on igal positsioonil selle siisteemi sees mitu rolli, aja jooksul voib sama inimene olla kogenud
erinevaid rolle ning kdik need kogemused maaratlevad tema tdnase hoiaku ning tegevusmustri.

Kooskélas sotsiaalse praktika teooriatega (Vihalemm et al., 2015) saab mdéjutada kolmel, omavahel seotud ja
Uksteist vbimendaval vbi tasakaalustaval tasandil: 1) kujundades teadlikkust, teadmisi, tédhendusi; 2)
kujundades konkreetseid oskusi; 3) kujundades keskkonda ja infrastruktuuri. Plilidlused sotsiaalseid praktikaid
muuta peaksid olema kontekstitundlikud ning need vdivad kaasata sihtgruppi (noori véi t66tajaid) ennast
naiteks koosloomeprotsessi kaudu (ibid).

Kdige tavaparasem viis t66turul juba aktiivselt osalevate professionaalide enesetaiendamiseks t66ga seotud
teemadel on tookohapohine oppimine, mispuhul oluline roll on neid Umbritseval kollektiivil,
organisatsioonikultuuril ja teema suhtes ilmutatud ndudlikkusel. Teine véimalus on mitteformaaldpe, see
tdhendab erinevad koolitused, teemaseminarid, konverentsid, t66toad jmt, mille kaudu on vdimalik tuua
inimesteni teemasid, mis muidu nende tahelepanu ei palviks. Kolmas vbimalus on enesetdaiendamine
tasemeoppes.

Lisaks neile 6ppimisviisidele jaavad endiselt alles kdik varem noorte ja to6tajate valikute mojutajana nimetatud
tegurid, mis méjutavad nii juhte-personalijuhte kui ka 6petajaid-karjaarindustajaid, saates neid ka oma erialasel
tooteel. Seega, kui esmane sotsialiseerumine soosuhete ja sooliste stereotlilipide slisteemi on toonud kaasa
soostereotllpe toetava ja taastootva individuaalse vaartussiisteemi, siis tuleb arvestada vajadusega teisese
sotsialiseerumise jarele.

Kui personalijuhtimise ja juhtimise erialade valjadppes Eesti kontekstis soodimensioon enamasti ei kajastu (vt
Jbgi 2016), siis dpetajahariduses vdib see kill leida mdningast kasitlemist, kuid see ei ole praegu alati I1abiv ja
susteemne (vt Kuurme et al., 2016). Samas on &petajakoolitus Uks oluline ja loogiline vdimalik hetk sootundliku
pedagoogika Opetamiseks ning edasiandmiseks ning vdiks olla (ks koéige olulisemaid sootundliku
hariduspoliitiika meetmeid. Juba valja koolitatud &petajate puhul on Uks oluline hetk tdienduskoolituse
pakkumine voi selle labimise ndue. Roll on ka teemaseminaridel, koolitustel ning iseseisva Oppimise
vajalikkuse réhutamisel.
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Arvestada tuleb ka tédandja vastutusega téokeskkonna kujundamisel ja vajadusel Umberkujundamisel. See
viimane eeldab indiviidilt kdige vahem lisapingutust ning ei ndua tingimata ka isiklike veendumuste muutmist.
See on ka kooskdlas poliitikaraamistuste kolmanda, transformatiivse printsiibiga (vt Verloo, 2005, Lombardo,
Meier, Verloo 2009): kui tddandjat esindav juht loob koolis v8i muus asutuses sellised to6tingimused, mis
aitavad tooétajail — juhil, personalijuhil, karjaarinbustajal voi dpetajal — oma t66s automaatselt kujundada
soostereotliipe vaidlustava Opi- ja tdokeskkonna, siis tdhendab see Uhtlasi ka suuremat tdendosust, et
Opilastel ja tdodtajatel on ligipdds sootundlikule kohtlemisele, sest igapdevase 0Opi- ja tookeskkonna
transformatsioon ei ndua konkreetselt Opetajalt ja juhilt enam taiendavat pingutust (naiteks on valja téotatud
varbamisprotsessid, mis ei vdimalda uue t66taja valimist soopdhiselt).

Otsustades selle jargi, millised olukorrad &pingute kaigus ja todelus on kdige maaravamad sooliste
stereotiitpide joustamisel ja taastootmisel voi nendest hoidumisel (vt ptk 1.3), tuleks ka koolide ja muude
organisatsioonide juhtidel keskenduda sootundlike praktikate sbnastamisele just nende kontekstide jaoks ning
nende joustamisele. Koolis tdhendab see eelkdige formaalse ja varjatud dppekava Umbermo&testamist
sooaspekti kaudul®, karjaarindustamise kontekstis individuaalsete voimete ja huvide pohiste valikute tegemist
ning soostereotllpsete valikute vaidlustamist ning juhtimispraktikate kontekstis soolise ebavdrdsuse ja
soostereotiitpide teadvustamist ja vordset kohtlemist toetavate praktikate kasutuselevéttu (vt soovitusi naiteks
Aavik et al., 2020).

16 vt BREAK! projekti raames loodud juhendit dpetajale ja karjaarindustajale siit: https://bre-ak.eu/oppematerjalid/
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3. Sekkumised haridustootajate ja
tooandjate soolist vordsust toetavate
hoiakute ja kaitumise edendamiseks

3.1 Haridusvaldkonnas rakendatud meetmed

Unterhalter et al. (2014) toovad teoreetilises Ulevaateartiklis vélja, et vaga uldiselt jaotades keskenduvad
haridusvaldkonna sekkumistegevused:

- ressurssidele ja infrastruktuurile (ennekdike arengumaades), et nii poistel kui ka tldrukutel
sbltumata nende sotsiaalsest taustast oleks vordne ligipdas haridusele ja elementaarsed heaolu
tingimused. Naiteks stipendiumid, koolitoit, koolitransport jne. Antud sekkumistegevused on naidanud
positiivset mdju Ulelldiselt kooliskaimisele, koolis plsimisele ja dppetulemustele, vaiksem on mdju
olnud soolist vérdsust suurendavate hoiakute suurendamiseks koolis;

- institutsionaalsetele sekkumistele, mis keskenduvad Oppe kvaliteedile: dpetajate ettevalmistus,
oppematerjalid, dppekavad, Opetajate pedagoogilised praktikad. Paljud uuringud kinnitavad, et
sekkumistegevused, mis tegelevad institutsionaalse tasandiga, mdjutavad positiivselt ka soolist
vordsust;

- soonormide nihutamisele ja alaesindatud gruppide kaasamisele (nagu naiteks mentorid,
ndustamine, huviringid, klubid), millel on samuti positivhe mdju soostereotlilipide vahendamisele
(ibid).

Eestis on suur osa soolise vérddiguslikkuse fookusega sekkumisprojektidest tegelenud dpetajate teadlikkuse
kasvatamise, pedagoogiliste praktikate avardamisega, aktiivdppe meetodite ja tugimaterjalide pakkumisega,
lahtudes sellest, et 6petajad on laste ja noorte jaoks olulised sotsiaalsed vahendajad (nt SooKool, ,Arka,
marka, tegutse®, SIHT, Praxise labiviidud projekt ,Soolise vorddiguslikkuse I6imimine Uld- ja kérgharidusse”,
teemapaevad Opetajatele, kasiraamatud, Oppematerjalid, konverentsid), alaesindatud sihtrihmade
kaasamisega neis valdkondades, kus on sooline tasakaal vaga ihe vdi teise soo poole kaldu (nt tehnoloogias
HK Unicorn Squad, Digigirls, Girl Power), ning noorte seas soostereotlilipide kdigutamisega (nt BREAK!,
OpiFEST). Tegemist on aga juba suurema haardega sekkumistega kui milkksamine. Konkreetselt miiksamist
on nii Eestis kui ka mujal maailmas sooaspektist Iahtuvalt kasutatud veel vadga vahe (nt ,Klaaslagi Eesti IKT-
s: muksud naiste osakaalu suurendamiseks IKT valdkonnas hariduses ja t66turul®).

Naiteid projektidest voi sekkumistest

REFLECT (Kollmayer et al., 2018) oli koolitusprogramm, mille eesméark oli kasvatada matemaatikadpetajate
teadlikkust soostereotulpidest, anda dpetajatele dpetamisviise ja n-6 tddriistu, mille abil nad markaksid ja
kontrolliksid, et nad ei annaks edasi soostereotlilipe ja samas ka toetaksid poiste ja tldrukute huvi
matemaatika vastu erinevalt. Projekt koosnes nii teoreetilisest ettevalmistusest kui ka praktilisest osast, mida
projektidppes viie nadala jooksul rakendati. Tulemused olid edukad: dpetajate Spetamispraktikad laienesid ja
soostereotluipide markamine ja teadvustamine kasvas mitte ainult dpetajate, vaid ka dpilaste seas. Projekti
autorid soovitasid, et dpetajaharidus peaks keskenduma sellele, et dpetajad soostereotiilipe markaksid,
moistaksid soostereotiilipide tagajargi, saaksid ka ise aru, kuidas nad stereotllpide loomisesse voi
kinnistamisse panustavad ning samas oleks neil vbimestatus ja tugi selleks, kuidas |&heneda &pilastele
indiviidipohiselt, takerdumata soostereotllpidesse.
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SooKool — sooteadliku dppe arendamine uldhariduskoolides. Projekti eesmark oli leida praktilisi ja konkreetse
kooli vajadustest lahtuvaid lahendusi koigi Opilaste vdrdseks kaasamiseks ja soolise vorddiguslikkuse
edendamiseks alates kooli juhtimisest ja Oppetdd planeerimisest kuni koolivélise tegevuse ja dpilasesinduste
tooni. Selle raames tehti teemapaevi inimesedpetuse dpetajatele, karjaarikoordinaatoritele ja -spetsialistidele,
kooliarendust nelja kooli 6pikogukonnas ja dpilasesinduses sooaspektide ja -stereotllpide teadvustamiseks,
koguti ja levitati tugimaterjale, haid praktikaid, juhtumi- ja protsessikirjeldusi.

BREAK! Projekt — Soolise vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise voliniku algatatud rahvusvaheline
koosto0projekt perioodil 2017—2019, mille eesmargiks oli toetada noorte soostereotiitbivabasid erialavalikuid.
Projekti raames toéo6tati valja riikliku dppekavaga uhitatud éppematerjalid dpetajatele ja karjaarindustajatele,
mis aitavad mdista voérdse kohtlemise ja stereotlilpide olemust. Materjalid olid tihedalt seotud projekti raames
valminud noorteseriaaliga ,Miks Mitte?!“, mis aitas neis sisaldunud teooriat ilmestada. Materjalide
kasutamiseks koolitati dpetajaid ja karjaarindustajaid Eestis, Leedus ja Islandil ning need tehti kattesaadavaks
digitaalses Oppevara portaalis e-koolikott.

3.2 Vordsete voimaluste suurendamine tooturul

3.2.1 Poliitikameetmed
Sookvoodid

Kvoodid naiste osakaalule firmade néukogudes voi juhtkonnas on Uiks enim vastandlikke hoiakuid tekitanud
meede vertikaalse segregatsiooni vahendamiseks. Norra oli esimene riik, mis 2004. aastal hakkas naiste
toomiseks ettevbtete ndukogudesse kvoote rakendama (40%) ning talle jargnes mone aastaga rida teisi
Euroopa riike (nt Holland, Belgia, Itaalia, Prantsusmaa, Saksamaa, Hispaania, Island), mis kehtestasid
erinevaid kvootidega seotud regulatsioone. Mdned teised riigid Iaksid pehmemate vabatahtlikult saavutatavate
eesmarkide seadmise teed (nt Suurbritannia) (Mensi-Klarbach, et al., 2017). Euroopa ja USA juhtidega tehtud
intervjuudest selgub, et kvoote rakendavatest riikidest parit juhid on nende suhtes positivsemad kui nende
riikide juhid, kus kvoote pole (Wiersema & Mors, 2016). Positiivse poole pealt toodi valja, et juhtorganitesse
varbamine on muutunud professionaalsemaks (vorreldes nt USA-ga, kus see baseerub suuresti
suhtlusvérgustikel). Kvoodivastased viitasid sellele meetmele kui naisi alandavale ning valjendasid kartust, et
see toob juhtkonda ebapiisava kvalifikatsiooniga naisi véi muutub varbamine vaid soopdhiseks. Fine et al.
(2020) koostatud meta-ulevaade toob valja, et naiste suurem osakaal firmade ndukogudes on tdestatult
positivse mdjuga ettevdtete innovatiivsusele, juhtimistavadele, sotsiaalsele vastutustundlikkusele ja
aripraktikate eetilisusele ning on ndidanud mdningast positiivset mdju ka osadele ettevétete tegevusnaitajatele
(kuna uuringutes on kasutatud erinevaid mdéddikuid, siis selget ja Uhest mdju pole téestatud). Kvoote
kehtestanud riikides on naiste osakaal juhtkonnas kasvanud kiiremini kui pehmemate meetmetega riikides.
Samas ei ole naiste osakaalu kasv ndukogudes/juhtkondades mdjutanud positiivses suunas nende osakaalu
juhtkonnast madalamatel tasanditel (OECD, 2017).

Muud poliitikameetmed

- Perepoliitika, nagu investeerimine lapsehoiu vdimalustesse, tagamaks lastehoiu kattesaadavus
vanematele nii vdimaluste kui ka kulu méttes. Maksupoliitiliste soodustuste tegemine lastega
peredele. Isade osaluse suurendamine tasustamata lapsehoolduses ja majapidamistdddes —
tasustatud lapsehoolduspuhkus isadele (OECD maades varieerub ménest paevast kuni ligi aastani
Jaapanis ja Koreas) (OECD 2017). Vanemapuhkuse, lastehoiu ja paindlike t6dvormide mdju on
uuritud ennekdike emade to6turukaitumisele (nt Del Boca et al., 2008; Budig ja England, 2001) ning
tavaliselt on leitud, et need meetmed aitavad suurendada naiste osakaalu t06turul, kuid ei pruugi tuua
naisi kdrgematele ametikohtadele.

- Palkade Iabipaistvaks muutmine, mis juhib ettevotete tdhelepanu palgaldhe suurusele nende
organisatsioonis. Kohustuse panemine ettevotetele analliisida palgaldhet ja jagada seda oma
tootajate, valitsusaudiitorite vdi avalikkusega. Samuti on loodud avalikult kattesaadavaid digitaalseid
tooriistu nagu palgaléhe kalkulaatorid, mis aitavad td6tajatel paremini mdista, millist palka nad teatud
ametis ja sektoris vOiksid saada. Veel Ghe vdimalusena kasutatakse palgaldhe vahendamisega
tegelevate firmade avalikku tunnustamist véi sertifitseerimist (OECD 2017).
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3.2.2 Tegevused organisatsioonide tasandil

Organisatsioonides kasutatavad praktikad on suunatud naiste osakaalu tdstmisele ning nende karjaariga
seotud aspektide erinevuste vahendamisele vdrreldes meestega. Need algatused on suunatud kallutatuse
vahendamisele erinevatel t66eluga seotud hetkedel, nagu té6levotmise protsess, té6tulemuste hindamine,
té0tasu maaramine jne (Caleo & Heilman, 2019).

Tdenduspbhiselt on organisatsioonidele soovitatud jargmisi samme (Government Equality Office, 2018):

- Mitme naiskandidaadiga varbamis- ja edutamisnimekirjade koostamine. Ainult Ghe
naiskandidaadiga nimekirjad ei suurenda naiste valimise tdendosust.

- Varbamisel oskustel baseeruvate iilesannete hindamine. Lisaks todintervjuule tuleks paluda ka
antud ametikohale vajaliku (lesande taitmist. Oluline on llesannete ja nende hindamise
standardiseeritus.

- Struktureeritud intervjuude kasutamine varbamisel ja edutamisel. See tagab kandidaatide
vorreldavuse. Kuigi ka seda tilpi intervjuudel on omad miinused, tagavad nad suurema téendosusega
kallutamata tulemuse.

- Palgalabiraakimiste julgustamine avalikustades palgavahemikke. Naised laskuvad
palgalabiraakimistesse vaiksema tdenaosusega ning palgavahemikud julgustavad neid seda tegema,
kuna annavad indikatsiooni selle kohta, mida on médistlik loota. Samuti peaks t66andja andma marku,
et palk on labiraagitav.

- Edutamis-, tasustamis- ja premeerimisprotsesside labipaistvaks muutmine. See tdhendab
eelnevalt paikapandud protsesse, poliitikaid ja otsuse tegemise kriteeriume. Td6tajad peavad teadma,
kuidas asjad kaivad ning nende juhid mbistma, et otsused peavad olema objektiivsed ning
tdenduspdhised, kuna ka teised vdivad neid otsuseid labi vaadata.

- Mitmekesisusega tegeleva juhi maaramine. See juht jalgib erinevaid protsesse, nagu varbamine ja
edutamine, ning mitmekesisust organisatsioonis. Sellise vastutusega inimese olemasolu vahendab
kallutatud otsuseid, kuna otsustajad teavad, et nende otsuseid vbidakse labi vaadata.
Mitmekesisusega tegelev juht peab olema organisatsioonis kérgema tasandi juht, kel on ligipaas
andmetele, 6igus kusida lisainfot ja kujundada organisatsiooni vérdsuspoliitikaid.

On ka mitmeid teisi praktikaid, mis on té6koha soolise vordsuse edendamise seisukohast paljutdotavad, kuid
mille tdhusust tuleb veel hinnata. Need on té6koha paindlikkuse suurendamine nii naiste kui ka meeste jaoks,
jagatud vanemapuhkuse kasutamine, hoolduskohustuse téttu pikalt t66turult eemal olnud inimeste varbamine,
mentorluse pakkumine, vorgustikuprogrammid ja konkreetsete sisemiste eesméarkide seadmine ebavérdsuse
vahendamiseks (ibid).

Vastuolulisi tulemusi on andnud alateadlikele eelarvamustele suunatud koolitused (unconscious bias
training), mitmekesisuse programmid ning juhikoolitusprogrammid (ibid). Kahe esimese eesmargiks on
tosta teadlikkust ja seelabi kaitumist, kuid tegelikkuses need sageli ei muuda kaitumist ega suurenda vérdsust
tookohal. Stereotilpidele teadlikult tahelepanu tdmbamine — naiteks koolituste kaudu — véib olla vahese
mojuga (Bezrukova et al., 2016) vdi anda oodatust vastupidiseid tulemusi n-6 moraalse digustatuse!” tttu
(Castilla & Benard, 2010). See ei tahenda, et neid ei ole métet rakendada, kuid on soovitatud Ule vaadata
nende programmide Iabiviimisega seotud erinevad aspektid. Naiteks mitmekesisuse koolitustel ei tohiks
rohuda meeste ja naiste erinevusele, stereotlilipset motlemist vdhendab paremini arusaamade 16hkumine
meeste ja naiste erisustest ning meie-nemad moéttemalli muutmine (Galinsky & Moskowitz, 2000; viidanud
Caleo & Heilman, 2019). Ka on soovitatud nende programmide orgaanilisemat integreerimist organisatsiooni
(et valtida to6tajate vastuseisu ja vasimust), asendada mitmekesisuse mdiste millegi loovamaga, mdelda Iabi
organisatsiooni konkreetsed vajadused, olla jarjepidev (ehk mitte teha koolitusi vaid negatiivse olukorra

7 Moraalse Gigustatuse efekt viitab olukorrale, kus algselt moraalselt kaituv inimene seejérel kaitub ebamoraalselt, ebaeetiliselt voi muul
moel halvasti. Antud uuringu kontekstis tdéhendab see seda, et alateadlike eelarvamuste véi mitmekesisuse koolitusel osalenud inimesel
tekib veendumus, et ainuliksi tdnu koolitusel osalemisele on tema kaitumine seejarel vordsust soodustav ning seeldbi digustab ta oma
hilisemat vérdsust mittesoodustavat kaitumist.
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jargselt) ning saada endaga Uhte paati ka juhtkond (naidates, kuidas need programmid parandavad finants-
voi muid naitajaid) (Asare, 2019).

3.3 Miiksamine kui liks voimalus

Soostereotllpsete hoiakute vahendamiseks ja soostereotlilibivaba kaitumise toetamiseks on kasutatud
erinevaid traditsioonilisi méjutusmeetodeid (seadused, koolitused, sotsiaal- ja teavituskampaaniad), kuid need
alati ei mdju, sest inimesed ei ole oma stereotliipsusest teadlikud ja markavad seda kergemini teiste juures
(Bohnet, 2016). Seda probleemi vbivad aidata leevendada sellised sekkumised, mis inimese kaitumist
markamatult suunavad, ning nende hulka kuulub ka mitksamine.

Lahtudes kaesoleva aruande sissejuhatuses valja toodud definitsioonist, toimib miksamine tanu Uksikisikute
ja gruppide otsustusprotsessides esinevale kognitiivsele piiratusele, kallutatusele ning harjumustele, mis
takistavad inimestel kaituda ratsionaalselt, enda huvidest lahtuvalt (Hansen, 2016). Seega pohinevad miiksud
teadmisel, et inimene ei kaitu alati ratsionaalselt ning on otsustamisel méjutatud ,sisse programmeeritud®
kognitiivsest kallutatusest ehk mottevigadest (bias). Neid teadmisi arvesse vottes on véimalik kujundada meid
Umbritsevat fllsilist, sotsiaalset ja psuhholoogilist konteksti nénda, et see suunab inimesi teatud viisil kaituma.
Uldistatult véib delda, et miiksamine ei piilia muuta inimest, vaid teda iimbritsevat keskkonda.

Kui miksud on suunatud kallutatuse arvesse votmisele inimeste méjutamisel, siis antud uuringu kontekstis on
Uheks naiteks taolisest kallutatusest soostereotiitibid, millega tuleb nii kooli- kui ka té6keskkonna kujundamisel
arvestada. Sooline ebavordsus on sligav ja struktuurne probleem ning kaitumisteadustel pdhinev miksamine
pakub selle leevendamiseks Uhte vdimalust, mojutades Uksikisikute otsuseid ja kaitumist. Miksude
kasutamine on soolise vorddiguslikkuse vallas esimesi positiivseid tulemusi juba ndidanud (Bohnet, 2016).
Endine Suurbritannia vorddiguslikkuse volinik Hilary Spencer (Government Equalities Office) on valja toonud,
et vordoiguslikkuse kontekstis on miksamise eesmark eelkdige slisteemi kallutatuse vdhendamine. Sobivad
miksud annavad vdimaluse eelarvamustest mojutatud otsuseid vahendada, minimeerides selle véimalust
otsuse tegemise hetkel (nt praimimise, raamistamise jms printsiipe kasutades vdi labi protsesside
Umberdisainimise, nagu standardiseeritud varbamisankeetide kasutamine).

Muksamine on poliitikakujundajatele atraktiivne lahenemine, lubades vaheste ressurssidega tuua kaasa
vordlemisi suuri muudatusi inimeste kaitumises. Samuti apelleerib miksamine voérdlemisi laiale poliitilisele
spektrile, sest sellega ei kaasne vabaduste piiramist ja samas lubab n-6 pehmelt paternalistlikku suunamist
(Hallsworth & Kirkman, 2020). Ka soolise vorddiguslikkuse teema puhul tekitavad tugevamad meetmed, nagu
kvoodid véi muud kohustuslikud elemendid, tihti vastasseisu. Siin voibki peituda miksamise eelis, sest see ei
kohusta ega piira, samas lubab olulist muudatust inimeste kaitumises. Seda eriti siis, kui kaitumiseelistuse
taga oleva seose on loonud stereottilip, aga otsus on igapaevaselt pigem automaatne ja mitteteadlik.

Soostereotutpidest mdjutatud hoiakute vdhendamine ning vérdsete vbimaluste tagamine on siiski keeruline
Ulesanne, mis vajab jarjepidevat tegutsemist ning vaga erinevate sekkumismeetodite, nii traditsiooniliste kui
ka uudsete, rakendamist. Selleks et uuringusse kaasatud sihtrihmade seas stereotlipset kaitumist
vahendada, td6tame rakendusuuringu kaigus valja testitud ja skaleeritavad muksud. Tabel 1 on valja toodud
modned naited, mis on plidnud miksamisele sarnase lahenemisega soostereotiilipide mdju vahendada.
Uuringu jargmises etapis pannakse kokku kvalitatiivuuringus selgunud olulisemad otsustuskohad ehk
s6lmpunktid ja miksuideed. Ideed vdivad olla ménes muus riigis rakendatud teisel ajahetkel, naiteks voib
koolikeskkonnas katsetada varem tookohtadel testitud ideid. Inspiratsioonina kasutatakse ka eelmises
peatukis valja toodud téenduspdhiselt tohusaks peetavaid soovitusi organisatsioonidele (Government Equality
Office, 2018). Antud uuring keskendub tegevustele, mis on suunatud haridustdo6tajatele ja td6andjatele.
Naiteid otse dpilasele vdi td6tajale suunatud milksudest leiab Sotsiaalministeeriumi uuringust ,Klaasseinad ja
klaaslagi Eesti IKT-s: muksud naiste osakaalu suurendamiseks IKT valdkonnas hariduses ja to6turul“ (Hammal
et al., 2021).
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Tabel 1. Naiteid, kuidas saaks stereotiilipset kditumist miiksamisega vahendada

Haridus

Praimimine vbi vaevumargatavate vihjete esitamine voib vdhendada stereotlilibi ohul® moju.
Naiteks on seda demonstreeritud erinevates uuringutes, kus tlidrukutele nende sugu meelde
tuletades sooritasid nad matemaatika testi oluliselt kehvemini (nt Lungwitz et al., 2018). Uhes teises
uuringus ilmnes, et soo vihjega praimimine muutis naiste hinnangud erinevate erialade suhtes
stereotiiipsemaks (Steele & Ambady, 2006).

Eeskujude esiletoomine, esitledes vastavalt meest vdi naist stereotlilibile mittevastavas ametis,
vOib vahendada noorte poolt tunnetatud stereotiilibi ohtu ja mdjutada nende tulevikuplaane.
Sekkumiste planeerimisel tuleb aga silmas pidada, et lihiajalised kokkupuuted ja liiga spetsiifilised
eeskujud (nt Gliedukad naised) ei pruugi olla piisava méjuga (Olsson & Martiny, 2018).
Kallutatusele tahelepanu podéramine, naiteks aidates inimestel keskenduda erinevustele, voib
vahendada eelarvamusi ja stereotiilipe. Uhes katses diskrimineerisid prantsuse &pilased
potentsiaalseid araablastest té6andjaid, kuid I6petasid selle, kui neil paluti kirjeldada té6andjate
portreefotode erinevusi.

Info esitamine erialade vahel esinevate palgaerinevuste kohta muutis Itaalia tludrukute
erialavalikuid vahem stereotliipseks, sest murdis intuitivsete soosterotiilibist lahtuvate eelistuste
domineerimist ja lisas argumendi ebastandardse valiku tegemiseks (Barone et al., 2019).

Tookeskkond

Otsustajatele eelarvamuste meeldetuletamine votmehetkedel, naiteks enne vestlust voi
kandidaatide hindamist (Hunt, Layton & Prince, 2015). Seda soovitavad ka Kepinski ja Nielsen oma
kogumikus ,Inclusion Nudges* (2016).

Uks léahenemisviis varbamise kallutatuse véhendamiseks on maéarata igale kandidaadile
hindamiskriteeriumid ja kasutada kriteeriumide pohjal otsuste langetamiseks algoritmi, mitte
inimese hinnangut. Daniel Kahneman on seda tehnikat rakendanud lisraeli armee kandidaatide
hindamise parandamiseks. Tehnika muudetud versioone on kasutanud paljud ettevotted,
sealhulgas McKinsey (Hunt, Layton & Prince, 2015).

Hiljutine eksperiment Inglismaal naitas, et info esitamine téokohal edukuse saavutamise
voimaluste kohta suurendab meeste kandideerimist, eriti kui nende varasemad kogemused selles
sektoris on piiratud (Delfino, 2020).

»Kui mitte, miks mitte?“ pohjenduste kogumine, kui valituks ei osutu vahemust esindav
kandidaat, suunab otsustajaid objektiivsetele kriteeriumidele keskenduma (Kepinski & Nielsen,
2016).

N-6 juurdekasvu uskumuse (growth mindset) printsiibi meeldetuletamine sobivas kontekstis,
rohutades, et edukuse maaravad eelkdige t66 ja vaev, mitte kaasasindinud anded. Growth
mindseti meeldetuletamine tddkeskkonnas on naidanud stereotiiibi ohu vahenemist ja
kuuluvustunde suurendamist (Aneeta Rattan kokkuvdte BX2019 konverentsil).

Suurema rithma, néditeks mitme too6taja (varbamis-/edutamis-)otsuse korraga iilevaatamine.
Mitmekesisuse tagamise seisukohalt ei anna 10 korral 1 kandidaadi varbamine ja 1 korral 10
kandidaadi varbamine sarnast tulemust, sest varbajal ei ole samasugust kohest Ulevaadet
varvatavate profiilidest ja enda véimalikust kallutatusest (Sutherland, 2019).

18 Stereotllipi oht (stereotype threat) kirjeldab olukorda, kus inimene kardab, et teda hinnatakse v&i koheldakse halvasti lahtuvalt
negatiivsest stereotliibist, mis kdib soo-, vanus-, rahvus- vmt grupi kohta, kuhu ta kuulub (Spencer et al, 2016). Stereotlubi oht aitab
pdhjendada soorituste taset vaga erinevates valdkondades, sh miks naised saavad matemaatikas halvemaid hindeid kui nende vdimed
lubaksid arvata (Major & O’Brien, 2005). Stereotliubi ohtu on kasutatud selgitamaks, miks naised on loodus- ja tappisteaduste valdkonnas
alaesindatud.
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- STEM-erialade tudengite seas labi viidud katses leiti, et mehed valivad traditsiooniliselt naiselikke
toid (meditsiinidde) suurema téendosusega, kui t66 nimetus ei ole kuvatud ning kui téokirjeldus
sisaldab stereotiiiipselt mehelikke omadusi. Naiste huvi naiselikud/mehelikud t66kirjeldused
antud katses ei méjutanud (Forsman & Barth, 2017).
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4. Kvalitatilvuuringu sissejuhatus

Rakendusuuringu teises etapis viidi 18bi kvalitativne uuring, mille pdhieesmargiks oli médista, kuivdrd
haridustéoétajad, karjaarindustajad ja tddandjad teadvustavad soostereotitpide olemasolu ja nende vdimalikku
mdju haridus- ja karjaarivalikutele ning té6tingimuste kujunemisele, milline on valmisolek tegeleda vordsete
vBimaluste loomisega, millised on barjaarid sellega tegelemiseks ning millist tuge vajatakse. Kvalitatiivuuringu
Uks eesmarke oli valja téotada haridustootajate ja tddandjate persoonad ehk tiipaazid, mis oleksid aluseks
miksude valjatéotamisele.

Selleks viidi 1abi:

- fookusgrupid pdhikooli ja gimnaasiumi klassijuhatajatega, hoolekogu liikmetest lapsevanematega,
Uldhariduskoolide karjaaridpetuse Opetajate ning TooOtukassa karjaarispetsialistidega, samuti
personalijuhtidega nii mees- kui ka naistdéétajate suurema osakaaluga organisatsioonidest.

- Sivaintervjuud koolide direktoritega, ettevdtete juhtidega nii mees- kui ka naistdétajate suurema
osakaaluga organisatsioonidest ning paarisintervjuu varbamisettevotete ekspertidega.

Fookusgruppide sihtrihmade ja ekspertintervjuudes osalejate kirjeldus on ara toodud aruande Lisas 1.
Osalejate varbamiseks kasutati erinevaid andmebaase, sotsiaalmeediat ja lumepalli meetodit. Keskmisest
teadlikumate osalejate valtimiseks ei avaldatud neile varbamisprotsessis uuringu teemat, vaid kirjeldati seda
Uldiselt noorte haridus- ja karjaarivalikute kujunemisele keskenduva uuringuna. Koéik intervjuud viidi I1abi
virtuaalselt Zoom’i keskkonnas. Osalejate ndusolekul intervjuud salvestati ning nende baasil koostati
transkriptsioonid, mis olid edasise analuusi aluseks.

Kvalitatiivuuringu valimid, uurimiskisimused ja andmekogumismeetodid on ara toodud jargnevas tabelis.

Tabel 2. Koondiilevaade valimist, uurimiskiisimustest ja andmekogumismeetoditest

Sihtrithm Meetod Peamised uurimiskiisimused ja -teemad

Opetajad 7 Fookusgrupp Millisena ndevad dpetajad oma rolli noorte
haridus- ja erialavalikute tegemisel ja

(5'_9.'. kIaSS|_ millest [8htuvad nende soovitused (sh millist
klassijuhatajad) AT e
rolli mangib dpilase sugu)? Kuivdrd
teadvustavad soostereotiilipide olemasolu
Aoetaiad koolikeskkonnas ja mujal? Kui oluliseks
petaja 7 Fookusgrupp peavad soostereotiiipide vdhendamist ja
(10.-12. klassi vordsete voimaluste loomist? Millised on
klassijuhatajad) barjaarid? Millist tuge vajaksid? Mida selles
vallas on ara teinud voi leiavad, et saaks
teha?
Koolijuhid 4 Siivaintervjuu Millisena naevad kooli rolli noorte valikute

kujundamisel (direktori kui koolikultuuri
kujundaja)? Kuivérd teadvustavad
soostereotiilipide olemasolu
koolikeskkonnas ja mujal? Kui oluliseks
peavad soostereotllpide vahendamist ja
vordsete voimaluste loomist? Millised on
barjaarid? Millist tuge vajaksid? Mida selles
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Hoolekogude juhid/liikmed

Karjaarindustamisega
seotud spetsialistid koolis
(tldhariduskooli
karjaarikoordinaatorid,
karjaaridppe eest
vastutavad dpetajad,
kutsekooli ja ulikooli
karjaarindustajad)

Toéotukassa
karjaarispetsialistid
(nbustajad ja
infospetsialistid)
Personalijuhid

(Naisi organisatsioonis
<40%)*

Personalijuhid

(naisi organisatsioonis
>60%)**

Varbamiseksperdid

Organisatsioonide juhid

Naisi organisatsioonis
<40%***

Naisi organisatsioonis
>60%***

* Personalijuhtidega (naisi

4 Minigrupp

7 Fookusgrupp

7 Fookusgrupp

7 Fookusgrupp

7 Fookusgrupp

2 Paarisintervjuu

Sivaintervjuud

organisatsioonis <40%)*

tehtud

vallas on ara teinud voi leiavad, et saaks
teha? Koolidirektor kui juht naistekeskses
haridusvaldkonnas: kuidas saavutada
paremat tasakaalu?

Kuidas kujunevad noorte haridus- ja
karjaarivalikud? Kuivord teadvustavad
soostereotiupe valikute méjutajana?
Millised on vérdsete vdimaluste loomise
osas ootused koolile, kui tldse? Millist rolli
naevad hoolekogudel? Mida teha, et noorte
valikud oleksid vabad?

Millisena ndevad oma rolli noorte haridus-
ja erialavalikute tegemisel? Kuivord
teadvustavad soostereotulpide olemasolu
noorte valikute méjutajana? Kui oluliseks
peavad soostereotllipide vahendamist ja
vordsete voimaluste loomist? Millised on
barjaarid? Millist tuge vajaksid? Mida selles
vallas on ara teinud vdi leiavad, et saaks
teha?

Kui teadlikud on soolisest ebavdrdsusest
Eesti tooturul? Mida peetakse probleemiks?
Kuivord ja mil moel on sellega kokku
puutunud? Kui palju ja mil moel péoratakse
organisatsoonis soolisele vordsusele
tahelepanu? Milline on valmisolek vordsuse
suurendamisega tegeleda? Millised on
barjaarid? Mida saaks ara teha?

Millisena ndevad soolise ebavordsuse
probleemi Eesti to6turul? Kuidas see
erinevatel momentidel, kuid ennekdike
tootajate varbamise, valimise, edutamise
protsessis ja palgalabiraakimistel avaldub?
Kuidas saaks vordsust suurendada?

Kui teadlikud on soolisest ebavdrdsusest
Eesti to6turul? Mida peetakse probleemiks?
Kuivord ja mil moel on sellega kokku
puutunud? Kui palju ja mil moel péératakse
organisatsoonis soolisele vordsusele
tahelepanu? Milline on valmisolek vérdsuse
suurendamisega tegeleda? Millised on
barjaarid? Mida saaks ara teha?

intervjuud katsid jargmisi valdkondi:

mootorsdidukite ja mootorrataste remont (pdllumajandus-, kommunaal- ja aiatehnika muik, hooldus ja
remont); veevarustus ja kanalisatsioon (joogivee td66tlemine ja jaotus ning reovee kogumine ja puhastamine),
veondus ja laondus (Uhistransport ning laevade laadimine ja lossimine), IKT, toétlev t6dstus
(metallkonstruktsioonid, piimatooted) ja ehitus. Intervjuud juhtidega katsid lisaks to6tlevat t6dstust (betoon ja
betoonitooted) ning mootorsdidukite remonti ja hooldust.
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** Personalijuhtidega (naisi organisatsioonis >60%)** tehtud intervjuud katsid jargmisi valdkondi: tervishoid,
sotsiaalhoolekanne, jaemuik (lilled ja taimed; toidu- ja esmatarbekaubad), avalik haldus, t66tlev t66stus
(toiduained, allhange tarbeso6idukite tootjale). Intervjuud juhtidega katsid lisaks veel haridust, turismi,
jaekaubandust (kasutatud réivad), juriidilisi toiminguid ja arvepidamist (vandeaudiitorite, raamatupidajate ning
finants- ja maksundustajate teenused).

***Tegelikkuses kujunesid need osakaalud mdlemas suunas pigem 90%/10%.

Personalijuhtide ja juhtide valikul lahtuti valdkondadest, kus on suur segregatsioon (naiste osakaal suurem kui
60% voi vaiksem kui 40%), valdkonna suurusest ning véimaluse korral ka palgaldhe suurusest valdkonnas (vt
palgaldhe analuusi Taht, 2019).
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5. Noorte haridus- ja karjaarivalikud ning

nende mojutajad haridustootajate vaates

51 Noorte haridus- ja karjaarivalikud

Perspektiivne t60 voi siidamehaal

Noorte tulevikuplaanidest raakides t6id dpetajad ja karjaarispetsialistid koolides ja To0tukassas valja erinevaid

valikuid ja nende tagamaid.

Osad noored teevad valikuid oma huvidest ehk n-6 sidamehaalest lahtuvalt, samas kui teiste valikuid

suunavad pragmaatilised argumendid, nagu hea palk, kindel
orientatsiooniga eriala voi 6ppekava vmt.

t60, praktilise (vs. akadeemilise)

filosoof ei eksisteeri. Ta vanemad olid vdga énnetud ja palusid, et 6petaja, méjutage, muidu

Minu klassi oivik léks 6ppima filosoofiat Tartu Ulikooli, kuigi ta teab, et sellist elukutset nagu

laps jéab tulevikus nélga. lkkagi valitakse eriala siidamehé&éle jargi. (Anu, gimnaasiumi

Opetaja, Tallinn)

Mina Kéisin juba eelmisel aastal [11. klassiga] Tartus lahtiste uste péeval ja nad vérdlesid Tartu majandust
ja TTU majandust. Pigem nad kalduvad TTU poole, sest neile tundus see kuidagi elulisem véi véhemalt
nende avatud uste raames oli Tartu liiga akadeemiline. (Kaire, gimnaasiumidpetaja, Tallinn)

M@éju avaldavad trendid ehk milliseid erialasid Ghiskonnas hetkel enam populariseeritakse, naiteks viimastel
aastatel on selleks olnud reaalainetel baseeruvad erialad nagu inseneeria, IKT, keskkonnateadused.

Mina litleks, et selline (hiskonna surve ka kindlasti on (iks
moéjutajatest. Ja mulle tundub, et IT on ka véibolla just n-6 ka
sellest rohkem kuidagi innustust saanud, et miks noored IT eriala
soovivad éppida, et kuna nad kuulevad kogu aeg sellest, kuidas
nendest spetsialistidest on puudus, ja teine, mida nad siis ka vélja
toovad, et kuna sissetulek on seal kérgem. (Mairi, TO6tukassa
karjaarispetsialist)

Uha enam unistatakse tulevikuplaane tehes t6dst, mis vdimaldaks
iseotsustamist ning aja- ja kohapaindlikkust. Osaliselt sellest Iahtuvalt
ndevad ennekdike pohikoolis méned &pilased enda tulevikuvaljavaateid
sotsiaalmeedia abil teenimises, kuid gimnaasiumis asenduvad need
métted praktilisemate kaalutlustega.

" Just see, et tal endal on valida, millal ja kuidas ta t66d teeb, see

See inseneeria hlippeline
vaimustus pérast suurt
humanitaarainete populaarsust
on ju tore, sest ka meie
presidendid oma
uusaastakonedes raékisid, et
noored, 6ppige reaalaineid,
Oppige insenerideks, ja eks see
on ka méjutanud. On kiill selline
trend, et esiplaanil on
reaalained. (Anu, gimnaasiumi-
Opetaja, Tallinn)

on nende jaoks nii loomulik. Nende jaoks néiteks ahistab see moéte, et ma pean a'la iga kolmapéev
mingist kellaajast kellaajani t66! olema, et minul ei ole mingisugust paindlikkust, kuna kool niikuinii
kindlate raamidega, siis t66 ei tohiks seda enam olla. (Keiti, pdhikoolidpetaja, Tartu)

Soov minna vélismaale edasi 6ppima on teatud hulgal noortel igas lennus. Trendina toodi vélja seda, et
ennekdike sihitakse valismaal tippllikoole ja keskparastele valismaa Ulikoolidele eelistatakse Eesti omi. Lisaks
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varasemalt populaarsetele riikidele, nagu USA ja Suurbritannia, on esile kerkinud ka teisi riike, nagu Holland
ja Taani. Mdne 6pilase jaoks on kdige olulisem kodukandist valja murda, Ukskoéik kas suuremasse linna voi
valismaale.

Véhesed teavad, kelleks nad tahavad saada, ja rohkem teavad nad seda, et nad ei taha jddda
kodukanti, ja ka ménedki seda, et tahavad ka Eestist dra. (Ants, koolijuht, Ida-Virumaa)

Pdhikoolildpetajate osas, kes glimnaasiumis ei plaani jatkata, toodi esile, et on hakatud métlema tulevikule
laiemalt, mitte ainult sellele, et kiirelt raha teenima hakata v6i minna elukohale kbige Idhemasse kutsekooli.

Olen mérganud ka varasematel aastatel seda, et kui pdhikool I&bi, siis kohe oma raha teenima.
Ukskoik kuidas, kasvoi lile lahe Soome jne. See on viimastel aastatel hakanud &ra kaduma. Métted
edasi 6ppida on lastel rohkem péahe tulnud, mitte kohe raha teenima. (Siiri, pdhikoolidpetaja, Parnu)

Teisalt kaaluvad pohikoolilbpetajad varasemast enam Opingute jatkamist giimnaasiumi asemel
kutsekoolis. Kuigi siin t6id mitmed Opetajad ja ndustajad valja vanemate suunavat moju, kes pigem Uritavad
lapsi glmnaasiumisse saata — kutsehariduse maine jatab endiselt soovida.

Aga kutsekool on taiesti teema, ei ole enam nii nagu oli 10 aastat tagasi, et kbik tahtsid keskkooli
minna. (Raili, péhikoolidpetaja, Ladane-Virumaa)

Gumnaasiuminoorte erialavaliku protsessi puhul toodi vélja, et sageli valitakse kdigepealt valja tilikool ning
alles seejarel hakatakse mdtlema, millist eriala dppida.

Aga suures pildis, mida ma olen giimnaasiumis méned aastad mérganud, on see, et see kérgkooli
minek on esmatahtis. See eriala valik on teisejdrguline. (Sirje, karjaarindustaja koolis, Jarvamaa)

Véga kindel hulk inimesi, kellel on métteid, et tahan (likooli minna, kuid ei tea, mida ma seal teha
tahan véi mida see endast kujutab. (Merje, karjaaridpetuse dpetaja, Laane-Virumaa)

Noorte erialavalikutes on kokkuvéttes paras roll ka juhuslikkusel, mistéttu nende valikuid vbivad kergesti
mojutada Uksikud kogemused vai inimesed, kellega neil on kokkupuuteid. Ka Uksikul kokkupuutel mingi
valdkonna vdi eriala spetsialistiga voib olla otsustav mdju noore erialavalikule.

Enamus ikkagi valib oma eriala kuidagi juhuslikult. Mis samas on médistetav. Kui ka tédiskasvanud
inimestest, enamus meist ju terve elu otsib ennast ja tahavad karjdarimuutusi, siis oodata seda, et
pohikooli- véi glimnaasiumilbpetanult, et ta kohe teaks ja Oigesti valiks, on liiga palju tahetud.
(Karmen, kutsekooli karjaarindustaja)

Mul on endal (iks konkreetne néide, mis siiamaani slidame soojaks teeb. Me kéisime (ihe klassiga
Tartus Rahvusarhiivis, selles vanas majas. Ja ma méletan, et (ks 11. klassi tiidruk seisis keset seda
Rahvusarhiivi ja (tles, et nllid ta teab, mida ta teha tahab. Et ta tahab ajalugu minna éppima. Léks ka
ja niidid on ajaloobpetaja. Need kdigud kiill, mis koolimajast vélja viivad, ja inimesed, kes koolimajja
tulevad, on klill sageli need, mis téukavad lapsi ja annavad seda avaramat pilti ndgemaks, mida (ldse
maailmas tehakse. (Katrin, gimnaasiumidpetaja, Tallinn)

Mébned aastad tagasid kéisid meie Opilased (ilikooli anatoomikumis ja négid (ili6pilaste tegevusi, sh
kuidas lahatakse laipu, ja lhele épilasele hakkas see meeldima ja ta hakkas otsima llikooli, kus
selliseid spetsialiste koolitatakse. Ta ldks seda ainet éppima Inglismaale. Selles moéttes véib lihest
véiksest dppekéigust saada sellise emotsionaalse kogemuse, et ta hakkabki selle peale métlema ja
valibki selle eriala. (Ants, koolijuht, Ida-Virumaa)

Tudrukute ja poiste stereotiilipsed valikud?

Soolisi erinevusi noorte tulevikuplaanides mainiti spontaanselt peamiselt seoses kahe valdkonnaga:
kaitsevagi ning IT. Kaitsevage mainiti ennekdike poiste voimalusena vbtta peale gimnaasiumi vaheaasta, et
oma tulevikuplaanide (lle jarele mdelda. Teisalt toodi valja, et kaitsevakke minek on (iha populaarsem ka
tidrukute seas.

Hiippeliselt, mida mina mérkan, on téesti tlidrukute hulgas kaitsevde populaarsus. Minu praeguses
11ndas on kolm kaunitari, kes juba kédivad igasugustes véljabppelaagrites ja kes kindlalt on otsustanud
oma tuleviku kaitsevdega siduda. (Anu, gimnaasiumidpetaja, Tallinn)
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IT on valdkond, mis on populaarne oma heade palgavéljavaadete t6ttu. Kuid dpetajate ja karjdarinbustajate
hinnangul huvitab see tlidrukuid vahem vai nad dpetajate sonul suisa kardavad seda. Siinkohal toodi tidrukute
ja poiste erineva IT-huvi Uheks pdhjenduseks, et tegemist on tehnilise erialaga ning tlidrukuid huvitavad
loovamad ja loomingulisemad erialad. Uhest kiiliest on tegemist stereotiilipse ja kitsa lahenemisega IT
valdkonnale, teisalt laialt levinud sildistamisega, mille jargi poisid on tehnikataiplikud ja tiidrukud loovad (Wong
& Kemp 2018). Samuti toodi pdhjenduseks, et tiidrukud on paremad suhtlejad, mistdttu neil on vahem huvi
arvutis olla vdi on nad seal ennekbike suhtlemishuvi téttu (sotsiaalmeedia kasutamine), samas kui poisid
mangivad arvutimange ning sellest tdukub nende edasine programmeerimishuvi. Mdne dpetaja hinnangul on
IT-l meheliku eriala maine.

Kui ma ldhen karjaéariopetuse tundi, siis pean seda tegema kaks tundi, kuna (iks tund on poistele ja
teine tund tidrukutele. IT reaal- ja kiibersuunas on valdavalt poisid ja majandussuunal on valdavalt
tldrukud. Tidrukud kardavad seda IT-d ja seda valdkonda rohkem. (Helve, karjaariépetuse dpetaja ja
koordinaator, Jogevamaa)

Mina olen méelnud seda, et vbibolla on see sellepérast nii, et poisid on natuke kehvemad suhtlejad ja
nad arvutis suhtlevad meelsamini, nad saavad sealt kdik kétte, mdngivad ménge, nad on kuidagi
anontiiimsed selle kaadri taga. Tiidrukud valivad selliseid alasid rohkem, kus nad on ise rohkem pildil
fuiisilises méttes ja reaalne suhtlemine tuleb neil paremini vélja. Poisid tahavad peitu pugeda ekraani
taha. Ja kui méelda, kes on IT meie jaoks, siis see on patsiga poiss. See on kindlasti mees. Tlidrukud
véivad tublid olla, aga meie jaoks on IT-poiss patsiga mees. (Siiri, pohikoolidpetaja, Parnu)

Tldrukute ja poiste IT-huviga seoses ilmnes suhteliselt palju stereotiilipset lahenemist. Naiteks seostati
tudrukute vahest IT-huvi sellega, et nad ei saa reaalainetega nii hasti hakkama ning lausa kardavad neid,;
kuna IT-ga tegelemise eelduseks peetakse head matemaatikaoskust, siis tidrukud valdivad seda eriala.
Erinevad uuringud on naidanud, et dpetajate soostereotllipidest mdjutatud erinevat suhtumist tidrukute ja
poiste vdimetesse matemaatikas vdib taheldada juba algkooli tasemest peale, ennekdike véljendub soost
tingitud eelhoiak just kehvemini hakkamasaavate 6pilaste puhul (Tiedemann, 2002). Opetajate hoiakud
kanduvad ule ka dpilastele: tudrukutele sisendatakse stereotlilipselt, et nad ei ole matemaatikas ning loodus-
ja tappisteadustes vaimselt nii véimekad kui poisid, mis omakorda mdjutab tidrukute enesekindlust ja
suhtumist neisse ainetesse (Valk, 2016).

Keeruline éelda, mis pbhjusel matemaatika, keemia ja flilisika mitte ainult ei hirmuta tidrukuid, vaid
nad néevad tohutult vaeva ainete 6ppimisega. Ma pean ménega 6ppima 6ppimist. Nad néevad
keskeltldbi palju rohkem vaeva, et asi endale selgeks saada vérreldes poistega. (Sirje, karjaarindustaja
koolis, Jarvamaa)

Méned Gpetajad ja karjaarispetsialistid tdid valja, et tidrukuid tuleks teadlikumalt IT valdkonnaga tegelemisel
toetada. Naiteks mainiti positivsena HK Unicorn Squadi algatust tidrukutele suunatud tehnoloogiaringide
ndol, mis lubavad tudrukutel hinnagutevabalt tehnoloogiaga tutvust teha. Ainuliksi dpetaja toetavast rollist ei
pruugi piisata Umbritsevate stereotllpide ja noorte endi hoiakute murdmisel. Samuti, nagu tdi valja Uks
Tdodtukassa karjdarispetsialist, voib dpetaja ise oma stereotliilipse Idhenemisega noort hoopis eemale
peletada.

Uks poiss iitles, et iihelgi ilusal tiitarlapsel ei ole kunagi liihikesi juukseid ja tiidrukud/naised ei tegele
mingite IT-asjadega. Ménedel on selline suhtumine ilmselt tulnud kodust. Ja tiitarlastel samamoodi.
Uhelt poolt kardetakse, mida teised arvavad, ja teiseks ongi see hoiak, et ma olen tiidruk, siis mida
ma IT-asjadest tean. Minule tundub kiill, et kui robootikaringides algklassis on poisid ja tidrukud
vordsed, siis kui asi laheb teise ikka, siis dldjuhul tiidrukud vajuvad éra. Minule tundub, et seal peab
olema mingite isiklike véi siis teiste hoiakute llevétmine. Kui ma néen, et neiu oleks nii andekas ja nii
nutikas seal programmeerimisel vbi uute lahenduste véljamaotlemisel véi disainimisel, aga ta on lihtsalt
Ssuhtumisega, et ma olen tidruk ja mis ma ikka tean. Ja sellist suhtumist on épetajal raske murda.
Vbibolla see mdjub kunagi hiljem. (Keiti, pdhikoolidpetaja, Tartu)

Just seesama /&hikondlaste, ka O&petajate selline vaade, et okei, kuigi seda robootikaringi,
infotehnoloogilist véljadpet teevad kiill naisépetajad, aga ometi seesama naisbpetaja (itleb, et ei-ei, sa
oled tiitarlaps, kuidas sa IT-d 6ppima ldhed. Ja nii ongi. Olen ise seisnud taitsa kbérval ja méelnud, et
no halloo, sa oled ka naine. (Annika, Té6tukassa karjaarispetsialist)
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Moned &petajad toid vélja poiste ja tudrukute erisust ka opetajaameti valimisel: kui méned tudrukud seda
ametit ikkagi valivad, siis poisid mitte'®. Kuna noored naevad Opetajatdodd igapdevaselt kdige lahemalt, siis
seda peetakse raskeks t66ks ning siit ka vahene soov seda valida.

Meil ka osad Opilased (itlevad, et iseenesest viiks Opetajatéd olla tore, aga ma vaatan siit teie,
Opetajate, pealt, et see on kiill vdga raske t66 ja mina nii rasket t66d teha ei taha. (Keiti,
pdhikoolidpetaja, Tartu)

Kui 6petajaid ja karjaarispetsialiste suunati vestluses métlema soolistele erisustele noorte karjaarivalikutes,
siis mdningaid stereotllpseid valikuid toodi veel valja: tidrukud meddeks, poisid politseinikuks; tidrukud
taluvad rutiinset t66d paremini, samas kui poisid tahavad vabamat elu. Paljud leidsid siiski, et itha enam teevad
noored ka mittestereotiilipseid valikuid, kuigi neid vaiteid iimestati Uksikute ja silmapaistvate naidetega (nt
poiss, kes Oppis meddeks, voi tiidruk, kes omandas mereakadeemias kapteni elukutse). Samas on margatud,
et mittestereotiilipse valiku teevad tlidrukud vdi naised sagedamini kui poisid vdi mehed. Seda toetavad ka
varasemad uuringud, mis on leidnud, et nii tidrukud kui ka poisid tajuvad suuremat osa ametitest sooliselt
segregeeritutena, kuid tidrukud on vdrreldes poistega huvitatud laiemast ringist ametitest (nii neist, kus
traditsiooniliselt on domineerinud mehed voi naised, kui ka sooneutraalsetest), samas kui poisid pludlevad
enam traditsiooniliselt mehelike ja kbrgema prestiiziga ametite poole (Mendez, 2002). Ametialade tegeliku
soolise jaotumise trendid naitavad samuti, et naised on enam liikunud traditsioonilistele meeste ametitele,
samas kui mehed enamasti ei vali traditsioonilisi naiste ameteid (Hegewisch, et al., 2010).

Siinkohal ma lisaksin ka seda, et poiste ja tiidrukute erinevaid eelistusi jélgides tiidrukud aina rohkem
valivad neid alasid, mida me traditsiooniliselt peame poiste aladeks. Olgu selleks siis matemaatika
Tartu Ulikoolis véi need samad Tehnikadilikooli erinevad inseneriépingud. Aga vastupidist tendentsi,
et poisid valiksid erialasid, mis traditsiooniliselt on olnud tidrukute erialad, ma ei née. (Katrin,
glimnaasiumidpetaja, Tallinn)

Kui ma métlen kérgkooli peale, siis néiteks 6petaja eriala kaaluvad tiidrukud enam kui poisid. Poisid
ildiselt ei tule dpetaja eriala peale. Opetaja eriala pealt nden soolist I6het véi erinevust. IT poole pealt
on ka meessoost isikuid rohkem. Kui ma métlen muid traditsioonilisi poiste aladeks peetud asjadele,
néiteks flilisika, keemia, siis seal on sooline tasakaal olemas ja ei ole enam ainult poisid. (Mari, Glikooli
karjaarindustaja)

Mina olen n&inud rohkem jah, et naised valivad julgemini mehelikke alasid ja on isegi selle lile uhked,
et saavad teistest eristuda, aga mulle ei meenu kiill (ihtegi juhtumit, kus mees oleks valinud néiteks
kitnetehniku eriala vbi jumestaja koolitust soovinud. Siinkohal on mehed rohkem kinni nendes
stereotiitipides kui naised minu arvates. (Ellen, Té6tukassa karjaarispetsialist)

5.2 Karjaarivalikute moéjutajad ning kooli ja karjaarindustamise roll

Opetajad ja karjaarindustajad t6id spontaanselt noorte haridus- ja karjaarivalikute mdjutajatena esmajoones
véalja perekonda ja kodu, s6pru, meediat ja lildisemalt laiema maailma méjusid, mis jouavad noorteni
meedia ja reisimise kaudu.

Kdige enam raagiti vanemate maojust noorte valikutele. See voib ulatuda toetavast arutelust ja valikute
anallusimisest koos lapsega I8bi vaartushinnangute edasiandmise kuni survestamiseni valja. Viimase taga
on &petajate sénul edukultus: sund minna giimnaasiumisse, sealt Ulikooli ning seejarel hastitasustatud tddle.
Soovist tagada oma lastele edukas elu suunatakse neid vahel dppima erialadele, mida nad ise ei valiks voi
milleks neil ei pruugi olla eeldusi. Samuti toodi Uhe tendentsina valja kutsehariduse madalat mainet vanemate
silmis: méned vanemad pulavad kutsekooli valida soovivat last imber veenda.

19 PISA 2018. aasta uuringu andmetel soovis OECD riikides 6petajaks saada 9,4% tlidrukutest ja 4,6% poistest. (Mann et al, 2019)
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See keskkond, kus nad liles kasvavad; see, mida teevad
Umbritsevad inimesed; méjutab see, keda noor késitleb n-6 | Péris palju méjutab perekond. Mina
enda suunamudijana; mida ta véartustab;, mida vanemad | glen arenguvestlustel, eriti oma
védrtustavad. Need valikud on, jah, kuidagi ménikord isegi

vbib belda piitsa ja préénikuga kodust kilge pandud nii celmiED Isnmigs, MimEE CRsiie

kbvasti, et juba noorel inimesel on ... ta ré&gib enda | Véltelaru saanud, et need dpilased,
vanemate véértushinnangute kaudu. (Rita, Tootukassa | kellel on oma valikud tehtud ja
karjaarindustaja) paljudel nendel selle tahte taga on

sellised perearutelud ja vanemate
Kas vanemad suunavad ja arvavad, et ikkagi néiteks IT ja see toet I\/FI)'tt q J d iust nimelt
on tulevikuga eriala ja kGik, mis sinna valdkonda jaab, head | ‘0€tUs- Mt sun » vaid Jus n|rI1'(.a _
palgad jne. Kui néustamise kaigus tuleb vlja, et noorel ei | toetus. Kus kisimuste ja analiilsi
olegi eriti vbimeid, et seal IT-koolis midagi éppida, ja tal on | toel on siis 6pilane oma valikud
muud h_L_Jvid, ja siig, kui me ndust?mis"e kéigus /e{'ame talle | teinud. Ja iildiselt on 6pilased vabad
enam-vahem' spblvama eriala, siis ldheb ta koju, afgtab oma valikutes. Ma véga harva, kui
vanematega ja ikkagi astub IT erialale, kus ma olen nédinud | . ,
tagasilééke, ning inimene on méne kuu pérast minu juures | Uldse,  olen k‘_)ha_”“‘_j sellist
néustamisel. (Karmen, karjaarindustaja kutsehariduskoolis) vanemate survet mingi eriala peale.
Kuulnud olen, aga ise kogenud ei
ole. (Katrin, gimnaasiumidpetaja,
Tallinn)

Sobrad avaldavad suuremat moju neile, kes veel ei tea, mida edasi
teha. Seda moju tajusid Opetajad ja karjdarindustajad tugevamana
pohikooli 16pus, gimnaasiumis tehakse juba individuaalsemaid
valikuid. Moned oOpetajad leidsid, et sdprade mdju on vdrreldes
varasemate aegadega vahenenud.

Minu enda kogemus on, et minnakse ka sinna, kuhu sébrad ldhevad ees. Ma proovin karjééritundides
raékida, et see ei ole dige valik nii mbéelda, sa pead ise kooli kodulehtedel uurima, mida seal éppida
saab, ja métlema, milles sina ise tugev oled, ja leidma need omad tugevused ning mitte sérkima teiste
sabas, siis sa teed véga palju valesid valikuid. Sébrad ldhevad sinna, siis mina ldhen ka. (Siiri,
pohikoolidpetaja, Parnumaa)

Ja minu meelest, mis veel mdjutavad, on ikkagi sbbrad ka, ikkagi véibolla just 9. klassis, et ikkagi
s6prade méjutusel on need valikud. VOi siis néiteks, et sbber ldheb kuskile midagi uurima,
mingisugusele avatud uste pdevale, et siis see ka tegelikult hasti méjutab, et need voibolla, kes ei ole
need kéige julgemad voi kbige aktiivsemad, et need ka natukene ikkagi sellest saavad méjutust. (Riin,
Tdotukassa karjdarispetsialist, Harjumaa)

Olulist rolli v6ib mangida elukoht. Linnanoorte puhul peeti teekonda gimnaasiumist kdrgkooli kdige
sagedasemaks valikuks, samas kui maal elavate noorte puhul rdhutati ka majanduslike véimaluste moju
haridusvalikutele: linna Ulikooli minek véib kaia Ule jbu. Seesama argument vdib maanoori viia sagedamini
kutsekoolidesse &ppima praktilisi erialasid, et seejarel kiirelt tédeluga alustada. Samuti mjutab see valima
pigem koduldhedast kutsekooli, kus elamiskulu jadb madalamaks. Lisaks toodi maanoorte puhul valja
eneseusu suuremat moju valikutele: vaiksemas kohas elades on keerulisem saada selget arusaama oma
vbimetest ja sellest, milleks ollakse Uldse vorreldes teiste noortega suutelised.

Lisaks, kuidas mul l&heb riigieksamitel ja ma siis vaatan ja kuhu on lootust, siis véibolla neil ka puudub
vordlus Uldise pildiga, et kus maal siis ma olen, sest oma véikeses kogukonnas ei ole védga raske
ennast vorrelda teistega, aga vorrelda suurema piirkonnaga — Eestiga —, siis ,kuidas mul véib minna®,
Onnestub lksikutel, kes on rohkem ringi tuuseldajad véi liikujad épilasesindustes vms. Teistel see pilt
endast véibolla ei ole nii selge, et kui suur on minu énnestumise protsent, kui ma kuhugile l&dhen. (Tiiu,
glimnaasiumidpetaja, Viljandimaa)

Uhe Téotukassa karjaarindustaja sénul on péhikoolijargselt kutsekoolides enam neid erialasid, kus dppurite
seas on poiste Ulekaal suurem. Hoolimata selliste erialade tutvustamisest ka tidrukutele valitakse ikkagi pigem
neid alasid, kus 6pib ka teisi tidrukuid. Ka poiste valikud on kutsekoolis stereotttpsed, kuigi kokandust toodi
valja erialana, kus soolised barjaarid on vAhenemas. Teisisdnu, peamiselt valivad noored ikkagi neid erialasid,
kus domineerivad nende sookaaslased.

Lisaks toodi valja ka erinevate eeskujude rolli nii meedias kui ka muude kokkupuudete kaudu: tAnapaeva
noortel on laiem ring positiivseid eeskujusid kui kunagi varem.
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Uuringus osalenud karjaarindustajad nagid enda rolli noorte valikutes Uhest kiljest osade noorte tsna kitsa
maailmapildi, mis on ennekbike mdjutatud perest ja lahiringkonnast, avardajana, teisalt jallegi toena
vBimaluste ja infopaljususes orienteerumisel. Lisaks erinevate tulevikuvalikute osas orienteerumisele on
oluline info jagamine ka praktilistest voimalustest: millistest allikatest voib karjaarikujundamise kohta infot
leida, edasiéppimise vdimalused kodu- ja valismaal jne. Suutlikkust karjaariinfos adekvaatselt orienteeruda on
erinevad karjaariuuringute eksperdid pidanud enda padevust moistmise ja erialaga praktilise kokkupuute
koérval Gheks olulisemaks oskuseks (Poldre, 2020).

" Kobik oleneb sellest ka, kus see kool fiilisiliselt asub. Kas ta on linnakool véi ta on véike maakool,
samamoodi ka siis téesti sellest inimesest, kes koolis nende kiisimustega tegeleda voib. Sellised
véikesed piirkonnad, kus tehaksegi péhimétteliselt (ihte sama asja, mida on vbimalik seal piirkonnas
teha, noor on oma pere ringis teinudki kas pdllutééd véi mis iganes asju, et ta ei ole véga palju ringi
saanud lilkuda, ja siis tundubki, et polegi maailmas midagi muud. Linnakoolis seevastu, ja eriti juba ka
seal 11.—12. klass, kes juba hakkavad I6petama, nende valikud vbivad teinekord olla just keerulisemad
sellepdrast, et neil on kohutavalt palju infot ... et kuidas seda enda jaoks konkreetsemaks muuta ja
stistematiseerida, et sealt siis tbéesti midagi tekib, mis ka edasi viib. (Sigrid, Tootukassa
karjaarispetsialist, Ladne-Virumaa)

Kool ja 6petajad karjaarivaliku mojutajatena

Kooli ja opetajate rolli ei maininud 6petajad kill esimeste seas, kuid siiski toodi nende mdju spontaanselt
vaga olulisena valja. Seejuures kooli ja dpetaja rolli vahele ei tdmmatud ilmtingimata vérdusmarki, need vdivad
mojutada erineval moel. Kool mdjutab dpetajate hinnangul tihest kiljest labi oma pohifunktsiooni teadmiste
edastajana, aga teisalt ka labi koolikultuuri ja sealse vaartussisteemi. Lisaks annab kool ideaalis ka praktilisi
teadmisi ja oskusi oma karjaari kujundamiseks (karjaariépetuse valikaine ja erinevad karjaaritegevused koolis,
oppekaigud, kilalisloengud, suunamine tddvarjupaevadele jne). Need véimalused on erinevates koolides siiski
vaga erinevad ning soltuvad karjaarispetsialisti olemasolust?° ja konkreetse inimese algatustest (Poldre,
2020).

" See sOltub héasti suuresti koolist ja pahatihti ka muidugi klassijuhatajast. See jéllegi ongi see, et kui
karjdérikoordinaator on koolis olemas, siis on see (lisuper, ja kui ta ikkagi tésiselt tegutseb, siis ka
selle kooli lastel on see maailmapilt hoopis avaram. Nad teavad seda, kuidas ka vélismaale saada,
nad teavad, kust abi otsida, kuhu péérduda oma kiisimustega, aga kui see on rohkem selline, et
Jinternet on olemas, minge lugege* ja klassijuhatajale on tehtud kohustuseks, et sina tegeled selle
klassi karjaérivalikutega, siis nii need asjad védga hésti ikkagi ei tébta. (Annika, Tddtukassa
karjaarispetsialist)

Opetaja roll noorte haridus- ja karjaéarivalikute tegemises on nende endi sénul olla:

- innustaja, tulevikuvisiooni looja voi selle loomise toetaja;

- tagantutsitaja;

- tutvustaja, silmaringi avardaja. Ennekdike sellisena nagid kooli rolli ka intervjueeritud koolijuhid;

- vaartuskasvatuse andja. Siinkohal réhutasid mitu O&petajat just humanitaarkallakuga kooli
vaartuskasvatuslikku mdju, mis viitaks justkui sellele, et reaalsuunal sellist funktsiooni pole voi
teadvustatakse seda vahem;

- toetaja ja julgustaja (olukorras, kus lapsel pole perega kdige paremad suhted vdi on lapse ja pere
nagemus lapse tulevikust erinevad; samuti dpetaja kui dpilase véimestaja tema vdimete pinnalt).

Opetajate ja karjaarindustajate hinnangul ei saa nad vanemate ja kodu soovidele kiill vastu astuda, kuid nad
saavad noori nende kavandatavates valikutes (ka mittetraditsioonilistes) julgustada, nende valikute hulka
avardada ning parimal juhul pakkuda ka vanematele véimalust astuda samm tagasi ja mdelda oma hoiakute
ule jarele.

20 64% Eesti Uldhariduskoolidest tegelevad karjaaridppe teemadega Spetajad, 77%- koolidest on karjaarindustaja (kas kohapeal voi
kilastab regulaarselt). Andmed on kogutud koolijuhtidelt PISA 2018 uuringu raames. (OECD, 2019)
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Opetaja on eelkbige innustaja, aga samas on ta ka
tutvustaja, sest muidu jééb see valik kitsas, vanemate ja
séprade mdju ainult. Opetaja on ka see, kes kisub
silmaringi pisut laiemaks. (Siret, gimnaasiumidpetaja,
Tallinn)

Kooli iilesanne on luua sillad elu vahel, mis tulemas on ja
mis praegu on; ndidata, et sildu on palju ja igaliks valib
oma silla. (Merje, kooli karjaaridpetuse opetaja, Laane-
Virumaa)

Minu kogemus (tleb veel juurde ka seda, et vahetevahel
olen ma klassijuhatajana see, kes toetab last, et ta saaks
valida rohkem stidame jérgi, sest vanemad tahavad talle
praktilisemat karjdéari. Néiteks (iks noormees tahtis

Ma olen vist naiivne, aga ma téesti
arvan, et see on véga, vdga-védga suur.
Kbik need vestlused ja dpetaja on
ikkagi see, kes suunab testimistele ja
kes kutsub. Opilased tihti réégivad
koolis rohkem, kui ... Kindlasti, eriti
veel praegu, on eriti humanitaarainete
Opetajatel nii tahtis roll, kus kdige
rohkem vééartuskasvatusega
tegeletakse. Me peame seda hésti
palju réhutama. Mitte kiill kunstlikult,
aga loomulikult. /.../ Mitte ainult ka

6ppima minna kirjandust, kuid vanemate survel ldks ta
6ppima  digusteadust, sest kirjandusega polnud
noormehel midagi peale hakata. Arenguvestlusel ma olin
selle poolt ja toetasin. Praegu on ta 21-aastane ja I6petab
bakalaureuse ja litleb, et magistrisse Idheb ta kirjandust
éppima. Onneks jéi ta oma kutsumusele truuks. Ma ei saa
last vanemate vastu lles é&ssitada. Ma saan vanemaid
natuke rohkem métlema panna, et nad annaksid &kki
tdiskasvanud lastele suuremat valikuvabadust. (Siret,
glimnaasiumidpetaja, Tallinn)

Opetaja. Klass on ju liks pere ja
kollektiiv. Klassikaaslased teevad
omavahel selliseid vestlusringe ja
soovitavad ja toetavad. Minu meelest
on kooli roll 85%. (Anu,
glimnaasiumidpetaja, Tallinn)

Siiski oli Opetaja mdju tugevuse osas noore valikutele erinevaid arvamusi. Osade Opetajate (eriti
klassijuhatajate) mdju vdib olla vaga suur, kuid see sdltub 6petaja enda silmaringist, initsiatiivikusest, véimest
innustada. Sellise eeskujuks oleva dpetaja roll on eriti vastutusrikas, kuid mitte ainumaarav.

Qpetaja moéne oma kogemata valesti 6eldud sénaga voib olla pidur juhul, kui 6petaja on suur eeskuju.
Opetaja roll on kindlasti &aretult oluline, mida peab endale teadvustama, kuid peame ka teadvustama
seda, et Opetaja ei ole siin ainuke tegur selles valemis. Selles valemis on palju erinevaid tegureid.
(Keiti, pdhikoolidpetaja, Tartu)

Teised Opetajad olid ettevaatlikud dpetajale ma&arava rolli omistamises, pigem on oluline kooli vaimsus,
vaartused ja kallak ning selle eri osapooled tervikuna. Mitmed rdhutasid just humanitaarkallakuga kooli hoakuid
kujundavat mdju.

Kool tervikuna saab Kkiill 6pilast méjutada. Kui ma métlen meie kooli peale, kus on au sees selline
kultuuriline ja loominguline hoiak, siis ma olen téhele pannud, et vdga paljud meie 6pilased valivad
loomingulise ala. Kusjuures seda ei saaks arvata nende pere tausta pealt. See ei ole nagu
iseenesestmobistetav. Nad on ise Oelnud, et koolis toimuv on neid méjutanud, et nad on ldinud
loomingulisele alale. (Katrin, gimnaasiumidpetaja, Tallinn)

5.3 Noortele valikute tegemisel olulised hetked

Hetki, mil noored koéige intensiivsemalt oma haridus- vdi erialavalikutega tegelevad, saab defineerida selle
kaudu, mil nad on sagedamini kontaktis oma &petajate, klassijuhatajate, koolis to6tavate karjaarispetsialistide
vOi TOOtukassa karjaarindustajatega. Sellistel vétmemomentidel, mil noored peavad enam oma tulevikule
métlema, on suur roll, kuid kooli ja &petajate m&ju noorte valikutele toimib pidevalt ka Iabi igapaevase dppetdd
ja muude kokkupuudete.

See, et meie suuname neid 8. klassis, 9. klassis ja 12. klassis hasti palju selle peale métlema, siis see
on Uks asi, aga see, mille alusel nad otsuseid teevad, toimub ikka iga pdev. (Keiti, pdhikoolidpetaja,
Tartu)

Jargnevas tabelis (Tabel 3) on kokku vdetud erinevad olulised hetked labi selle, mis eri klassides 6ppivatele
noortele on dpetajate ja karjaarispetsialistide arvates oluline.
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Tabel 3. Uldhariduskooli noorte haridus- ja karjaarivalikute tegemisel olulised hetked

Klass Valikute hetked Haridustootajate ja lapsevanemate kommentaarid
522;7' Haridus-_ ja eriglavalikutele_ noored_ uldjuhul vee_ll gi motle. Hobidega
tegelemine, millest ménel juhul véib kasvada valja tulevane
g elukutse.
e
cS» 7. klass - Esimesed vaimalikud kokkupuuted (Té6tukassa) Aga VI klassi laps mul kindlasti ei tea veel, mida ta teha tahab. Temal
e karjaarispetsialistidega. Enamik noortest pole veel oma tulevikule | on need valikud vast veel ees, aga kuna nad on kbik Gppeedukuselt
Q méelnud. véga head, siis nad selle keskkooli kindlasti valivad kéik. See eriala
g tuleb arvatavasti keskkooli ajal, et mida nad tépselt tahavad.
S - Toovarjupdevad sugisel (7.—12. klassile), vdimaluse kasutamine | (lapsevanem, Raplamaa)
5, soltuvalt Spetajast. VIl veel ei tea, mida nad tahavad, ja nad on alles selles seisus, et ei
2 tea, dldse pole méelnudki. (Tiina, To0tukassa karjaarispetsialist)
E 8. klass _ Mida teha peale pahikooli 18opu? Mina Gpetan 8. klassis karjéérikursust ja seal ma néen, et tegelikult
= P p ppu: pbhikooli 16pus on neil hasti suur se'gadL{s. I\If-)d ei te:a yldsg, mida na"d
CI>.) - P6hivalikuks kas giimnaasium vai kutsekool, mitte niivérd t"eha ta'havad.. Kui me teeme mingeid métterdnnakuid ja unistame, siis
IS tulevikueriala véi -amet. Millise kallakuga giimnaasium: reaal voi Liks, mis on kindel, on see, et nad tahavad suurt palka, aga seda, aga
> . - mis ja kuidas, siis seda nad ei oska ette visualiseerida. Ei nde seost
_qc_’ humanitaar? Milline kutsekool? glimnaasiumi ja l(likooli vahel. Mitte kbéigil, osad teavad, kas
@ - Séltuvalt koolist viiakse lbi karjaaritunde, kiilalisloenguid, hambaarstiks, opetajaks jne. Nii palju valikuid on ja infot on hasti palju,
B esitlusi (sh glimnaasiumite ja kutsekoolide tutvustused), teste. tuleb otsida, mis siis see Gige on. (Siiri, pdhikoolidpetaja, Pamu)
§ Tootukassa karjaarispetsialistide té0toad, grupi- ja individuaalsed | Naiteks meil on ka 8. klassis mitu aastat see traditsiooniks kujunenud,
g ndustamised. et karjéarikursus viiakse I&bi — kes ma olen, mida ma tahan ja mis on
< . L . . . minu unistused. Kobik punktid kdiakse 1abi 8. klassis. See on niimoodi
o - TE)ovarjueaequ sugisel (7.—12. klassile), véimaluse kasutamine | kujunenud ja see on disna loogiline, ja 9. klassis on méte juba olemas.
< sOltuvalt Gpetajast. (Raili, phikoolidpetaja, La4ne-Virumaa)
c
g 9. klass - 9. klassis stigisel ja labivalt aasta jooksul tihe arutelu Ja litleks ka, et just (iheksandikke, kui vaadata, et need, kes teavad
S klassijuhataja ja karjaarispetsialistidega koolist ja/v6i kindlalt, et nad jétkavad gimnaasiumis, et ongi, nad seda véga
‘; Tootukassast (t66toad, ndustamine). kindlalt tefavad,”aga opllasgd, kes taﬁavaq minna pealg 9. /'(/aSSI '
o ) o ) o _ kutsekooli, et siis seda valikut nad téna slgisel veel kiill teinud ei ole,
° - GuUmnaasiumite avatud uste paevadel kaimine (reeglina kevad- ja kuidagi tundub noortele, et sinna on veel nii palju aega ja ei métle
3 talvel). Kevadtalvel ka otsused, kuhu glimnaasiumi kandideerida. | téna sellele, mis eriala v6iks 6ppima minna, ja ei oska sellel teemal ka
T Glimnaasiumite sisseastumiskatsed ja vestlused aprill-mai. véga kaasa méelda ja pigem vaadatakse ka ikkagi koduléhedasi
kutsekoole. (Ellen, To6tukassa karjaarispetsialist)
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- Kutsekoolide avatud uste paevad (kevadel). Sugisel tldjuhul veel
ei teata, millisesse kutsekooli minna.

- Endiselt on sagedamini aktuaalne kooli, mitte niivord eriala valik.
Seda ka kutsekooli valides.

- Toovarjupdevad sugisel (7.—12. klassile), voimaluse kasutamine
soltuvalt dpetajast.

Huvide kujunemine, kokkupuuted erinevate valikuid kujundavate teguritega

Uha enam tulevase eriala peale métlemist, mida toetavad:

- 11. klassi uurimist66 tegemine valdkonnas, mis voiks olla
seotud oma tulevikuplaanidega (séltuvalt koolist).

- Opilasfirmade loomine.
- Valikainete valimine.

Karjaarinbustamisega seotud tegevused koolis (sh Tédétukassa
karjaarispetsialistide toel), muud karjaaritritused koolis ja valjaspool
seda (sh vilistlaste kilaskaigud, dppekaigud jne).

Tdovarjupaevad sugisel (7.—12. klassile), vbimaluse kasutamine
soltuvalt dpetajast. Tudengivarjupdevad.

10. klass . . . . 10. klass vétab véga rahulikult asja. Utlevad, et 3 aastat on aega ja
- Vobtavad oma tuIeVIkuga seotud teemasid rahulikult. aega kiill méelda. (Astrid, glimnaasiumidpetaja, Pérnumaa)
- Mc?nes koolis !(arjéérinléustaja/ -c")pe_taja tutvumisvestlus ja Paris konkreetse eriala peale hakatakse métlema alles glimnaasiumis.
esialgne tulevikuplaanide kompamine. Noortel on véimalik oma valikuid vahetada, muuta. Minule see véimalus
. . . e e meeldib. (Siiri, pohikoolidpetaja, Parn
- Huvide kompamine/arendamine labi valikainete terve (Siiri, pShikooliopetay W
gumnaasiumiaja jooksul. Valikainete valik ja véimalused on Aga glimnaasiumis on ikkagi hésti erinev, ikkagi juba ldhtutakse
kooliti vaga erinevad. Méned koolid seovad valikkursusi lemmikbppeainetest ja sealt juba niimoodi hakkab see suund jooksma,
piirkonna ettevdtete véi asutuste tegevusvaldkondadega (nt ot klf'ks sg”’seq I e?]allzl(ned vol hgmamt?ar%mekd vol SOt‘S‘t'aala'”ecé..et
meditsiini valikkursus koostdds piirkonnahaiglaga véi lapsehoiu ?’%?’)tul?gs:a kSaI:"Sééri: e?sri:l?ist)nel erialasid koos vaatama. (Riin,
kursus koostdos kohaliku lasteaiaga). Teised kurdavad heade ] P
vGimaluste puudumise (le. Valikainete osas tahan éelda seda, et see on véga ilus ja valikaineid on
. o . . . véga hea, kuid kooliti on see véga erinev, sest kui (ihel Gppesuunal on
- Todvarjupaevad siigisel (7.-12. klassile), voimaluse kasutamine | ksik kursused téis, siis need opilased lihtsalt valida ei saa. Neil v6ib
soltuvalt dpetajast. Tudengivarjupéevad. ilusaid huvisid ja métteid olla, kuid kool pannud sinna kursuste arvu téis,
néiteks matemaatikat, siis ei ole mitte mingist valikainest juttu. (Merje,
kooli karjaaridpetuse dpetaja ja karjaarikoordinaator, Laane-Virumaa)
11 .klass

Ja teine koht, mis tegelikult ei ole 12. klass, vaid rohkem 11. klass, mida
meie kooli poolt proovime hésti suunata vbi soosida, on see, et nad
teeksid oma uurimistéé valdkonnas, mida hiljem kuidagimoodi
oénnestub kas &dra kasutada voi suundi seada. Kas loodusvaldkond voi
siis méni teine valdkond. See tiidruk, kes meil ldheb kaitsevédkke ja
kellel on kbik asjad juba korda aetud, tegigi uurimistéé ,Tidrukud
kaitsevdes” eelmisel aastal. Juba see on selline koht, kus nad voibolla
natuke métlevad /.../ 11. klassis nad tahtsid igale poole lahtiste uste
pdevadele minna ja milliseid valikaineid veel viimasel aastal valida.
(Kaire, gimnaasiumidpetaja, Tallinn)

Lapsed reaalselt loovad firma. Nad puutuvad kokku marketingiga,
mudimisprotsessiga. See kbik on reaalne kokkupuude. Ja nii ménelgi
vObib see vaimustus tekkida ja ka d&ratundmine. (Anu,
glimnaasiumidpetaja, Tallinn)
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12. klass

Huvide kujunemine, kokkupuuted erinevate valikuid
kujundavate teguritega

Riigieksamite valik jaanuariks, rahvusvahelise sertifikaadi
keeleeksamite valik (6pisessiooni valik sugisel).

Valismaale 6ppimamineku sooviga noortel vaismaa ulikoolide
avatud uste pdevad September—oktoober. Oktoober—jaanuar
ettevalmistus kandideerimiseks, jaanuariks peavad dokumendid
olema sisse antud.

Teatud osa noori hakkavad tulevikule tdsisemalt métlema alles
kevadel, see on hetk, kus osa neist vbtab ise karjaarindustajaga
Uhendust.

Riigieksami tulemuste selgumise jargselt juuni—juuli valik,
millisele erialale kandideerida Eesti likoolides soltuvalt
tulemustest.

Kes Ulikooli sisse ei saanud, siis augustis — kuidas edasi? Kas
vaheaasta? T6oleminek?

Ja jarjest rohkem valib rahvusvahelist eksamit, sest nad litlevad, et neil
on palju rohkem uksed lahti, kui neil on see rahvusvaheline sertifikaat
taskus, kui see, et nad valivad riigieksami. Topelt valida ei saa. /.../
Mulle tundub, et ténu selle tasuta variandi tulekuga, mida INNOVE voi
nlilidne Haridus- ja Noorteamet pakub teist aastat, see karjdari
planeerimine on tegelikult varem isegi kui jaanuar ja riigieksamite valik.
Meil juba teist aastat ma mérkan seda, et see tegelikult algab siis, kui
nad stigisel valivad oma rahvusvahelise eksami jaoks 6pisessiooni. /.../
Mina (itleks, et see on oktoober, november. (Taivi, gimnaasiumi-
Opetaja, Harjumaa)

Jah, nad aktiviseeruvad kevadel. Siis tekib neil kerge selline oi, ma ei
teagi, kuhu minna ... niidid ma peaks kiill ... meil kdis karjdérinéustaja,
nlilid ma otsin ta ise lles. On selliseid ka, kes siis ise registreeruvad
karjdarinbustamisele, sest kui meie seda pakume koolile, siis ei pruugi
selle noore jaoks bige hetk olla ehk see ei ole tema jaoks aktuaalne voi
ta ei tunneta seda vajadust, aga siis, kui kool hakkab (ihele poole
saama ja tuleb edasi liikuda ja kui jarsku siis tekib see arusaamine voi
teadvustamine, et ma ju ei teagi, kuhu ma ldhen, siis tekib neil see
teadvustatud abivajadus. See on (isna véike osa, kes oma aktiivsusest
tulevad ja broneerivad endale aja. (Mairi, To6tukassa karjaarindustaja)

See riigieksamite tulemus on praegu hésti-hésti oluline. Ka meil on péris
palju neid, kes oma I6pliku otsuse teevad siis, kui nad saavad selle
tulemuse teada. (Taivi, gimnaasiumidpetaja, Harjumaa)
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6.

Sooline vordsus ja soostereotuubid

haridustootajate vaates

6.1

Soostereotiilipide olemasolu teadvustamine

Suurem osa intervjueeritud dpetajatest, karjaarindustajatest, aga ka lapsevanematest ei pea soostereotiilipe
tanapaeva noorte karjaarivalikute majutajateks. Uldjuhul leitakse, et enamik noori on oma valikutes vabad.

Praeguste noorte seas on neid eelarvamusi kordades vdhem kui, (itleme, eelmises vai lile-eelmises
pblvkonnas. Nende jaoks ei ole imelik minna lasteaeda t66le voéi tegeleda algklassilastega vbi praegu
on poekassades hésti palju noormehi. Ei ole need stereotiilibid praeguste noorte hulgas ildse
teemaks. (Sirje, kooli karjaaridpetaja, Jarvamaa)

Mina ise néen, et noorematel tdiskasvanutel ja koolibpilastel ikkagi see stereotliilipide asi jaab pigem
vdhemaks. VOi siis tuleb mingite kindlamate maailmavaadetega kodust kaasa. Ise réékisin just 12.
klassiga perekonnadpetuse tunnis nendest soostereotiilipidest ja tbesti 99% Opilastest (itles, et need
on téiesti némedad asjad. Et nende jaoks kiill ei ole meeste ja naiste téid. Uks épilane kiill, ma arvan,
et temal on see kodusest maailmavaatest, arvas, et naise koht on kb6gis. Teised Uritasid kill teda
tmber veenda ja tekkis seal ka diskussioon. Aga ta endale kaasmétlejaid ei saanud. Ja teda ka limber
veenda ei suutnud keegi. (Kart, gimnaasiumidpetaja, Harjumaa)

Jah, praeguse aja noortega mina ei ole kiill kohanud selliseid métteid, nad ikka valivad seda ise, mida
nad tahavad. See vabadus on védga tugevasti sees. (Lapsevanem, Parnumaa)

Teisalt jouti vestlustes selleni, et tegemist on pdlvkondadevahelise konfliktiga ehk Uhelt poolt avatud
suhtumisega noored ja teiselt poolt soostereotiitipides kinni olevad vanema pélvkonna esindajad (vanemad,
sugulased, ka Opetajad). Need stereotlilipsed hoiakud vdivad noorte valikuid piirata vdi siis ei osata naha
nende piiravat moju. Vaid paar tUksikut intervjueeritavat tdid valja varase kasvatuse moju noorte kujunemisele
ehk nad mdistsid sotsialiseerimise rolli stereotlitipide edasikandumisel.

Pigem ongi sellest, et mitte dpilasel endal on need soostereottilibid, vaid pigem on see, et kui néiteks
valitakse valikaineks ka riigikaitse, siis just nii-6elda negatiivne suhtumine tuleb talle kodust vanematelt
vOi vanavanematelt, et kuule, sa oled niiid ikka tiidruk, métle ka natuke, ldhed poistega koos
roomama kuskile metsa. See on vanemate pélvkondade teema, sest koolis ei vaata tdna keegi sellele
viltu, et keegi on riigikaitses kursusel, ja kui votta selliselt, siis kursus on pooleks nii tiidrukutest ja
poistest. Siin ei ole midagi imelikku. (Kristiina, taiskasvanute giimnaasiumi aine- ja karjaaridpetuse
Opetaja, Raplamaa)

Teemaks muutub see siis, kui nad ldhevad keskkonda, kus on neist vanemad ja need stereotiilibid on
olemas. Nii tore on kuulda, et nii palju tiidrukuid lIdheb kaitsevédkke. Mina julgen véita, et kaitsevdgi on
Uiks selline koht, kus on vdga palju stereotiilipe ja murtud see veel ei ole, kuigi Martin Herem teeb
head t66d selle nimel. Kui see noor lédheb ja tema maailmavaade on teistsugusem ja ta satub natuke
kitsamasse keskkonda, siis on péris keeruline. Aga ma arvan, et see on vdga 6petlik. Noored, kes on
stereotiilibivabamad, muudavad ka seda meie (ihiskonda ilusamaks. (Merje, kooli karjdaridbpetuse
Opetaja, Laane-Virumaa)

Tundub, et siin vb6ib olla natuke see teema, kuidas me neid poisse ja tidrukuid pisikesest peale
kasvatame. See kasvatuse erisuses hakkavad ka moéjutama seda, et peetakse tlidrukuid natuke
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rohkem vaimsemateks, tundlikumateks, ja poisse siis, et sa pead olema reaalne ja kahe jalaga maa
peal. Suunatakse tahtlikult véi tahtmatult neid nende erialade poole. Véiksest peale ostetakse poistele
vOi tlidrukutele erinevaid ménguasju. See on see suunamise tee, miks on see nii ldinud. (Sirje, kooli
karjaaridpetuse opetaja, Jarvamaa)

Mina kiill endiselt nden héasti palju lasteaedades, néiteks on poiste nddalad ja on tidrukute nddalad.
Tidrukute nddalal punutakse patse, vbibolla tehakse mingisuguseid ndomaalinguid ja tantsitakse. Kui
on poiste nadal, siis tuleb kohale politsei ja tuletérje, siis vbibolla méngitakse tagaajamise ménge jne.
Tihtipeale on need lasteaedades nii. Ja algklassides on see ka ndha. (Keiti, pohikoolidpetaja, Tartu)

Noorte vabade valikute tdendamiseks toodi erinevaid naiteid mittetraditsioonilistest ametivalikutest, kuid
moéned teadlikumad intervjueeritavad jéudsid siiski selleni, et neid teinud inimestel voib traditsiooniliste
vaadetega Uhiskonnas seetdttu olla Ght- voi teistpidi keeruline. Naine peab enda tdestamiseks meestekeskses
valdkonnas kordades rohkem vaeva nagema, kuid siiski palvib ta pigem imetluse. Vastupidine suund — mehe
asumine ,naiste ametisse“ — tekitab pigem moistmatust, eelarvamusi ja véimalikke konflikte. Viimase puhul
mainiti Uhiskonna ootust mehele kui perre peamise sissetuleku toojale ning naistekesksete erialade
madalamat palka. Nii Opetajate kui ka karjaarindustajate grupis toodi eriti vastuolulisena valja meest
lasteaiabpetaja ametis.

Ja liks noormees (itles kiill kunagi, et iseenesest mulle 6udselt meeldib lastega tegeleda ja kuna ta on
onu staatuses ka, et siis kbikvoimalikud édede ja vendade lapsed alati mdngivad temaga, aga ta ei
saa seda valdkonda valida, sellepérast et kohe on (hiskondlik hoiak — jarelikult oled pede. Noh, nii et
... kasvbi seesama, et florist — jérelikult on sul midagi viga. Noh, kuigi tegelikult tippfloristid, tippkokad,
et need on tihtilugu ju mehed. (Annika, Té6tukassa karjaarispetsialist)

Ma métlen, et kui tédna (tleks noor klassis, et ma tahan minna lasteaiakasvatajaks, et véibolla ta ka
kardab seda vélja 6elda, kui ta on poiss ... et kuidas suhtuvad just s6brad ja klassikaaslased sellesse.
(Ellen, To6tukassa karjaarispetsialist)

Palk mé&érab ka. Millegipérast on nii, et madalamapalgalised t66kohad on tédidetud rohkem naistega.
Ja see on sellepérast, et kui (iks tore ja tark ja intelligentne mees (tleb, et mu kutsumus on vanurite
hooldekodus téé6tada ja neid aidata ja léheb véikse palga peale, siis ma arvan, et ta naine jétab ta
maha. Ja ta ei l&he sinna isegi siis, kui see ta kutsumus on. Palk on nii véike selliste t66kohtade peal.
(Anu, gimnaasiumibpetaja, Tallinn)

Hoolimata eeltoodud naidetest Uhiskondlike hoiakute mojust

kutsevalikutele  usuvad  Gpetajad  sellegipoolest, et | Fuusilist jdudu nudvate t66de puhul on
soospetsiifilised vahed erialadel ja ametitel on kadumas | leitud, et need véivad vajada mehe
ning vaartustavad seda. Leitakse, et kdigil véiks olla véimalus | fulsilist jdudu, kuna varustus ja vahendid
teha seda t66d, mida soovitakse, ning seda ei tohiks takistada | (nt tsemendikoti suurus) on valja to6tatud
eelhoiakud ameti soolisusest. Siiski leidsid osad 6petajad, et | VOttes arvesse tilpilise mehe, mitte naise
flusilist jdudu ndudvad to6d voivad olla mdeldud enam | kehaehitust  (Criado-Perez, 2019,
meestele, samas kui teiste meelest on tanapaeval sellist | Viidanud Fine et al., 2020).

maaratlemist vahem: ka naise flilsilisest vormist voib piisata.
Siinkohal jaab sageli tdhelepanuta see, et ka valjakujunenud naiste suurema osakaaluga ametitel, nt
hooldustdotajatel, on vaja markimisvaarset flusilist joudu, samas kui traditsiooniliselt meestekesksetel
ametitel on suur osa t66st ara tehtav téanu tehnika arengule.

Hetkel tooturul valitsevat segregatsiooni pohjendati nii ajalooliselt valjakujunenud téodejaotusega,
hoiakute muutumise aeglusega kui ka nendesamade hoiakute endiga, mistéttu naistel on meestekesksesse
maailma minekul vaja end enam tdestada ja mehed ei taha valida naistekeskseid ameteid eelarvamuste ning
ka madala palga téttu.

Ikka ajalooliselt. See on kogu aeg nii olnud. Mehed ldksid sbétta ja naised jaid koju. (Raili,
pdhikoolidpetaja, Ladne-Virumaa)
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Neid alateadlikke mehhanisme alati ei tajuta, kuidas ametialane eeskuju vormib Uhte ametit meheliku ja teist
naiselikuna. Naiteks kirjeldab dpetaja poiste karjaarivalikute kujunemise the mdjutajana praktilist kogemust
.poiste tdid“ ise proovides:

" Maalastel on sellised praktilised tegevused, eriti poistel. Tuleb kuhugi appi minna, mille eest saab
taskuraha. Ja tegema selliseid praktilisemaid tbid. Saab olla ehitustel v6i lammutustel abis voi poistel
sellises poiste t66 osas. Ja mulle tundub, et seal on ka (iks hetk, kui sa saad mbelda, et kas see voiks
olla minu rida. Kui kdivad vestlused nende meestega, kes seda t66d parasjagu teevad, et palju palka
saadakse ja mis tingimused on ja kuidas kogu see asi kdib. Kui palju ta niiiid méjutab, aga vdhemasti
on informatiivne lihtsalt valikute tegemise puhul. (Tiiu, gimnaasiumidpetaja, Viljandimaa)

Kui 6petajatel paluti soovitada ameteid, mis sobiksid reaal- v6i humanitaarainetes tugevale o&pilasele, siis
reaalainetega seotud ametite puhul tunnistasid mitmed Opetajad, et nad ,juhuslikult* métlesid poisile.
Stereotllip reaalteadustes tugevast poisist ja humanitaarsemast tiidrukust on mitmete Gpetajate alateadvuses
endiselt olemas. Uuringus, mis kasitles naiste vahesemat joudmist IKT erialadele, leiti koolidpilasi
intervjueerides, et ka noored ise tajuvad erinevust dpetajate suhtumises tidrukute ja poiste vdimetesse ja
sobivusse tegeleda reaal- voi humanitaarainetega (Hammal et al., 2021).

Intervjuudes karjaarindustajate ja lapsevanematega mainiti samuti véimalikku dpetajate eelhoiakut selles
osas, mis sobib poistele ja mis tiidrukutele. Uhelt poolt toodi siin, samuti stereotiilipselt, vélja, et tegemist on
vanema polvkonna dpetajate probleemiga, teisalt needsamad vanemad &petajad sellega alati néus ei olnud,
leides, et elu koolis on dpetanud tolerantsust. Moned teadlikumad dpetajad ja karjaarispetsialistid toid valja
Opetajate vahetu tagasiside andja rolli, kes oma suhtumisega véi ka lihtsa naoilmega voéib Opilastele oma
eelhoiakuid edasi anda. Kuid see ei taandu vaid Opetajatele, vaid noort Umbritsevatele taiskasvanutele
tervikuna.

" Minul tuleb kohe siin (ks isiklik kogemus, kuidas glimnaasiuminoortega oli juttu ... meil oli
grupitegevus ja millele siis pérast jargnesid individuaalsed kohtumised, ja juba seal grupis (itlesid kaks
tldrukut, et ei, nemad ldhevad kindlasti kaitsevékke ja pdrast Idhevad siis riigiteenistusse, siis korraks
nagu klassijuhataja vaatas neid sellisel ,on sinuga kbik korras” pilgul ja ... aga tdnaseks ma lihtsalt
tean, et ongi oma suunas liikunud. (Annika, To6tukassa karjaarispetsialist)

" Eks véib olla, et vanema generatsiooni 6petajad vbivad vahest imestada voi teha suured silmad, kui
tidruk avaldas soovi autolukksepaks 6ppida, kuid halvustavaid etteheiteid vbi kommentaare kdill
sellele ei jdrgnenud. Selles suhtes on see igalihe enda valik, et siin ei pane sugu paika. (Kristiina,
taiskasvanute gimnaasiumi aine- ja karjaaridpetuse dpetaja, Raplamaa)

ja tema sbna. See, mida Opetaja teeb siis, kui ootamatu vastus tuleb, et kui tiidruk tahab
mililirsepaks. See on tegelikult see votmekoht. /.../ Me saame ise tdiskasvanutena hoiduda
oma stereotiilpide véljendamisest vé6i oma hoiakute véljendamisest, mis ménikord tulevad
tdiskasvanutel iseenesest. (Katrin, gimnaasiumidpetaja, Tallinn)

? Opetaja ei tohi ise olla nende stereotiiiipide kandja /.../ Opetaja relv on tegelikult tema pilk

6.2 Opetajate ja kooli roll soolise ebavérdsuse taastootmisel

Kui 6petajatel endil paluti hinnata, kuivérd dpetajad ise soostereotlilipe edasi kannavad, siis osa dpetajatest
eitas seda selgelt:

Ei. Meil on sooneutraalne (ihiskond. (Anu, gimnaasiumiopetaja, Tallinn)

" Minu kahes viimases koolis ei ole ma kiill iildse mérganud sellist hoiakut. Me ikkagi anname
akadeemilist haridust ja ei jaota sellist haridust ja ei jaota erialasid meeste ja naiste aladeks. (Siret,
pdhikooli ja gimnaasiumidpetaja, Tallinn)

Teine osa Opetajatest tunnistas, et stereotiilipset métlemist tuleb tahes-tahtmata ette. Mdned neist
tunnistasid, et markavad stereotliipset métlemist ka enda puhul ehk monikord peitub isiklikes reaktsioonides
samuti paras annus (alateadlikku) stereotlipsust. Teisalt, kuigi toodi valja, et meil on sooneutraalne ihiskond,
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kus kdik vdivad tegeleda just sellega, mis neile meeldib, tdsteti vestluse kdigus mitmel korral erilisena esile
just neid juhtumeid, kus mees vdi naine on elus teinud mittestereotllpse erialavaliku.

" 5-6 aastat tagasi meie kooli &ge pikk kutt ldks pérast kaitsevége lasteaiakasvatajaks nendele kbige
tillukesematele, kes lasteaias on. See uudis levis nagu kulutuli. Esiteks oli selline kaitumine selle
inimese poolt ootamatu ja seda ei olnud kuskilt otsast varem aimata, ja teiseks oli see ootamatu ka
selle valiku enda mottes. Minul tuli ennastki korrale kutsuda, et mitte selle kohta kohatut imestust
véljendada. Ehk et mina oman ka neid stereotiilipe, et noor mees lasteaiakasvatajaks ei ldhe. Ja ma
panin téhele, et kuidas meie kooli kogukond selle teadmisega, mis oli huvitav ka veel pealekauba,
toime tuli. (Katrin, gimnaasiumidpetaja, Tallinn)

Selle aasta VAU-elamus oli see aasta taluniku valimine. Et milline naine sellisel erialal, kus me ikkagi
oleme harjunud rohkem mehi ndgema. Kui me ei née, et naised teevad mingeid téid, mida me arvame
meeste omad olevat, ja vastupidi, siis see ikkagi siivendab seda pigem. (Anu, gimnaasiumidpetaja,
Tallinn)

Kooli rolli ebavordsuse taastootmisel anallUsiti Usna mitmest aspektist. Pohikoolidpetajad ja
lapsevanemad analllsisid soolise vorddiguslikkuse teemat koolis peamiselt eraldi tlidrukute ja poiste
tehnoloogiadpetuse tundide kontekstis. Kuigi dppekava ei luba 2014. aastast alates dpilaste soopdhist
jagamist t660petuse ja kasitdo tundidesse ning opilased peavad saama 6ppesuunda ise valida, ei jargi paljud
koolid dppekava ndudeid?l. Opetajate selleteemalised méttearendused lahtusid paljuski ka épilaste vdi oma
laste endi tagasisidest, kes ihel vdi teisel moel tajuvad, et traditsiooniline jaotus pole vordne: tidrukud kisivad,
miks nemad peavad tegema kasit6dd, ning poisid sooviksid kokandustundides kaia (mdnel pool tehakse
lihikeseks perioodiks tehakse). Selline sooline jaotus tundides mdjutab alateadlikult nii dpetaja keelekasutust
.Kui sul on nii kindel soov, et péris tahad kbiki poiste asju éppida, siis on vahetus, kas kuu vbi semester, et
poisid saavad kéia tlidrukute tunnis ja tidrukud poiste tunnis) kui hiljem taiskasvanuna tehtavaid valikuid.
Naiteks kirjeldas taiskasvanute gimnaasiumi aine- ja karjaaridpetaja taiskasvanute seas populaarseid
enesetaiendamisvdimalusi kutsekoolis: ,Enesetdiendused séltuvad pigem erialast endast. /.../ kasitéé pool on
naiselik ja kbik see, mis on seotud kodu renoveerimisega, ehitamised, plaatimised jne, siis need on
populaarsed meeste hulgas®”.

Samuti t6i Uks gimnaasiumidpetaja naite kooli riigikaitsekursuse kohustuslikkusest poistele, kuid mitte
tidrukutele. Teine Opetaja, kes oli kainud vastavateemalisel kursusel, anallilsis ka &ppematerjalide
soostereotulpsust, tunnistades, et tahelepanu sellele oskas ta podrata alles peale vastava teema kasitlemist
Uhel ainekursusel ulikoolis.

Juba alustades Opikutest, need siiski peegeldavad natuke liiga palju soostereotiilipe. See ei pruugi
mitte midagi olla isegi teadlikult voi tahtlikult, vaid lihtsalt alateadlikult soostereotlilipide edasiandmist
on nagu liiga palju. Selleks, et sellest vélja tulla, peab Opetaja aaretult teadlik olema. /.../ Seda ei
pruugi téhele panna. Ja miks ma hakkasin seda tdhele panema, oligi ténu iilikoolile. Uhes loengus
tekkis see kiisimus ja siis ma hakkasin seetéttu 6ppematerjale lehitsema ja siis hakkasid need minule
nékku karjuma. (Keiti, pohikoolidpetaja, Tartu)

Opetajad taid vélja, et nad on osa iihiskonnast ja mdjutatud selle hoiakutest. See seab ka piirid sellele, kui
palju nad O&pilasi mittetraditsioonilistes valikutes Uldse toetada saavad: see tdhendab pdérkumist kodus,
sdpruskonnas ja meedias levivate hoiakutega. Eesti Uhiskonda tajutakse Usna kitsarinnalisena.

Mul on ikkagi arvamus, et laiem (ihiskondlik kandepind. Ega Opetajad ja kool ei saa ju ka vastu seda
pbrgata. Ma umbes 3 aastat tagasi olin Helsingis (ihes koolis, kus oli kutsevaliku teema. See oli meie
méistes 10. klass. Ja mulle jai kuidagi valusa mélestusena, kui ma métlesin meie kooli épilaste peale.
Seal lapsed téusid plsti ja igaliks rdékis, mis edasised plaanid on. See oli ikkagi giimnaasium juba.
Pusti téusis (ks imeilus tidruk ja (tles kbva selge hadéalega, et tal on unistus, et kui I6petab selle
Oppetsiikli dra, tahab mina edasi 6ppima miilirsepaks. Terve klass elas kaasa ja mitte keegi ei

21 vt kajastust: https://www.err.ee/939991/tooopetus-poistele-kasitoo-tudrukutele-koolid-rikuvad-soopohise-tundidesse-jagamisega-
seadust
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hakanud naerma ja turtsuma. Mul kohe tekkis selline paralleel ja ma arvan, et nii méneski ja ka mu
enda Klassis, kui méni selline tiidruk téuseks plsti ja (tleks et ta unistus on saada milirsepaks, siis
keegi klassis ikka turtsuks voi métleks, et ta teeb nalja. (Anu, gumnaasiumidpetaja, Tallinn)

Ja kui nad otsustavad minna (iht véi teist eriala 6ppima, siis ei ole ainult see, kas ma ainebdpetajana ja
lapsevanemana réégin, vaid kéik see maailm, mis noorele kohale on jéudnud. (Sirje, kooli
karjaaridpetuse Opetaja, Jarvamaa)

Sellest, kuidas Opetajad soostereotlilipidest radkisid, kumasid samuti [abi mitmed stereotiilipsed hoiakud. Nad
rohusid tldrukutest ja traditsiooniliselt mehelikeks peetud huvidest radkides tidrukute valimusele (,imeilus
tidruk®, ,kolm kaunitari“ jne). Poiste puhul tunti muret mittetraditsiooniliste ametite madala sissetuleku ja
seetdttu nende pere Ulalpidaja rollis hattajaamise Ule, nagu oleks madal sissetulek naiste puhul vaiksem
probleem.

Uuringus osalenud neli koolijuhti olid vdga erineva tausta ja kogemusega ning ka vaga erinevatest
piirkondadest ja koolidest (Uhes koolis umbes 100 &petajat, teises umbes 100 6pilast). Kui Gldiselt ndhakse
kooli (eriti gimnaasiumi) rolli noorte silmaringi ja vdimaluste avardajana, siis koolijuhi enda rolli tajutakse vaga
erinevalt. Méni koolijuht tunnetas tugevat isiklikku vastutust oma kooli noorte valikute suunamisel (ning ka
stereotlilibivabade valikute tegemisel), samas kui teised distantseerisid ennast ja leidsid, et tegemist on
karjaarindustaja tddga voi et saab piiratud raamides naidetega julgustada. Koolis paikapandud vaartuste seost
Opilaste tulevikuvalikute méjutajana ei pruugi koolijuht alati otseselt naha.

Ma tunnen seda vastutust seda maailmapilti avardada. Ma ikkagi (itlen, et see kbik on koolijuhi kates.
See suures pildis on koolijuhi kétes. Aeg-ajalt mulle tundub, et ma olen kérsitu ja siis, kui ma tulin, siis
ma sain aru, miks méned rahvusvahelised Opetajad ei taha Eesti koolis t66tada, siis niidd, kui ma
néden seda, et see votab kdik aega ... aga noh, et on need vbimalused, ettevétiuse tunnid,
karjaériopetuse tund, néustamised — et ikkagi saab véga palju &ra teha. Minul on see motivatsioon
olemas. (Aile, koolijuht, Parnumaa)

Eks see liks roll meie koolis jah ... kui meil niiiid see karjaarikoordinaator vbi selline 6ppendustaja on,
see on kindlasti tema roll ka, et (hiselt siis selle épilasega, kes oma tugevusi ja nérkusi ei tea ja ta ei
tea, mida éppima vbiks minna, et Ghiselt leida see eriala, mida ta 6ppima vbiks minna, ja ma usun, et
sealkohas julgustada ka ... kui juhuslikult ta peaks sellise eriala valima, poisi puhul, mis on rohkem
selline naiste amet, et selline julgustamine ja selgitamine ja naidete toomine, ma usun, et sellega voiks
see asi ju piirduda, ega seal rohkem midagi otseselt teha ei ole. (Raul, koolijuht, Harjumaa)

Koolis loomulikult meil vdértused on olemas, aga kui ma nende vaartuste peale métlen, siis ma usun,
et need vaértused karjaérivalikuid ei méjuta. (Raul, koolijuht, Harjumaa)

6.3 Valmisolek toetada soolise vordsuse kujunemist

6.3.1 Teadmiste allikad ja teema olulisus

Opetajatest olid koolitustel, mis kas keskendusid soostereotiilipidele ja soolisele vorddiguslikkusele otse voi
seoses mdne piiritletuma probleemiga (nt naiste vahesus IT-s), kdinud ligi pooled. Naiteks toodi vastava teema
kasitlemist valja ka perekonnadpetuse taienduskoolituse raames. Koolitusel osalenud &petajate hulgas oli
selgelt margata teema suuremat teadvustamist, kuigi osad suhtusid neisse koolitustesse ka kriitiliselt. Mitmed
Opetajad tdid valja kokkupuuteid stereotiilipse suhtumisega igapaevaelu tasandilt, mis neid on pannud
teemale motlema (nt olles ise naiskaitsevaelane, raskejdustikuga tegeleva titre téttu, lapselapse meessoost
lasteaiadpetaja tottu, kdrgetel kohtadel n-6 meeste maailmas tegutsevate naistuttavate téttu jne).

Minul on elu kiill tinginud mind korduvalt métlema sellele ja seda minu Idhedaste t6ttu. Minu ldhedased
naisterahvad méllavad niibelda meeste maailmas, kes juristina, kes projektijuhina ja kes llemusena.
Kusiti Gihe minu ldhisugulase abikaasa kéaest, et kuule, kuidas sul see tunne on, kui su naine, kes on
projektijuht, on nii kérge koha peal. Selliseid pisiasju olen mina éppinud mérkama. (Keiti,
pdhikoolidpetaja, Tartu)

Koolide ja ToOoOtukassa karjaarispetsialistidest samuti umbes pooled tdid valja teema kasitlemist
karjaarindustajate valjadppel, BREAK! projekti raames, samuti Norra toetustest finantseeritud koolitustel.
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Seoses BREAK! projekti koolitustega téid Té6tukassa spetsialistid valja, et huvi selle vabatahtliku osalusega
koolituse vastu oli pigem madal, mida peeti margiks sellest, et teema pole karjaarispetsialistide jaoks

prioriteetne.

Teemat peetakse kiill oluliseks, kuid sellega tegelemine pole
paljude Opetajate prioriteetide nimekirjas esimeste seas. Nii
Opetajad kui ka karjaarindustajad markisid, et on palju olulisemaid
teemasid, millega tuleb tegeleda. Opetajad ja ka kutsekooli
karjdarindustaja téid Uhe teemana vélja sotsiaalse
ebavordsusega tegelemise, et toetada ka kehvema
sotsiaalmajandusliku taustaga noorte véimalusi teha haid valikuid
ning leida oma tee. Opetajad paratamatult ei jbua kdiki teemasid
piisava silvenemisega enda kanda voétta. Samuti leidis osa
Opetajaid, et see pole teema, millega peaks pidevalt tegelema,
vaid tahelepanu tuleb poodrata siis, kui see moéne noore voi
klassi puhul esile touseb (nt kellegi soov teha ebatraditsioonilist
valikut ning vajadus teda selles toetada). Seega, osad Spetajad ei

Eesti dpetajate seas 2012. aastal Iabi
viidud uuring naitas, et kolmandiku
jaoks neist oli sugude vérdsus oluliseks
vaartuseks ning 35% soovis teemast
rohkem teada saada. Sealhulgas
naisdpetajad olid sellest oluliselt enam
huvitatud kui meesopetajad.
Kolmandikule teema huvi ei pakkunud.
68% ei pidanud soolist ebavoérdsust
enda koolis probleemiks. (Kitt & Papp,
2012)

oska moelda sellele, et soolise vordsuse teema vdiks olla I16imitud muude dpetatavate teemadega. Sageli
viidati soolise vorddiguslikkuse pdhiméttele uldiselt, ent konkreetsete lahendamisviiside ja Opetajate voi
karjaarispetsialistide rolli osas jaadi skeptiliseks.

Mis puudutab neid soostereotiiiipe, siis selle koha pealt mitte. Need teemad, millega mina kokku
puutun, ja need probleemid on palju pdletavamad minu jaoks kui need soostereottiiibid. Mille poolt
olen kahe kdega, et voiks olla tihedam koostéé pohikooli ja kutsekooli vahel, et tutvustada erinevaid
oppimisvéimalusi. Mina puutun kokku sellise teemaga nagu hariduslikud erivajadused,
pstihholoogilised probleemid, ja seetbttu soostereotiiiibid on kolmanda-neljandajérgulised teemad
minu jaoks. (Karmen, kutsekooli karjaarindustaja)

On véga palju selliseid asju, mis méjutavad hoopis rohkem kui soostereotiiiibid, on seesama
sotsiaalne toimetulek ja need erisused. Ja kui me kbigi nendega tegeleme, siis oleme supertublid.
(Sirje, kooli karjaaridpetuse opetaja, Jarvamaa)

Mina olen seda meelt, et kui seda teemaks lleval ei ole, siis mina seda teemat tagant tbukama ei
hakka. Nagu keegi eelkbneleja (itles, siis ei ole vaja numbrit teha, kui see teema laual ei ole. Aga kui
see teema on laual, siis tuleb see teema késitlusse. Ja aeg-ajalt ta on, néiteks ménikord tulebki klassis,
néiteks moni tiidruk on huvitatud n-6 meestetéodest, [naerab] ma siin ise niidd laskun ja kaldun, voi
on poiss huvitatud sellest, mis kellegi arust on pigem naiste ala, siis tuleb see teema kéasitlusse. Aga
ma ise ei leia, et ma pean neid teemasid eraldi téstatama, sest ma ei arva, et see on nii suur teema.
V6ib-olla arvan ma valesti. (Helve, kooli karjaarinéustaja, J6gevamaa)

Samuti toodi valja, et kuna noored on juba ise avatud ja ei vaata maailma stereotltpidest mdjutatult, siis
pole vaja sellele teemale suurt tdhelepanu p&dérata, kuigi karjdarikujundamisega seotud tegevustes tuleb
sellega mdningal maaral siiski arvestada: naiteks ameteid tutvustades mitte seostada neid soolise aspektiga,
erinevaid ameteid tutvustada mdlemast soost noortele jmt. Selline eelhoiak ignoreerib &petajate ja
karjaarinbustajate endi poolt samuti valja toodud noori Umbritseva keskkonna (vanemate, séprade jt) mdju
noorte arusaamale enda vdimetest ja endale sobivatest ametitest.

Mina olen seda késitlenud nii perekonnabpetusese ja karjaéaribpetuse tundides. Ma l(itleks seda, et
noored ei ole nendes stereotlilipides kinni. Mingi teema raames tasub natuke puudutada, pigem see
el ole suur teema minu meelest. Eelmisel aastal tegin (ihte noorsooméngu nendega ja seal ei tekkinud
kiisimusi, miks keegi mingit ametit peab. /.../ Aga koolide laadal, kui ma neid gruppe tegin, kes mida
kuulata vbiks, siis teadlikult arvestasin sellega, et tidrukud véiksid ka kuulata mehhatroonikat voi
metallitédd, et lihtsalt tutvustada ldhemalt. (Diana, kooli ainebpetaja ja karjaaribpetuse Opetaja,
Harjumaa)
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" Minu arvates ei ole vajadust eraldi ndpuga viibutada vbi osutada sellele teemale ekstra. Aga mida ma
kiill teen, siis kui toon eraldi néiteid elust enesest, kes millega tegeleb, siis voib vabalt tuua
ebatraditsioonilisi néiteid — mingi positiivne eeskuju, et keegi vilistlane tuleb ja rdagib, mida ta selle
erialaga peale hakkab, siis muutub see maailmapilt normaalseks, et on meestele ja naistele kohta.
Meie eesmérk on ndidata véimalikult vdga palju erinevaid véaljundeid éppekaval, ei pane kvoote paika.
(Krista, ulikooli karjaarindustaja)

Uhe huvitava sissepbikena t6i tdiskasvanute gimnaasiumi karjaaridpetaja valja selle, et konkreetselt nende
koolis on vajadus soostereotlupide ja vérdsete voimaluste kasitlemise jarele lleval just seetbttu, et koos
Opivad vaga erinevas vanuses inimesed. Ehk siis soostereotiipide teema kasitlemise vajaduse maarab osa
Opetajate arvates ara konkreetne dpilaskond ja nende vajadused.

Mina tegelen selle teemaga, sest minul on mittestatsionaarne épe, kuna minu épilased ei ole vanuses
16 kuni 19, vaid vanuses 16 (kbige noorem, kes on 10. klassis) kuni 64 (kbige vanem
glimnaasiumiéppur). Seega on ilmselge, miks kursusel mul see ka blokk sees on — soostereotiiiibid.
/.../ Selles suhtes olen ma seda teemat toesti kdsitlenud, kuid see on iga ainebpetaja, kooli enda valik,
kuna see séltub, mis ja kes seltskond koolis on. Ma ei litleks, et see peab olema, see viib tdesti
mittevajalik olla, seda néitab konkreetne Opilaskond ja see vajadus, kas sellest on vaja voi siis ei ole
vaja réékida. Ja kuna minul on vanuseliselt erinev seltskond, siis see teema on minul sees. (Kristiina,
taiskasvanute gimnaasiumi aine- ja karjaaridpetaja)

Vastupidiselt seisukohale, et teemaga tuleks tegeleda siis, kui see probleemina esile kerkib, leidsid teised
Opetajad, et sellega ei tohiks tegeleda eraldi kampaania korras vai kunstlikult, vaid see peaks olema enam
igapaevasesse oppetegevusse sisse pdoimitud. Siin voib lahenduseks
olla keskendumine probleemidele, mida soolised stereotutbid voi eeldused
sooga maaratud voimete kohta kaasa tuua véivad.

Tegelikult on vahepeal selline
_ S _ _ tunne, et méned vaéljatéotatud
" _Koolltustel tl_Jndub snsl_<| liiga t|ht!, et soc_)rolll_de_fceema on kl_Jnsthku_It asjad jadvad kusagile riiulile
juurde poogitud, tegelikkuses ei ole midagi niisugust olulist, palju
olulisem on siiski akadeemilise hariduse tase /.../ Kbige dudsem
on soorollide projekt. Projekt tdhendab lihiajalist t66d. See on . i )
inimeseks olemise (ks osa, et ma sallin kéiki inimesi jne. (Siret, | /0ppevad &ra. Oleks hea, kui
pohikooli- ja gimnaasiumidpetaja, Tallinn) head asjad ei jaéks kuhugi
uue info alla. (Krista, tlikooli
karjaarindustaja)

seisma. Need koolitused
I6ppevad éra, kui projektid

Osa Opetajaid ja karjaarispetsialiste leidis, et soostereotliipide mdju
vahendamine peaks olema loomulik osa igapaevasest koolis toimuvast
vaartuskasvatusest, mis Opetab noortele iseseisvat mdbtlemist,
tolerantsust erineva taustaga inimeste suhtes (séltumata soost, vanusest, rahvusest, kultuuritaustast jne),
suhtlemist erinevates sotsiaalsetes olukordades ning oskust enda eest seista. Iseseisva mdtlemise ja
enesekindluse kasvatamises nahti olulist rolli, et noored, kes dpivad suhteliselt homogeenses (6petajate sonul
pigem stereotllbivabas) keskkonnas, ei laseks end oma valikutes vanema pdlvkonna vahel stereotllpsetest
hoiakutest mojutada.

" Koolis on hea ja turvaline olla. Uhes vanuses inimesed ja kui kool &ra I6peb, siis on nad teises
olukorras. Ja sellepérast késitlen neid teemasid (sooline vérdsus, stereotiilibid) — métleme, et mis siis
kui. Ja kui nii juhtub, et mis on siis vBimalused ja kuidas véga selgelt mina-teadet teha ja kuidas ennast
kehtestada mingis olukorras, et saaks hakkama ka pérast ilusa ja turvalise glimnaasiumi I6ppu. (Merje,
kooli aine- ja karjaaridpetuse opetaja)

" Jah, see voOib ka olla bige, sest see taandub ju ikkagi inimese enesekindlusele. Seda enesekindlust
me ju tuunime nii véi naa. See on ju pbhitegevus, millega me tegeleme. Et leida liles see, mida inimene
tegelikult tahab teha, et ta julgeks seda teha, toetame tema valikuid, aitame tal olla see, kes ta on, et
selleks ei pea eraldi seda koolitust labimagi, et seda nagu mbista. (Mairi, Tddtukassa
karjaarispetsialist).

" Proportsionaalselt kéikide teiste teemadega. See ei ole aine, mida épetada. Haritud inimene teeb

16ppude 16puks oma valikud ja jéreldused ikka ise. Koolis peame jéudma sellise haridustasemeni, et
inimene, kes on lugenud ja 6ppinud ajalugu, 6piks jareldusi tegema, mitte see, et me sisendame talle
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valmistédesid. Noored on kaotanud iseseisva métlemise. Eelkdige tuleb viljeleda iseseisvat métlemist,
mitte épetada, et niimoodi on bige sugude suhtes méelda. (Siret, pdhikooli- ja gimnaasiumidpetaja,
Tallinn)

Mitmed 6petajad t6id valja, et nende koolis soolise vordsuse teemadele eraldi teadlikku tdhelepanu ei pdorata,
samas tundsid nad just kooli toetavast rollist selle teema kasitlemisel puudust. See peaks olema tihedalt
Uhte péimitud kooli kultuuri ja vaartusruumiga ja sellest valja kasvama. Samas véljendati ka vastupidist
arvamust — palju rohkem séltub konkreetsest dpetajast endast ja tema maailmavaatest kui koolist.

Mina pean ltlema kiill, et mina t66tan péris suures koolis, aga minu meelest me kiill ei tegele piisavalt
sellega. Sellega ei peaks ju ainult klassijuhatajad tegelema, vaid ka ainebpetajad. Siis on ka
karjaéarinéustajad ja igasugused sotsiaalpedagoogid, kes voiks ju toeks tulla. Minu arvates voiks
sellega tegeleda kiill rohkem. (Taivi, gimnaasiumidpetaja, Harjumaa)

" Opetaja ei saa 6elda, et “palun métle niimoodi”. See ei ole ka OK. Aga mis saab olla teisiti ja mida
saab méjutada, muuta ja l4bi arutada, on kooli kultuuriruum ja kooli vaértusruum. Kool peaks kandma
seda (hiskonnas kokkulepitud vaartust. Et meil ei ole soolisi stereotiiiipe ja meil on sooline
vorddiguslikkus ja 6petaja on osa sellest. Ma olen lihiskonnabdpetuse dpetaja, aga ma ei kujuta ette,
et ma peaksin vétma kuidagi sunnitult oma programmi soolise vorddiguslikkuse teema eraldi. Ma
tegelikult ei tea, kuidas seda kéasitleda ja kuidas ma sellega hakkama saan. Kiill aga ma peaksin
sobimatuks, kui minu kolleeg oleks selline, kes pritsib lastele stereotlilipsust voi kes ei usu sellesse,
et nii naised kui ka mehed voiksid kasvatajad olla. Seda ma peaksin kooli kultuuriruumis sobimatuks,
et Opetaja saaks niimoodi kéituda ja sellisel moel épilasi halvasti méjutada. Akki siin on hoopis roll
nendel koolijuhtidel ja kooli kokkulepitud véaértustel, et mida me hindame ja kuidas me suhestume
sellega, mis on kuskil kbrgemal ka seadustes kirja pandud. (Katrin, gimnaasiumibpetaja, Tallinn)

Teisalt, koolijuhid, sdltumata sellest, kas nad ise soolise vdrddiguslikkuse teemaga tegelevad voi mitte,
tunduvad selle teema (ja mitte ainult) jatvat pigem Opetajate voi karjaarispetsialistide lahendada, 6petajate
t60sse pigem ei sekkuta, eriti kui dpetajad on vérreldes koolijuhiga kiipsemas eas.

Ma ei saa ju minna igat liksikut 6petajat tema hoiakutes ... kui ta on 60-aastane inimene, tal on need
hoiakud — mina ei muuda neid, ma ei saa nendega mitte midagi teha ja ma ei vota seda isegi endale
eesmaérgiks ja ei peagi. (Aile, koolijuht, Parnumaa)

" Mina olen siin 34, et ma ei Idhen endast 30 aastat vanemat 6petajat enam véga niimoodi ... mingeid
arenguvestlusi mina nendega ei tee, me siin oleme é&ra jaganud, kes kellega teeb, aga ma sellist
kogenenumat seltskonda, kes on sama kaua siin koolis t66tanud, kui mina olen (ildse elanud, et ma
neid kindlasti enam Opetama ei hakka, et selline muna hakkab kana dpetama ... see siin kooli
kontekstis ei ole vdga moéttekas ka. Kindlasti, kui ma kuskil mingisugust viga néen, vahet pole, kui
vana ta on, ma kindlasti sellele tdhelepanu p66éran ja kindlasti, kui ta midagi hasti teeb, kiidame ka,
aga sellist, kes on kaua juba siin koolis olnud ... paris raske on muuta tegelikult, et ta on harjunud asju
lihtemoodi tegema. (Raul, koolijuht, Harjumaa)

6.3.2 Mida on vordsete voimaluste loomiseks tehtud?

Osa intervjueeritud &petajatest, kes annavad inimese- voi perekonnadpetuse tunde, t6i valja soostereotttpide
ja soorolli kasitlemist nende ainete raames. Samuti on selleks kasutatud karjaariépetuse, ettevétluséppe vmt
tunde. Mdned Opetajad on kasutanud erinevaid materjale teema tostatamiseks, naiteks temaatilisi videoid voi
filme.

" Inimesedpetuses ja 6. klassist alates me proovime seda soostereottilipset métteviisi véhendada, et ei
ole kinnistunud sooga see eriala valik ja et véimalusi on rohkem /.../ Soostereotiiiibid on igal juhul
inimesedpetuses Késitletud. Ja kui karjgérinbustamise tunde koolis ei ole, siis saab sellest réékida ka
inimesedpetuses. (Siiri, pohikoolidpetaja, Parnu)

Ja mida me tbesti teeme, et oma koolis see karjééri teema, épetajad nende tundide raames, ma olen
valinud neid épetajaid ka, et ettevotlustund meil on Il klassis niilid sellest aastast, muidu oli VII klassis,
aga nlitid on sellest aastast ka Il klassis, sest ettevétlustundi alustasime kolm aastat tagasi ja siis
alustasime VIl klassis ja see Opetaja litles, et ikka vdga raske on, kui ei ole seda pbhja all. Ja seal Il
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klassis ametid on péris suur osa. Ja see, et ma usaldan seda inimest, kes Ill klassis neid tunde annab,
et kes nditab seda stereotulibivabalt. (Aile, koolijuht, Parnumaa)

Moéned o6petajad olid puldnud eeskujude ja mittestereotiilipsete naidete abil avardada noorte arusaamu
ametite soolisest jaotusest. Selleks on kutsutud noortele esinema nii vilistlasi kui ka teisi mittetraditsioonilise
ametivaliku teinud inimesi.

Ma vétaks sabast kinni sellel isiklikul eeskujul ja tulen tagasi meie jutu péris alguse juurde. Hasti oluline
on see, et me kutsume tagasi kooli oma vilistlasi, kes on neid stereotiilipe murdnud. Mina sellel aastal
kutsusin 2 aastat tagasi I6petanud kuldmedalist tidruku, (liandekas humanitaar, kes on tohutult
lugenud ja polnud asja, millega see tiidruk hakkama ei saanud. Selle tiidruku taust on selles mottes
vahva, et ta oli vdga humanitaaritiidruk, aga oli ka reaalainetes vdga hea. Ta ldks ilmselt ka sGpradest
méjutatuna éppima TalTechi majandust. Usna pea sai ta aru, et see ei ole temale. Ta kéis minu 10. ja
11. klassile réékimas oma eluteest, et mis siis edasi sai. Ta jéttis TalTechis éppimise pooleli ja ldks
Hiiumaa Ametikooli véaikelaeva juhiks 6ppima. (Taivi, gimnaasiumidpetaja, Harjumaa)

Meie koolis oli selline tegevus, kus me teadlikult (ritasime soostereotlilipe véltida, karjdérinddal ja ma
kutsusin oma 6e, kes on sédur, et tiidrukud néeksid, et véite ka minna missioonile. Samas kutsuti
meesterahvas, kes té66tas &mmaemandana, ja osad poisid vaatasid teda, suu ammuili, et périselt ja et
kui julge mees. Ei pea selle ameti peal olema naisterahvas. See mees ise tegi selle asja huvitavaks,
et 9. klassi poisid (itlesid, et ma ei pea kirurg olema, et Idhengi 6pingi &@mmaemandaks voéi 6eks. (Kertu,
pdhikoolidpetaja, Raplamaa)

Kui rédékida koostddst, siis on meil koolis vdga aktiivne (hiskonnabpetuse bpetaja ja tema kutsus
eelmisel aastal kodanikupédeva raames kaitsevée kohale ja see oli (iks Uiritus, mis mdjutas noori. Péaris
paljud huvitusid sellest teemast ja minule (llatuslikult néitasid selles osas huvi mitte ainult poisid, vaid
ka tidrukud. Politsei ja kaitsevégi tekitasid kohe huvi. Selline reaalne kogemus, mis aitab héasti palju
kaasa. (Diana, ainedpetaja, karjaarikoordinaator, Harjumaa)

Teema osas aktiivsemad koolid puitiavad anda noortele praktilist kogemust konkreetsete ametite osas kas labi
hasti korraldatud valikainekursuste giimnaasiumis vdi kutsekooli proovipaevadel, méned ka tédvarjuks kaimise
kogemuse kaudu.

Valikained on ka need, mis héasti palju aitavad lisaks karjdéripdevadele voi teistele l(iritustele
konkreetset eriala tutvustada. Ja sellel aastal on meil valikaine lastehoid, mis on koost66s Tiiri
lasteaiaga, kus Opitakse pedagoogika aluseid ja kdiakse riihmades teatud praktikapdevadel. Need
kursused on 35 v6i 70 tundi ja annavad péris pohjalikke teadmisi. Meil bpilased teevad lasteaialastele
ni- 6elda véikseid koolitusi ja seal on ka poisse véga palju. See on liks kord kuus, on erinevad p&evad,
kas siis keemiapé&ev v6i mingi muu péev, kus tehakse katseid. Poisid k&ivad kiill néiteks lastehoius,
kuid mitte palju. (Sirje, kooli karjaaridpetuse Spetaja)

Karjaarinbustajad rdhutasid, et hea karjaarindustaja ei anna ndu, kuid informeerib ja 6petab inimest ise otsust
langetama. Mittetraditsiooniliste valikute tegemise osas saab positiivsete naidetega anda julgust juurde
noorele voi todotsijale meeleparase valiku langetamiseks. Samuti saab noori julgustada eriala rohkem uurima,
leidmaks endasarnaseid eeskujusid.

Mul on juhtunud niimoodi ka, et inimene tuli manikildirija koolitust kiisima ja vélja l&ks traktoristi koolitus
nédpus. Sest ta lihtsalt ei julgenud rédékida, et tegelikult talle meeldib ju traktoriga séita ja tal on isal kéik
traktorid olemas ja saaks ta tééle vétta, ta moétles, et peaks midagi naiselikumalt 6ppima. Ja siis, kui
ta sai teada, et ta voib teha tépselt seda, mida ta ise tahab teha, siis vadga kdrmelt léks see otsus selles
suunas. (Annika, Toé6tukassa karjaarispetsialist)

Oluline just, et ta teaks, et see on normaalne ja ta voib valida téepoolest selle eriala, mida ta tegelikult
ise tahab. Ja mina oma t66s pigem vist toongi just selliseid néiteid ja ma olen vdga varmas neid
iseenesest tooma ja ménikord saadan isegi méne lingi, tuleb meelde lugu, kuidas (ks Mereakadeemia
Oppejéud néiteks hakkas veokijuhiks, aga inimene teeb ikkagi otsuse ise ehk et me ei saa belda, et
tee sedasama. Ma pigem votan selle teavitaja rolli ja néidete toomise rolli. (Mairi, ToOtukassa
karjaarispetsialist)
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Koolivéalise toena toodi valja mitmekesist huviharidust (sh ka riigi tuge sellele), mis véimaldab noortel saada
vaga erinevaid nende huve ja valikuid avardavaid kogemusi.

6.3.3

Ma pigem dtlen, et ta on muutumas ja muutumas on ta ténu just sellele riigi toetusele, mis on
vbimaldanud nii koolipidajatel kui ka koolidel huviharidust ja huvitegevust mitmekesistada. Mina pean
ttlema kiill, et meie valla koolid on usinalt hankinud ka just neid infotehnoloogilisi vahendeid, et siis
just seda loodus- ja tdppisteaduste valdkonda edendada, ja hea meel on ka see, et seal on ka
tidrukuid, kes nendest ringidest osa vétavad ja selles méttes ... kindlasti lisaks rahvatantsule ja
koorilaulule on see toetus andnud koolidele vdga palju juurde ja selle vérra ma julgen kill 6elda, et
meie noored juba ikkagi tdnaseks palju teadlikumad. (Lapsevanem, Jarvamaa)

Mida saaks vordsete voimaluste loomiseks teha?

Seoses sellega, mida saaks teha, et koigil oleks vordsed véimalused end ametialaselt teostada, tekkis
kdigepealt kiisimustering, kes peaks midagi ette vétma. Opetajad leidsid, et Gihelt poolt peaksid muutused
toimuma Ulalt alla ehk thiskond ise, néiteks riigi tegutsemise kaudu peab muutuma sallivamaks ja erinevaid
inimesi ja nende karjaarivalikuid aktsepteerima. Lootusi ja ootusi ei saa panna ainult haridussusteemile, vaid
ka riiklikul tasandil on vaja tegutseda. Teisalt arvavad osad 6petajaid, et senisest avatumat ja sallivamat
lahenemist tuleks dpetada ka lastele ja noortele, alustama n-6 rohujuure tasandilt koos riigi abiga, nt soolise
vordsuse teadvustamine juba alushariduse 6ppekavades, varsked metoodikad.

Mina arvan sama selles méttes, et selline riigipoolne sekkumine
asjasse. Sest meil on ikkagi selline klaaslae efekt, et meestel ja naistel | Ma olen ka sellega néus,
on samad Oigused, aga kui vaadata protsente, et kui palju meil on | et iihiskonnas tervikuna
naistippjuhte ja palju meestippjuh_te, siis ehmatab éirefi. Tegelikult geda peab sellega tegelema.
peaks kahest otsast hakkama ja samuti ka rohujuure tasandilt — . iy .
o ; ~ N . See haridus liksinda ei
lasteaedadesse jouliselt sisse, et uus pblvkond oleks veel varskema ja R
tolerantsema ja eelarvamustevabama ellusuhtumisega kui praegused | Saa Muidugi, neid
noored. Kuigi noortel ei ole mingeid soost tulenevaid stereotiiiipe. | Koolitusi voiks Gpetajale
Auséna! (Anu, gimnaasiumidpetaja, Tallinn) rohkem olla ja neid
véljakutseid. Aga ikka
Ma arvan, et noorte moétlemine tuleb I&bi erinevate Opimeetodite ja | (injskonnas tervikuna ja
erinevate teemade késitlemise. Ma loodan, et needsamad mida varem. seda
diskusioonivérgud, ajuriinnakud jne jouavad igasse ainetundi. Aktiivbpe arem (Tai\,/i
on ténapéeval mérkséna. Uudsust, pénevust ja avatust. (Merje, kool p" AT .
karjaaridpetuse petaja ja karjaarikoordinaator, Laane-Virumaa) giimnaasiumiopetaja)

Sallivuse kultuuri loomisel on teiste dpetajate meelest vaga oluline roll ka koolil. Selline laiem vaade
aitab tegeleda muuhulgas ka sooliste stereotttipide vdhendamisega.

Mina teeksin panuse ka 6pilase individuaalset arengut ja épilase individuaalseid valikuid toetavale
koolikultuurile, mis ka saab siis soostereottilipe vbi véhemuse temaatikat véi vdhemuse puhul opilast
toetada talle vajalikul moel. Ehk koolikultuur, mis lubaks olla teistmoodi, teha oma avatud valikuid,
julgeid valikuid, olla ise jne. (Katrin, gimnaasiumibpetaja, Tallinn)

Mulle védga meeldib Katrini ré&gitud koolikultuuri ja koolis kokkulepitud vé&értuste, sellesama 6hkkonna
ja juhtkonna, kuna see kdib natuke labi juhtkonna toimetamise. Selle 6hkkonna loomine. Ma ei tea
Uhtegi kooli, kus keegi kogu aeg kiruks naisi voi mehi voi neid vastastikku sétta ajaks. See tolerantsus,
moistmine ja hoolimine, lkskbik siis, kes ja mispidi sa siis oled. Mulle meeldiks seda koolis teha ja
toimetada ja voéibolla seda muuta. (Tiiu, gimnaasiumidpetaja, Viljandimaa)

Lisaks leiti, et kdige enam saab inimeste arusaamu ametite soolisusest vdhendada ikkagi I1abi eeskujude. Neid
eeskujusid tuleb tuua nii kooli kui ka naidata meedias. Siiski, vdhemalt koolis eeskujude esitlemisel voiks
pidada silmas, et need eeskujud ei oleks alati liiga lennukad, kelle edulugu tunduks liiga kattesaamatu. Oluline
on toetada mitte edukultust, vaid iseenda leidmist.
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Me kutsume tihtipeale rddkima sellised inimesed, kes lendavad kérgele ja kaugele kohe ja on vdga
edukad, aga need tagasiléégid elus ja et minna dlikoolist dra ametikooli ja mittetiitarlapselikku ala
O6ppima, oli vdga hea isiklik néide. Ma ei tea, kui paljud teist on kasutanud neid kdlalistunde. Aga kui
neid e-kiilalistunde kasutada, siis miks ei voiks seal olla rohkem sedasama teemat, mida me praegu
arutame. Et neid iganenud stereotiilipe I6hkuda. Seal on igasuguseid teemasid, aga selliseid e-
kiilalislektoreid, eriti praeguses olukorras, vbiks olla ju palju rohkem, kes suudaks neid vanu
stereotiilipe I6hkuda. (Taivi, glmnaasiumidpetaja, Harjumaa)

Jélle seesama eeskuju. Kui ta ndeb seda meesébpetajat. Meil néiteks praegu sellel aastal oligi, téiesti
Uiks XlI klassi poiss litleb, et ta kaalub vaga selgelt 6petajaametit, aga meil on ka koolis meesépetajaid,
kes on épilaste hulgas vdga populaarsed. See isiklik eeskuju, et sa nded neid mehi ja nad meeldivad
sulle /.../ praegu juba jérjest tekib neid mehi aina rohkem ja noored mehed, need, kes séna vétavad
ka ju praegu lhiskonnas ... ma arvan, et see, et meil on sellised épetajad nagu Martin Saar seal
Reaalkoolis ja Madis Somelar, kes selgelt on pildil tugeva épetaja kujuna, et kes nagu igatpidi on ...
noored mehed, et sellised kuvandid, need aitavad hésti palju, kui nad igal pool séna vétavad. (Aile,
koolijuht, Parnumaa)

Selle Uiks osa on ka erinevate ametite tutvustamine voimalikult erinevast kiiljest ja seda samuti nii meedias
(sh ka teleseriaalides ja -mangudes) kui ka labi praktilise kokkupuute (ettevétete kiilastused, tédvarjupaevad
jmt). Kuna senine kogemus on naidanud, et noorte teadmised on ametite tegelikust sisust ja igapaevasest
toollesannetest Usna piiratud, on oluline just see, et oma valdkonna spetsialistid noortele ameteid tutvustaksid.
Seda rolli tédidavad téévarjupaevad, mida voiks olla veelgi rohkem ja sisteemsemalt. Need annavad ameti
sisust kdige parema pildi ning aitavad leida vdimalusi ka konkreetse valdkonna siseselt. Uhe soovitusena toodi
valja infopdevade korraldamine erinevate valdkondade esindajate osalusel. Samas tunnistati, et
ettevdtetega koostdo saavutamine ei ole koolide jaoks lihtne, kuna ettevotted ei ole sellele sageli avatud.

Mis méjub néiteks (ldse inimestele ja noortele, et Noor Meister néiteks, et seal kui on voistlemas juba
mehed-naised mingil erialal, mis véibolla on enamasti nditeks meeste ala véi poiste eriala, et see juba
annab néiteks ... samamoodi Téb6tukassa saade, see , T66ro6bikud®, et kui jéllegi jélgitaks seda, et
oleks véibolla méni meesesindaja seal, kus tavaliselt on naised, et seda nagu niimoodi varjatult. Ja
mis noorte peal hasti toimib, mida ma ei arvanud, et nii hasti toimib, et kasvbi see tore populaarne sari
,Kattemaksukontor®, et ka sealt nad dpivad ameteid. Vdga héasti teadsid, kes on arborist, sest et see
oli ,Kéattemaksukontoris“ olnud. Ka seal jéallegi, ongi naisarborist, et juba annab mingi sellise
nédgemuse, et ahaa, see on ka vbimalik v6i et see on ka liks valik néiteks. (Riin, Tddtukassa
karjaarispetsialist)

Tegelikult ega nad [noored] péris tdpselt ei tea, mis selle eriala voi mis selle t66 sisu on ehk et selles
osas valgustamine, kas siis eriala esindaja ise kéib siis klassides vOi et toesti see noor saaks
téovarjuks kdia. Tegelikult sellised siigisesed tédvarjupdevad, need on olnud vdga huvitavad. Ma
motlen just selles mébttes, kes on meil t66 juures kéainud, need noored, et nii IX kui siis Xl ja Xll klass.
Sealt on vélja tulnud ka see, et ega tegelikult mina oma t66s voin ju méelda, et teised teavad, mis see
t66 endast kujutab, aga tegelikult ... see arusaam, kbige lihtsam ... nagu ka politseit6ost praktiliselt
nad teavad sellest vbibolla 1/10, et see vbibolla ongi see, mida rohkem oleks vaja nendele noortele.
(Lapsevanem, Raplamaa)

Kolmas ring ettepanekuid puudutas noorte, aga ka taiskasvanute ndustamist, julgustamist ja vajadusel ka
mentorlust ja coaching’ut. Viimase puhul t6i Uiks dpetaja valja, et ebatraditsioonilisi valikuid teinud inimesed
vbivad vajada tuge ka juba ametisse asununa. Tddtukassa spetsialistid soovisid, et inimesed julgemalt
kasutaksid karjaarindustajate teenuseid ning nagid enda Ulesandena pakkuda véimalikult mitmekesist infot.

" Mina arvan seda néiteks, et kogu selle iimbritseva keskkonna ja (lildise (ihiskonna vaates on see
karjéérinéustamine ja ka info jagamine (ks tilk meres, et me peame lihtsalt seisma selle eest, et see
tilk oleks véimalikult suur ja sillerdav ja néitaks erinevaid tahkusid, et seda julgust hoida ja véibolla
natukene ergutada. Péris kbike kindlasti selle ajaga muuta ei ole (ldsegi véimalik, sest siis peavad
kbik stinkroonis muutuma, aga seda ei juhtu véibolla kunagi. (Sigrid, To6tukassa karjaarindustaja)
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Me jutuga vbime 6elda, et mis see siis on, mine oma slidame jérgi ja nii peabki, aga seesama tubli
inimene néiteks medbe palgaga vbi hooldaja palgaga ja kui see naine ta I6puks maha jétab, siis peab
keegi olema, kelle 6lal ta saaks nutta siis ja olla hooldaja edasi. Selline coaching véi mentorilus peaks
olema nendel vétta. (Kaire, gimnaasiumidpetaja, Tallinn)

Paar karjaaridopetuse opetajat tdid valja, et teemaga tuleks tegelema hakata varakult, juba alghariduse
tasemel voi varemgi. Maast-madalast tuleks tahelepanu pddrata sellele, et noored saaksid tegeleda huvide-
hobide tasandil sellega, millega soovivad, ning et see ei oleks peale surutud vastavalt sellele, mida poistele
vOi tidrukutele sobivaks peetakse. See aitaks ka suuremana kergemini endale sobivaid valikuid teha. See on
oluline tahelepanek ning laheb vastuollu osa dpetajate vaatega, et noortel ei ole stereotllpe.

Mina tuleks ikkagi selle juurde tagasi, et noored ei tee oma valikuid enamasti sooliste stereotiilipide
jargi, vaid nende huvide areng saab alguse varem kui 9. klassi I6pus. Et neid huvisid arendada véibolla
vordsemalt, siis juba varasemates klassides ja algkoolides p66rata rohkem tdhelepanu, siis véibolla
on need valikud peale pohikooli ja keskkooli I6petamist teistmoodi. Kui poiss on rétsep voi ldheb
kosmeetikuks ja tidruk siis valibki IT, siis see tuleks nende huvidest l&htuvalt. Nende huvid on
mdjutatud vanema generatsiooni poolt. See kbik vétab aega. See ei ole paari aasta teema. Aga kobik
ligub ikka paremuse poole, vérdsemate valikute poole. (Diana, kooli karjaarikoordinaator ja
karjaaridpetuse dpetaja, Harjumaa)

Tootukassa karjaarindustajad diskuteerisid selle lle, kellega on oluline soostereotiiiipide vihendamisel
tegeleda. Uhe sihtrihmana mainiti épetajaid, kelle suhtumine lapsi tugevalt méjutab. Teisalt arutleti
lapsevanemate sihtriihma (le, kelle md&ju noorte otsustele on samuti oluline. Osad leidsid, et
lapsevanemateni on keeruline jduda ning nende hoiakud n-6 kasvavad valja.

" Ma arvan, et lapsevanemaid mdjutada on oluliselt keerulisem, ja mina arvan, et pigem las need
lapsevanemad jédvad ja see pblvkond kasvab ise vélja ja see noorte suhtumine tdna on kindlasti
vabam. Neid lapsevanemaid méjutada on raskem kui 6petajaid ja kas on ongi vaja. (Ellen, Té6tukassa
karjaarindustaja)

Teised leidsid, et lapsevanemaid ei saa mdjutada, kuid nende teadlikkust vordsetest vdimalustest ja
soostereotulpidest saab tdsta kill. Siinkohal nahti véimalusi seda teha ka Too6tukassa kaudu: naiteks
kasitledes seda teemat lapsevanemate koosolekutel vbi avades soolise voérddiguslikkuse ja
soostereotiupide teemat Té6tukassa lapsevanematele suunatud infomaterjalides.

" Minul tuli korraks lastevanemate selline valgustamine Vvéi teadvustamine, et tegelikult
karjaarispetsialistid kdivad koolide lastevanemate koosolekutel ka ja loomulikult, et vdga raske on
kuidagi (hekaupa lastevanematele seda Oelda, aga nditeks tuleb meelde, et keegi meie
karjéérispetsialist kéis just sellisel teemal lastevanemate koosolekul, et kuidas toetada last
karjdérivalikute tegemisel, et seal tegelikult saab kindlasti karjééarispetsialist siis ka seda teemat natuke
puudutada ja just véga dldiselt, nii et ei peaks keegi kuulajaskonnast ennast kuidagi puudutatuna
tundma, vaid (lelildise harimise métte.s (Mairi, T66tukassa karjaarispetsialist)

Mina pole veel rdédkinud, ma ausalt 6eldes rullisin praequ léabi selle [karjddrinbustamise brosiidiri
lapsevanematele] veebiversiooni ,Lapsevanem, kas sa tead??? ja siin téesti ei ole (ihtegi s6na sees

ei soolisest vordbiguslikkusest ega stereotiilipidest tééturul. Siia voiks seda lisada. (Rita, TO6tukassa,
karjaarispetsialist)

Kokkuvdttes jai nii Opetajate, karjaarispetsialistide kui ka lapsevanemate jutust kdlama see, et hoiakud
on kindlasti muutumises ja soostereotiiiipide méju vahenemas, kuid see kéik votab aega.

22 Tootukassa brosulr “Lapsevanem, kas sa tead, kuidas toetada enda lapse karjaarivalikuid?”
https://www.minukarjaar.ee/drupal/sites/default/files/read more/2019-10/Lapsevanema%20infotr%C3%BCkis%202019.pdf
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See kogu maailma info jookseb meile nii hirmsasti kétte ja noortele rohkem kui meile ja see ka tekitab
seda, et ei ole nii palju erisusi. Mitmekesisus, mis tuleb erialadega, t66dega ja ametitega seoses mujalt
ka sisse, lisaks mis Eestis on, mjutab noori rohkem kui see, mis me tunnis tegelikult rddgime. (Sirje,
kooli karjdéribpetuse 6petaja, Jdrvamaa)

Reisimine ka, ma arvan, et (ikskbik mis vanusegrupile méjub, et kui inimesed reisivad, siis nad ka
n&devad ja ldhevad poodi ja ndevad, et oi, meesklienditeenindajad on riidepoes néiteks, et seda Eestis
ka véga ei ole. Ulelildse, et kbik teevad kbike minu arust. (Riin, To6tukassa karjaarispetsialist)

6.3.4 Mis motiveeriks ja toetaks?

Vestlusringis tehtud minikUsitluse jargi motiveeriks Opetajaid ja koolide karjaéarispetsialiste soolise
vordoiguslikkuse ja soostereotiitipide teemaga tegelema koigile paremate ja vabamate vdimaluste tagamine
valikute tegemisel ja seelabi vordsema Uhiskonna poole liikumine (vt Tabel 4). Enda sdnul vajaksid dpetajad
selleks aga koolitusi, mis aitaksid neil enda vdimalikku panust moista, uute tédviiside ja -meetodite
rakendamise vdimalusi ning osalemist erinevates vastavasisulistes projektides vo6i algatustes. Neid
aspekte nagid dpetajatele vajalike ja motivatsiooni toetavatena ka uuringus osalenud koolijuhid.

" Ma olen ka selle koost66 poolt ja uute metoodikate véljatébtamise poolt. Need metoodikad, mis meil
praegu kasutamisel on, on 5-6 aastat vanad. Sellised koosté6grupid soostereotiilipide kohta, kes
tootaksid vélja uue metoodika, paneks silmad sdrama ja rohkem arendaks meid kdiki. (Sirje, kool
karjaaridpetuse dOpetaja, Jarvamaa)

Mina tegeleksin sellega siis, kui on midagi vdga pbnevat ja huvitavat, néiteks digi- ja videomaterjalid,
mis tbesti kbidavad ja mis ei ole punnitatud. (Raili, pdhikoolidpetaja, Laane-Virumaa)

Véaga oluliseks peetakse erinevaid koostdoprojekte nii kooli sees (nt karjaariteemade 16imimine ainetundidega)
kui ka koolide vahel; samuti laiemalt piirkondlikul (nt maakonna) tasandil. Igasugune teadmiste ja kogemuste
vahetamine mdjub &petajatele nende endi sénul vaga inspireerivalt ja innustavalt. Koostdod voiks veelgi enam
olla Ulikoolide ja kutsekoolidega, samuti ettevétete ja erialalhendustega, kes korraldaksid oma valdkonda
tutvustavaid infopaevi.

" Eks tuge on pakkunud karjéérikoolid, stigiskoolid ja sa saad teistega kokku, et (iheskoos arutada ja
arutleda ja saad teada, mida tehakse teistes koolides, saab sélmida koolidelileseid projekte. Need on
olnud &gedad kokkusaamised. Olen aastaid nendest osa vétnud ja minu kogemus on olnud alati
positiivne. Minu jaoks on oluline erinevatesse gruppidesse kuulumine — meil on maakonnas karjaari
koost66 kogu loodud, mis aastaid toimib, Rajaleidja esindajad, Tddétukassa esindajad. Meil on
korrapérased kokkusaamised. Saame O&ppeaastas kolm-neli korda kokku ja arutame erinevaid
teemasid. Need vérgustiku t66d on véga olulised ja kindlasti aitab kaasa. (Kristiina, taiskasvanute
gumnaasiumi aine- ja karjaaridpetuse dpetaja, Raplamaa)

Ma arvan, et kogemuste jagamine ja see kogemusdope on see, mis ka minu puhul paneb métte liikuma.
Meil néiteks maakonnas on ainelihendus, kus majandus- ja karjaaribpetuse dpetajad saavad kokku.
Oleme teinud koosliritusi ja seal on ka I6imingu koht. Me oleme koolis majandusépetajaga é&ra
Jaganud, et millised teemad ké&sitleb tema ja siis mina neist (ile ei jookse. Selline koostéé on edasiviiv
jéud, olen mina aru saanud. (Merje, kooli karjaarikoordinaator, Laane-Virumaa)

© Kantar Emor 2022 70



Tabel 4. Minikiisitlus 6petajatele fookusgrupi raames

Fookusgruppides paluti nii pdhikooli- kui ka giimnaasiumidpetajatel vastata kiisimusele: Mis Teid isiklikult
motiveeriks koolis edendama teadmisi soolise vordoiguslikkuse teemal? Valida vdis mitu
vastusevarianti; vastas 14 opetajat.
Vastajate arv

Vdimalus panustada sellesse, et kdigil noortel, sdltumata soost, oleksid vérdsed 12
vdimalused oma vdimeid realiseerida

Koolitused, mis aitaksid mul paremini moista probleemi olemust ja voimalikke

SO ~ . 10

lahendusi, kuidas dpetaja saab panustada

Véimalus rakendada uusi t6dviise ja -meetodeid 8
Voéimalus osaleda uutes projektides (Eesti-sisesed vdi rahvusvahelised) 7
Véimalus muuta Uhiskonda paremaks ja diglasemaks 6
Véimalus arendada kooli 3
Lapsevanemate tunnustus, toetav suhtumine 3
Juhtkonna toetav suhtumine selle teemaga tegeleda 3
Opilaste parem suhtumine minusse kui kaasaegsesse dpetajasse 2
Teemaga tegelemine oleks seadusega satestatud lGlesanne 2

Lisaks koolitustele tunti vajadust ka muud tiitpi koolivalise eksperttoe jarele vordsete véimaluste loomisel
ja soostereotllpsete hoiakute vahendamisel koolis:

" Véibolla kui tuleks véljastpoolt kooli selline tugi vbi tugimeede. Et luuaksegi selline organisatsioon, kes
kdaibki koolitundides tutvustamas erialasid, kus voiks vabalt poisid véi vabalt tiidrukud olla. Et siis
tldrukute ja poiste vaateid tutvustamas. (Astrid, gimnaasiumidpetaja, Parnumaa)

Oluline on, et teemaga tegelejad leiaksid tunnustamist.
" Ja muidugi ka see, et maakonnas on tunnustamise tritused, kus tunnustatakse sinu t66d ja et sind
maérgatakse. (Kristiina, taiskasvanute giimnaasiumi aine- ja karjaaridpetuse 6petaja, Raplamaa)

Maakoolides on vdrreldes linnakoolidega Ulelldine puudus tugiteenustest (pstihholoogid,
sotsiaalpedagoogid) ning eraldi karjaarikoordinaatoreid voi karjaaridpetuse Opetajaid sageli pole. Seega
karjaarikujundamise teemadega ei jbuta piisavalt tegeleda. Uhe toena tunnustati kiill Té6tukassa néustajaid,
kuid see sisteem vdiks olla tugevam ja suuremale jarjepidevusele rajatud.

Meil on vaga védhe ndustajaid, nad ei pea olema psiihholoogid, aga selliseid Opilasnéustajaid,
Opinbustajaid, toimetuleku nbéustajaid, et kuhu edasi. Seda néustamissiisteemi on minu arvates natuke
véhe. Mulle meeldib, kuidas riigigiimnaasiumites neid juba on palju teadlikuma siisteemina sisse
toodud. Meie siin véikestes kohtades saame heal juhul (hel pédeval koolimajja psiihholoogi, kes
tegeleb tulekahjude kustutamisega, aga ma ei ole kindel, kui palju on dpetajatel aega, véimalust véi
oskusi sellist rahulikku kulgemist 6pilase puhul &ra oodata, rédékida temaga ja vbtta aega, sest juba
ootavad t66d parandamist ja homsed tunnid ettevalmistamist. Et keegi teine oleks seal kérval —
tugistruktuur. Mitte sotsiaalpedagoog, kes tegeleb ka natuke nii-6elda kriitilisemate teemadega, vaid
see, kellel on aega lapsega, Opilasega réékida, teda kuulata ja anda talle véimalus aru saada
iseenesest, oma soost, oma tahtmistest, oma palgasoovist. (Tiiu, gimnaasiumidpetaja, Viljandimaa)
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7. Sooline vordsus tooturul personalijuhtide
ja juhtide vaates

7.1 Teema olulisus, teadlikkus ja teadmiste allikad

Teadlikkus

Personalijuhtide ja juhtide teadlikkus soolisest vordoiguslikkusest to6turul oli vaga erinev: oli neid, kes
Utlesid, et neile on soolise vordsuse ja organisatsioonilise mitmekesisusega tegelemine igapaevane osa toost,
nad peavad end sel teemal keskmisest teadlikumaks, neil on kolleegide seas kaasamédtlejaid (nt Skandinaavia
juurtega kontserni teised personalijuhid voi juhid) ning ndevad endal rolli ka muutuste loomises Eesti t66turul,
sealhulgas enda organisatsiooni eri taseme juhtide mdjutamisel.

Selline lilelildine eelarvamuste vdhendamine ja vordsete vbimaluste suurendamine (hiskonnas on
tledldiselt tore ja kasulik ja mida rohkem on mingisuguseid selliseid kunstlikke barjéére ja lagesid,
seda kahjulikum kogu lhiskonnale. (Helin, personalijuht, tehnikamudgifirma, meeste Ulekaaluga org.)

Mina kiill pttidlen [soolise tasakaalu poole organisatsioonis], aga see plitidlus ei tdhenda, et see kohe
saabub. Mina isiklikult pean seda oluliseks. Muidu ei oleks ma ka siin vestlusringis. (Kristel,
personalijuht, toiduainetééstus, naiste ilekaaluga org.)

Samas oli ka selgelt soostereotiilipsete hoiakutega personalijuhte ja juhte, kes uskusid, et mehed ja naised
saavadki eri tdddega paremini hakkama, ning nad ei nde vajadust ega pohjust kuidagi eraldi tdhelepanu
pbdorata soolisele vordsusele enda organisatsioonis.

Ikkagi noh, minu arvamus on selline, et t66 on erinev ja selle tééga, mis sobib meesterahvale, ei saa
hakkama naisterahvas. (Anna, personalijuht, tddstusettevote, meeste Ulekaaluga org.)

Teema olulisus

Suurema osa intervjueeritud personalijuhtidest moodustasid need, kes ei olnud soolisele vorddiguslikkusele
enda organisatsioonis ja laiemalt Ghiskonnas kuigipalju méelnud. Argielu ja igapaevatdd neelab neid sedavord
endasse, et nende kdrvalt ei ole aega ning pealtnaha justkui ka vajadust sellele tdhelepanu pddrata: valitseb
uskumus, et nende organisatsioonis ei ole sooline diskrimineerimine Uldjuhul probleem ja igatks véib teha
meeleparast t00d, sdltumata soost. Siiski toodi valja hulk stereotiiiipe (vt 8.2. Stereotiitbid t66turul), mida
samas ei tajutud kui meeste ja naiste vdimalusi piiravaid tegureid.

Me ei rééagi sellest [soolisest vérdsusest], aga me ei tee ka vahet. (Liina, personalijuht, jackaubandus,
naiste Ulekaaluga org.)

Tahendab, kuna operatiivtegemisi on péris palju, siis tegeletakse ikkagi nende teemadega, mis on
problemaatilised vbi vajavad ennetustegevusi. Ma ei tunne Kkiill, et meie ettevéttes oleks soolisuse
erinevus kuidagi probleem véi teema, mida peaks kuidagi ise vagisi parandama. Meil ei ole (ihtegi
naisterahvast tema soo téttu tagasi saadetud ukse pealt, kui meil on t66d pakkuda ja ta on selle jaoks
vbimeline, tema oskused ja vbimekus kbik sobib, miks mitte. (Marian, personalijuht, transport, meeste
Ulekaaluga org.)

Osad personalijuhid Gtlesid ka, et soolise vordsuse teema ei ole olnud aktiivselt n-6 nende té6laual, kuid
uuringus osalemine ja kolleegidega fookusgrupis soolise vérdsuse Ule arutlemine mdjus neile positiivse
impulsina, et soolise vordsuse teemale enda organisatsioonis rohkem tdhelepanu pddrata ja sellega
tegeleda.
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Need, kes pidasid soolise vordsuse poole plldlemist oluliseks, t6id peamiste pdhjustena vélja vaartuse
organisatsioonile endale ja tervema tUhiskonna, kus igauks saab séltumata soost teha t66d, mis talle meeldib.

Mina arvan, et see on oluline. See on tbesti tegelikult igas keskkonnas, igas organisatsioonis on
lugematute uuringutega vélja selgitatud, et see erinevus rikastab, et mida erinevam on sinna
organisatsiooni véi tiimi kuuluvate inimeste taust, seda rohkem on just sellist uuenduslikkust ja ideid,
et selline keskealiste valgete meeste punt jdadb oma teemadesse kinni, igasugune selline hasti
homogeenne seltskond, et siis ei tule peale sellist varsket uut métlemist ja kbike seda. (Helin,
personalijuht, tehnikamulgifirma, meeste llekaaluga org.)

See on ikka védga oluline. Nagu ma ka enne (tlesin, et me tahame, et meie lastest kasvaksid ju
6nnelikud inimesed, kes armastavad oma t66d. See on téhtis, et nende vanemad, kes tédéna meie juures
té6tavad, juba seda moéistavad. Jah, véibolla nemad enam ei vota seda ette, et muuta midagi oma
t66s véi elus, aga ma arvan, et me ei tohiks neid soostereotiilipe siiski lastele peale suruda ja meie
personalijuhtidena saame ju védga palju selleks ka &ra teha, et kui tbesti jélle keegi kiisib, et kas teil
naisteté6d ka on, siis selgitada sellele inimesele, mis see t66 on ja mis on naisteté6 ja mis on
meestet60, et ei olegi t66l sootunnust kiiljes. (Katrin, personalijuht, logistika, meeste llekaaluga org.)

Teadmiste omandamine soolisest ebavordsusest

Personalijuhtide sénul on neil soolise vérdsuse teemaga kdérgharidust omandades voi taienduskoolitustel
olnud vahe kokkupuuteid. Senised teadmised on omandatud enda initsiatiivil, Ghe naitena toodi Swedbanki
Mitmekesisuse Akadeemia.

Mina isiklikult kdisin kohal umbes aasta tagasi Swedbanki Mitmekesisuse Akadeemias ja nende (iks
teemadest see oli. Ja siis ma métlesin, et ma kuskil mujal ei ole sellega kokku puutunud. (Kristel,
personalijuht, toiduainetddstus, naiste Ulekaaluga org.)

Oluline mojutaja on Skandinaavia kontsernide poliitika, mis toob teadlikkust vorddiguslikkusest ka Eesti
arikultuuuri.

7.2 Soostereotiiiibid tooturul
Essentsialism: ,,mehed ja naised tulevad toime eri laadi to6dega“

Uks levinud stereotliip té6turul on uskumus, et mehed ja naised saavadki paremini hakkama eri laadi
téddega: naised on korrektsemad, hoolikamad, parema rutiinitaluvusega. Sealhulgas ka &petajad pidasid
Uheks soolise segregatsiooni pdhjuseks haridusvaldkonnas seda, et mehed ei talu “paberimajandust” nii hasti
kui naised. Mehed seevastu valdavad stereotllpse uskumuse jargi paremini tehnikaalasid ja sobivad
fuusiliselt rasketele tdodele.

Oleme just ka otsinud oma personaliosakonda tegelikult tdna uut inimest ja kandidaatidega vesteldes
olen jéudnud lihtsalt arusaamisele, et naine sobib seda t66d paremini tegema kui mees. MIS
POHJUSEL? Lintsalt sellel samal pohjusel, et naised on hoolsamad, nende koostatud dokumendid on
korrektsemad, selliseid aegandudvaid ja nokitsemist vajavaid téid minu arvates teevad naised
paremini kui mehed. (Riin, personalijuht, toiduainetééstus, meeste tlekaaluga org.)

Mis puudutab busside kui raskeveokite remonti, siis ilmselgelt seal jaab vist naistel natukene just
fuidisilisest véimekusest puudu, samas busside koristuses on meil valdavas osas naised, et peetakse
ikkagi naisterahvast pisut hoolikamaks, et tal on nagu rohkem silma puhastusteenuse pakkumisel.
(Marian, personalijuht, transpordiettevote, meeste llekaaluga org.)

Eestis on ikkagi see, et kui 50+ pblvkonna esindajatega réékida, voib seda nii-6elda ridade vahelt 1abi
lugeda, et (iks t66 sobib paremini naistele. Ka siin tunnustatud tippjuhid on suurtel lavadel vélja 6elnud,
et naised on ikka kohusetundlikud ja neile ei sobi need visiooni loomise t66d. See séltub ikka, jah,
pblvkonnast ja sellest kultuuritaustast. (Kai, varbamisekspert)
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Tiiupiliste meestet6é6dena nimetasid selgelt stereotlilipsete hoiakutega personalijuhid fuusilist joudu ja
tehnikataiplikkust néudvaid t6id; samuti juhtivaid ametikohti ja madgitodd. Tulipiliste naisteté6dena toodi
valja n-6 kontorit6o (aga seda mitte juhtival tasandil) ja rutiinsed lihtt6dd, mis ei ndua palju joudu (nt liinitdo).

Mina arvan ikka, et t66 on erinev meesterahva jaoks ja naisterahva
jaoks, sellepérast et ... no néiteks meie juures keevitajad — see on ju
selline, noh, téitsa mehe t66 ja naisterahvas sellega hakkama
kuidagimoodi ei saa. Naisterahvale on rohkem sobilik selline, noh,
kontoritéd, kuigi meil kontoris on mehed, kes téétavad projektijuhina,
tehnoloogid on ka meil nii naisterahvad kui meesterahvad, aga ikkagi
rasket t66d peab tegema mees. (Anna, personalijuht, to0stusettevote,
meeste Ulekaaluga org.)

On selgunud, et infostisteemide analliiitikutena on naised paremad, nad
on kohusetundlikumad, nad on tdpsemad ja viitsivad siiveneda
asjadesse. (Janne, personalijuht, tervishoiuteenused, naiste tlekaaluga
org.)

Téédel, mis on rutinsema iseloomuga, seal ka naised peavad kauem
vastu ja tundub, et sellist tilipi t66 sobib neile paremini. (Merike,

Sageli naiste osas me
kuuleme pbhjendusi, et
naine on
kohusetundlikum,
Jarjepidevam, on ikkagi
koduhoidja tidp, kui on
vaja, et firmas oleksid
asjad korras. Lisaks
néhakse naisi
pikemaajaliste
eesmadrkide
saavutamises justkui
vastupidavamatena.

personalijuht, td6stusettevote, naiste llekaaluga org.) (Piret, varbamisekspert)

Levinud on eelhoiak, et mehed on paremad (tipp)juhid kui naised ja see vdib olla omane nii meestele kui
ka naistele. See tahendab teisalt ka seda, et naiste vigu mdistetakse kergemini hukka kui meeste omi ning
mida kdrgemale nad ametiredelil purgivad, seda suurema kriitika marklauaks véivad nad sattuda. Meestele
omistatakse ka suuremat véimekust keeruliste ja kiirete muutuste juhtimisel.

Ma olen méelnud sellele teemale ja joudnud sellistele kogemuslikele jéreldustele, et naisterahvastel
on péris lihtne saada esimese taseme juhiks, selliseks juhiks, kes sellist igapéevast t66d korraldab.
Sellesse rolli on péris OK saada. Seal ma ei nde enam mingeid erilisi takistusi. Aga mida kérgemale
minek, siis jah, vbib tekkida, sest nagu ma eelnevalt mainisin, kui meesjuhil on mingi omapéra, siis on
see tema huvitav omapéra, aga kui on naisjuhiga tegemist, siis ta vaérib kriitikat. Natukene seda ikkagi
eksisteerib minu meelest. Ma ei réégi mingist konkreetsest organisatsioonist, vaid sellises laiemas
pildis. (Kristel, personalijuht, toiduainetddstus, naiste tlekaaluga org.)

Meeste puhul ongi olnud see, et kus on vaja olnud just sellist jdulisemat suhtumist, nagu néiteks on
vaja lUmberstruktureerimist, suuremaid muudatusi, siis kohati véibolla on viidatud, et seda véibolla
lihele naisterahvale liiga palju, et siis vbiks justkui olla meesterahvas. (Piret, varbamisekspert)

Meeste puhul nédhakse nende nii-6elda suure pildi ndgemist ja véimuambitsiooni. Olles selles
valdkonnas pikalt, siis sa ei lillatu enam, kuid pean litlema, et kord (illatusin — viimati sellises olukorras,
kus meie (he juhi otsimise raames réaékisime ka teiste tiimiliikmetega ehk siis nende inimestega, kellel
oli dige pea juhi vahetus, siis seal liks 40-aastane naine (itles, et tema arvab, et sobib meesjuht. Selle
pdohjendus oli selle taga, et mehed on paremad juhid. See naine oli haritud, oli vaga tark, ta oli 38—40
vanuse riihmas ja see ootus oli, et vbiks meesjuht olla. (Kai, varbamisekspert)

Seevastu naiteks kaupluste juhatajatena eelistas jaekaubandusettevdte jallegi naisi, sest naised on
personalijuhi meelest loomuomaselt paremad suhtlejad ja neil on pisivust tegeleda ka rutiinsemate
teemadega.

Naiste hakkamasaamine erinevate inimestega véib-olla on loomuomasem juba varem. Emarollis ju
ka. Naised on paindlikumad ja oskavad seda tiimi paremini koos hoida. See on meie kogemus. Meil
on tidpiline juht kaupluse juhataja, kellele alluvad veel teised meeskonnad, kus on lle 100 inimese.
Ta peab olema pslihholoog, néustaja, kdehoidja, ema jne — vdga erinevaid rolle. Tundub, et naised
saavad paremini selles rollis hakkama. Mehed véibolla ei viitsi kbigi nende tiiiitumate teemadega
tegeleda. (Liina, personalijuht, jaekaubandus, naiste Ulekaaluga org.)
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Tabel 5. Omadussoénad, mida intervjuudes kasutati meeste ja naiste kirjeldamiseks

Mehed Naised

Tehnikataiplikud Hoolsad
Pusimatud Korrektsed
Head midgiesindajad Hea rutiinitaluvusega
Sobivad fuisiliselt raskele tédle Kohusetundlikud
Paremad juhid Tapsed
Riskialtimad, julged Hindavad stabiilsust
Visionaarid Jarjepidevad
Tudinevad kiiremini, muutlikuma meelega Neile vdib loota pikaajaliselt
Hea huumoriga “Kanakari”, “koduhaldjas”

Traditsioonid: ,,iihiskonnas on meestele ja naistele erinevad ootused“

Need personalijuhid, kes leidsid, et kdik t66d sobivad kdigile ja ei eristanud to6tajaid soo pdhjal, toid siiski
valja, et tddle kandideerijate hoiakud on sageli stereotliipsed selles osas, et on meeste- ja naisteté6d. Naiteks
on meestddtajate suurema osakaaluga organisatsiooni personalijuhilt kisitud, kas neil naistele ka mingit t66d
on pakkuda. Stereotlilipide pohjustena toodi vélja ennekdike lihiskonnas juurdunud vaartusi ja kasvatust,
mille kaudu soolisi hoiakuid edasi antakse. Traditsioonide joud on suur: on ametikohti, kus on harjutud
nagema mehi vdi naisi ja seetdttu on kujunenud n-6 loomulik uskumus, et mees vdi naine sobib sellele t6dle
paremini.

Ja miks hooldajatena ei tb6tata, on ikkagi varem olnud see, et arvatakse see olevat rohkem méhkmete
vahetamine. Aga see ei ole, see t60 on véaga vajalik ja vdga oluline ja seda vbivad teha nii mehed kui
naised. Aga see peab olema (ihiskonna poolt tolereeritav. (Jane, personalijuht, tervishoiuteenused,
naiste llekaaluga org.)

Néiteks meie ettevéttes piimaauto juhiks (see ettevéte on tegutsenud lle 20 aasta) meil ei ole kunagi
Uihtegi naist olnud. Juustuplokkide kiletajad, sellised inimesed, kes téstavad raskusi kasitsi, 15-20 kg,
ka ei ole tegelikult (ihtegi naisterahvast olnud, ja mingis osas on see véibolla traditsioonis kinni, mingis
osas on ka selles, et ettevottes ei ole need té6kohad automatiseeritud. /.../ hdsti palju on hoiakutes
kinni, kindlasti on ka naisi, kes on vbimelised seda t66d tegema, aga kui néiteks tootmisiiksuse
vastava osakonna meister valib kedagi, siis vdga raske on ka teda (mber veenda. (Katrin,
personalijuht, logistika, meeste tlekaaluga org.)

Meil isiklikult eelistust ei ole, aga kuna meie bussijuhtide keskmine vanus ldheneb pensionieale juba,
siis ilmselt meil meeste osakaal on just ka seetéttu suurem, et vanasti oli bussijuht ikka meesterahvas.
(Marian, personalijuht, transport, meeste Ulekaaluga org.)

Ma julgeks kiill 6elda, et jaeckaubanduses on (iks tegur traditsioonid. Jaekaubandus on olnud suuresti
naiste valdkond. (Liina, personalijuht, jaekaubandus, naiste Ulekaaluga org.)

Kodune koormus: ,laste eest hoolitsemine segab naistel to6tamist”

Endiselt on palju eelarvamusi seotud naiste rolliga laste kasvatamisel. Varjatud eelduste ja ootuste kohaselt
on naistel laste ja pere ees suurem roll kanda, mistdttu ndhakse, et graafikuga t6ddel, mis algavad vaga vara
voi jddvad 6d6tundidesse, on naistel keerulisem iihendada t66d ja pereelu. See on sageli siiski
ettekdandeks, miks naistele ei vbiks sobida traditsioonilised meeste ametid, sest naditeks meditsiinided ja
hooldajad, kes valdavalt on naised, kaivad samuti t66l sarnase graafikuga. Varbamisekspertide sénul
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pelgavad osad juhid ka noori naisi tddle vétta, kartuses, et ta jaab lapsehoolduspuhkusele vdi et naine ei saa
vaikeste laste tottu oma toodle taiel maaral pihenduda.

Kuna meie t66 hakkab kas hommikul vara voi 6htul hilja ja siis | Kui me oleme vérbamisel
téotatakse ka nédalavahetustel véi riigiptihadel, véibolla see | seal maal, kus naised on
pereeluga kokku séttimine on véibolla naistel natuke keerulisem. | valikus, siis tekib see
Paraku ikkagi naisterahvas on rohkem see koduhaldjas, kuigi need | kisimus sageli, et kas tal
stereotiilibid on ka juba ammu méédanik ja ka mehed on juba | lapsion ja kas ta plaanib
lapsehoolduspuhkusel. (Marian, personalijuht, transport, meeste | minna (emapuhkusele).
Ulekaaluga org.) Téna, kuigi meil on
isapuhkuse vbimalus,
seostatakse véikseid lapsi ja
véikeste kodus lastega
olemist endiselt naistega.
See on ennekdike
naiskandidaatide risk.

Ja mida kohtab ka veel, siis on see, et on noor naine ja tema véiksed
lapsed. Néiteks, et meil on siin véike ettevbte, kedagi asendada eji
ole ja see on ka suur risk. Sénastatakse &ra see risk, et noorte
naistega on see oht ja seda ei saa endale lubada. Siin on konsultandi
koht selgitusteks. Hea néide selline, et minul on (iks hea kolleeg,
kellel on viis last ning ta ei ole kordagi t66lt éra olnud seetéttu, et tal
lapsed haiged on. Selle péhjal ei saa jéareldust teha. See, et ka mees | (Piret, varbamisekspert)
saab lapsega kodus olla (lapsepuhkus), ei ole méttemustris veel

sees. (Kai, varbamisekspert)

Seadusest Iahtuvalt on tegemist diskrimineerimisega, kui naissoost kandidaadi varbamisel saab takistuseks
tema lapseootus. Siiski kipuvad téd6andjad sellest radkima nii, nagu oleks lapseootel t6dtajaga lepingu
s6lmimine eriliselt kiilduvaarne ning eriline tegevus.

Me just sélmisime t66lepingu naisterahvaga, kes kohe alguses litles, et on rase ja kevadel ldheb
stinnitama. Meie siis métlesime, et mis sellest, kuna ta oskab neid asju, mida meie tahame, ja on vdga
stimpaatne inimene, et me siis t66tame ja siis teame, et teda ei ole mingi aeg. Sellised asjad ei saa
piiravaks ja ahistavaks selliste otsuste tegemisel. (Robert, tegevjuht, meeste llekaaluga org.)

Kui tavaliselt kuskil té6stustes on mingi muu méte, et naisterahvas kindlasti tuleb, siis juba poole aasta
péarast slinnitab ja on kuskile kadunud, et siis meil on, jah, pigem see pikemaajalisem, et see
kliendisuhte hoidmine. (Siim, tegevjuht, naiste Ulekaaluga org.)

Selleks et t60- ja pereelu thildamine oleks nii meeste kui ka naiste jaoks normaalsus, oleks aga vaja enamat
kui vaid ettevétete ja nende juhtide panust.

Kobigile on hea, kui asjad on tasakaalustatud, néiteks mehed jaévad isapuhkusele, mitte ainult emad
Jjadvad emapuhkusele, ja kui lapsed on haiged, siis on isa kodus ning riik vbimaldab seda. On
normaalne, et keegi ei ole tahtsustatud. Sellise sbnumi saab anda ainult riik 1abi tooriistade, néiteks
vOimaldada isapuhkust, soodustada mingeid tegevusi jne. (Robert, tegevjuht, meeste Ulekaaluga org.)

Arvamus, et naistel on keerulisem Uhildada t66d ja pereelu, vbimendus veelgi enam tippjuhist naise puhul.
Stereotulpselt on tippjuhist naine liksik, mitte-pereinimene, sest ei ole véimalik Uhildada juhtivat t66d ja
pereelu ning arvatakse, et ka naised ise ei taha pere t6ttu tippjuhiks saada.

Mul on endal see kogemus, et kuidas (ks minu tootmise kolleeg, selline vana kooli mees, kiisis
ettevotte dritusel mu kédest, et: “Sul ju perekonda ei ole?” — ,Mis méttes, loomulikult on mul perekond,
nii abikaasa kui ka lapsed. Miks sa arvad, et ei ole?“ Vastus oli see, et sellistel naistel ei saa ju
perekonda olla. (Kristel, personalijuht, toiduainetddstus, naiste tlekaaluga org.)

Mulle tundub, et (iks pbhjus, miks naisi pole esmatasandi juhtidest edasi jGdrgmise leveli juhi kohal,
sest naistele on t66- ja eraelu tasakaal tdhtsam kui meestele. Et ehk paljud naised ei taha panna suurt
osa oma ajast té6ga kinni. (Raili, personalijuht, riigiasutus, naiste lGlekaaluga org.)

Stereotilipide taastootmine

Osa personalijuhte olid ka ise stereotlilipide taasloojad ja kinnitajad seelabi, et meestekeskses
organisatsioonis end tootajana kirjeldades raagiti nii “munadega naise” metafoorist kui ka vajadusest meeste
huumorit mdista ja sellega kaasa minna. Teisisdnu, selleks et end tdsiseltvbetavaks teha, vdetakse lle pigem
mehelik suhtlusstiil.
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" Utleme et kui on vaja véibolla argumenteerida ja n-6 oma tahtmine Iabi liiiia, siis tuleb omada mune
sbna otseses méttes. (Marian, personalijuht, transpordifirma, meeste Ulekaaluga org.)

" Selle saab lahendada teisiti ka, et viskadki ihe sellise maskuliinsema nalja ja siis oled oma kohe.
(Mari, personalijuht, kommunaalteenused, meeste llekaaluga org.)

Eri taustaga organisatsioonid

Harvem kohtab varbamisekspertide hinnangul soostereotiipsust noorema pdlvkonna juhtide seas ja
rahvusvahelistes, tihti Skandinaavia péaritolu suurtes kontsernides. Samuti on nende kogemuse kohaselt
keskmisest eeskujulikumad riigile kuuluvad firmad.

" On globaalsed ettevétted Coca-Cola jne, kus on see mitmekesisus, kbéik programmid on vélja timmitud.
Neil on hésti réhutatud vordsed vbimalused koigile — kui nad avaldavad té6kuulutuse, siis pildil on
kindlasti mustanahaline véi keegi Aasia péritoluga inimene. Ja kui sa otsid eesti keelt kbnelevat
inimest, siis pildil on llimalt globaalne. See on natuke selle teemaga teise ddrmusesse mindud. Siis
on Skandinaavia taustaga ettevotted, kus kogu see feminism ja naisdiguslus on aastakiimneid
esikohal. Naistele-ronkem-véimalusi-métteviis. Ja siis on uue majanduse ettevotted, kus ei
identfitseerita end mehe véi naisena; tahame ja teeme ning tahame muuta. Ja riigile kuuluvad firmad
on pigem ka positiivselt silma paistnud (vérdsed vbimalused jne) ja on kaasaegne. (Kali,
varbamisekspert)

Rohkem kohtavad personalieksperdid soostereotitipsust vanema pdlvkonna juhtide seas ja vaikestes
firmades, mis on juhi ja tema vaartushinnangute nagu. Naiteks ei pruugi selliste ettevétete juhid olla teadlikud,
et varbamiskuulutus ei véi sisaldada oodatava kandidaadi sugu.

" Samas ma pean litlema, et ma isegi ei suhtu nagu pahatahtlikult klienti, kui ta minule sellise ootuse
véljendab, sest vahel on ta sellest teemast ja varbamisest kauge ja ta igapdevaselt ei puutu vérdse
kohtlemisega kokku, ja kui ta on meil vanema generatsiooni inimene ja kui ma (tlen talle, et me ei tohi
tédna selliseid nbudmisi kandidaadile esitada, siis ta kohati on imestunud. See ei ole tema poolt
pahatahtlik, aga see on kohati tema teadmatus. Kui suurkorporatsioonides iga péev rbhutatakse
vordset kohtlemist, mis on neile nii omane ja nad isegi ei métle, kas meesterahvas voi naisterahvas,
aga kui on kohalik ettevéte vbi vanema generatsiooni inimene, siis ta endiselt téna seda ootust
véljendab, ja pigem kohalik juht siin on see, kellelt oleme seda ootust saanud. (Piret, varbamisekspert)

kiitusega. Selline onu Heino tlilipi juhiga ettevote, kes vétab noore naise tééle ja hakkab kohe
nalja tegema. Varem voi hiljem see ettevéte kaob turult véi miiliakse éra. Selline ettevite
kaasaegsema ldhenemisega inimesele ei sobi. (Kai, varbamisekspert)

Minul tuli kohe meelde 90-ndatel aastatel alustatud ettevéte, mis tegeleb transiidi voi

7.3 Mis on aidanud luua suuremat soolist vordsust?
Stereotiitipe Umber lilkkkavad kogemused

Uks muutuse allikas on personalijuhtide ja juhtide arvates nii nende jaoks isiklikult kui ka kérvalt oma
organisatsiooni vaadates kogemus, et sooga seotud eelarvamused ei pea paika ja traditsiooniliselt the
sugupoolega seostatud ametil saavad Uhtviisi hasti hakkama nii mehed kui ka naised. Teisisénu,
mittestereotiilipsete olukordade kogemine aitab oma hoiakuid ajapikku muuta.

Olen algselt omanud eelarvamusi nii vanuseliselt, sooliselt ja igasuguste muude néitajate pbhiselt
samamoodi ja need on osutunud valeks ehk siis et ma arvan, et inimesed seavad ise endale oma
motteviisiga piiranguid. (Helin, personalijuht, tehnikamik, meeste Ulekaaluga org.)

" Kui tuleb siis see (ks nédédpsukene naine, kes teeb osavuses meestele tuule alla ja ta ei raagi
emakeelena eesti keelt ja voibolla ka mitte vene keelt, vaid hoopis poola keelt, siis need arvamused
vbivad muutuda. See kindlasti vétab kbvasti-kbvasti aega veel Eestis, et see asi muutuks. (Anne,
personalijuht, IT-sektor, meeste tlekaaluga org.)
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Ma lihtsalt olen pidanud palju meeskondasid juhtima ja ma olen korgelt-kérgelt alati esile toonud
naisterahvaste panuse. Ka Pérnus ma vétsin t66le kaks tlitarlast teenindussektorist. Ma eelistasin
neid, ma olin valmis investeerima, valmis koolitama ja épetama, eelistasin véibolla sektori seest juba
oskustega tdétajale ja tulemus oli fenomenaalne, revolutsiooniline, vbiks delda. Me saavutasime
keskmised néitajad palju kbrgemad kui meesterahvastel. (Rauno, tegevjuht, autode miik ja hooldus,
meeste Ulekaaluga org.)

Vajadus katsetada stereotiiiibile vastupidist lahendust

Té6joupuudus voib panna juhile surve vaadata véljapoole neid t66jdusegmente, kust on harjutud tavaliselt
tootajaid leidma. Juhi vastuseis personalijuhi ettepanekule kaaluda Uhele vdi teisele ametikohale ka
vastassoost kandidaati, vdib olla vaga tugev, eriti kui juht on aastaid harjunud eelistama antud ametikohale
Uhte sugupoolt. Kui surve tuleneb véljast ja on otseselt seotud ettevotte toimimisega (t66joupuudus), siis on
personalijuhtide sénul neil lihtsam juhti veenda asjadele avarama pilguga vaatama.

Eks neid juhte aitab kindlasti veenda ka see, kui mingi hetk see nende poolt eelistatud keskealine
valge eesti keelt rédkiv mees enam ei hakka seda t66d tegema, sest et lihtsalt neid inimesi jaab aina
vdhemaks ... kui toimub selline (leiildine vananemine, rekkajuhtideks enam téesti ... et ainsad
variandid, keda vétta on 68- vb6i 69-aastased mehed, siis mingi hetk hakatakse otsima ka neid teisi
segmente t6ojéuturult. Ma olen ise néinud selliseid juhte lihtsalt, kellega on véaga raske olnud
tootmises. Mingi hetk lihtsalt nad peavad hakkama oma seda latti natukene kohandama olemasolevate
potentsiaalsete kandidaatidega. (Helin, personalijuht, tehnikamiiik, meeste llekaaluga org.)

Sellised paratamatud olukorrad on need, kus nad hakkavad voibolla vaatama vbi métlema (imber, et
néditeks kui inimene on tééle ldinud ja siis t66It lahkunud, tuues pbhjenduseks, et see té6kultuur ei sobi,
ja kui see veel peaks olema korduv kogemus, siis vbibolla on need kohad, mis on pannud métlema
vOi muutnud vdhemalt avatumaks sellele muutusele. (Piret, varbamisekspert)

Avatus ja jarjekindlus

Kui samm suurema vordsuse voi soolise tasakaalu suunas traditsioonilistele soorollidele vastupidise valiku
naol on juba tehtud, siis selle pusimiseks ja edasisteks muutusteks on votmetahtsusega, kuidas selleks ollakse
organisatsioonis valmistunud. Kuidas td6taja sobitub organisatsiooni ning mida teeb organisatsioon tema
vastuvotmiseks, seda eriti juhul, kui organisatsioonis on Ulekaalus Uhest soost t66tajad. Nii kardetakse, et
vastassoo poole kaldu téokeskkonda saabudes on uuel td6tajal ebamugav voi et tema palkamine toob kaasa
ebamugavaid olukordi ja seetbttu vbidakse valida uus t66taja harjumusparasest soost. Kui esimesi kordi
tehakse senistele harjumustele vastupidine valik, eeldab see valmisolekut ka ebadnnestumiseks, kuid samas
personalijuhilt endale kindlaks jadmist, et uuesti proovida. Samuti eeldabki see alguses teatud suuremat
tadhelepanu, et kitsaskohti lahendada ning luua edaspidiseks juba sujuvamad tingimused.

Véib-olla kuskil piirkonnas, kus on pikaajalised mees-osakonnajuhid, kes teevadki oma valikuid, et
voib-olla seal vbib see probleemiks olla, et kui tuleb ikkagi t66le Uks naisterahvas, siis ta ei tunne
ennast seal voibolla oodatuna voi pikaajaliselt on tal lihtsalt keeruline seal t66tada. Aga see soltubki
sellest, kui avatud see llejadnud kollektiiv on. (Marian, personalijuht, transpordisektor, meeste
Ulekaaluga org.)

Ma arvan, et see selline sotsiaalne pool on ka hésti oluline mééraja siin. Uks on téesti see t66 iseloom,
et kui tbesti t66 on fiidsiliselt nii raske, et naised ei tule sellega toime, aga teine on just see sotsiaalne
pool, et sa ldhed naisena meeste seltskonda, et kuidas need mehed sind vastu vétavad. Ménes méttes
kui on meesjuht sellisel traditsiooniliselt meeste t66ks peetaval t66l, siis tal ju iseenesest on oluliselt
mugavam suhelda meessugupoolega kui hakata seda (hte naist sinna seltskonda klapitama. (Anne,
personalijuht, IT-sektor, meeste tlekaaluga org.)

Kui sa tuled meeste kollektiivi, siis see algus on péris raske. Métled, et kus see garderoobki on, kus
ma saan olla, sest tavaliselt oli see ainult meestele tehtud. Seal on omad raskused ja ta vajab seda
tuge. (Kristel, personalijuht, toiduainetddstus, naiste tlekaaluga org.)

Kui eneseteadlik, haritud ja 30+ naine satub lihesse ettevéttese, mis on natuke eelmise pblvkonna
ettevéte, siis ta pbhimétteliselt pérkub seal esimesel voi teisel pédeval ja ta saab aru, kui keegi nii-elda
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suitsunurgas teeb mingit nalja, mis sellele pélvkonnale ei ole okei, siis lIdheb ta sealt &ra ja nii ongi.
(Kai, varbamisekspert)

Vdhene sooline mitmekesisus kui arengu takistaja

Olukord, kus sooline tasakaal on organisatsioonis vaga uhe vdi teise soo poole kaldu, véib varbamisekspertide
sonul luua soodsa pinnase muutuseks, sest organisatsioon ise vdib hakata tajuma, kuidas liiga tihekilgne
tootajaskond piirab ka organisatsiooni arengut, uute ideede esiletdusmist ning sisekliimat (mis on parem,
kui sooline koosseis on mitmekesine). Personalijuhid mdonsid, et nad ei saa panna to0kuulutusse sisse
eelistust tdotaja soo osas, samas varbamiseksperdid Utlesid, et nende kogemusele tuginedes on ootused
kandidaadi soole varbamisprotsessis laialt levinud. See ootus v6ib ménikord olla emotsionaalne (otseselt
pdhjendamata), lahtuda arusaamast, et Uks vdi teine sugupool saab konkreetses ametis paremini hakkama,
vOi ka soov tuua tasakaalu organisatsioonikultuuri. Viimast otsivad sageli IT-sektori ettevotted.

" Sageli seda pbhjendust tuuaksegi voibolla selle sooviga, et teatud tasakaalu tiimi tuua. See ei ole
kuidagi selline meesterahvaid véi naisterahvaid isegi kuidagi alavéristav soov, vaid pigem see, et ma
tahan seda naisterahvast, sest meil on kuidagi meeskond maskuliinseks kujunenud ja me tahaks
mingisugust soolist tasakaalu tiimi tuua voi siis vastupidi. (Piret, varbamisjuht)

7.4 Personalijuhi roll muutuste loomises: voimestatus, motivatsioon ja tugi
Voimestatus

Valdavalt ttlesid personalijuhid, et neil on organisatsioonis oluline roll ja véimalus luua muutusi ehk nad tajusid
enda voéimestatust, mitte jduetust muutuste loomisel. Niisamuti leidsid nad, et personaliosakond on ks
votmetahtsusega kohti, kust muutusi juhtida.

" Eks ta Iopuks ikkagi tuleb meie osakonda ju. lkka see personaliosakond el V"_"StUt_us 0_”
on see eestvedaja selle koha pealt. (Marian, personalijuht, transport, | UU@ See organisatsiooni-
meeste U|ekaa|uga org_) kultuur selliseks voi

vdhemasti toetada selle

" Personaliosakonnas téétavad téna inimesed, kelle teadlikkus on pigem . )
loomist sellisena, et see

hea vbi vdga hea, ning nad on valmis oma juhti nendes teemades o )
hoidma. Juht véib veel nendes teemades rabe olla, kuid | VOrdoiguslikkus oleks
personaliosakond on see, kes tegelikult vétab ohjad enda kétte ja toetab | hagu norm. (Liina,
selles juhti. (Piret, varbamisekspert) personalijuht,

Samas leidus ka vastupidiseid niteid, kus personalijuht iitles, et tal ei ole oma | Ja€kaubandus, naiste

organisatsioonis piisavalt autoriteeti. tlekaaluga org.)

" Véibolla meie organisatsioonis tahaks natuke, et sul oleks natuke
rohkem otsustusvéimet ... vbéibolla niimoodi. M: AUTORITEETI? Jah, just. (Anna, personalijuht,
to0stusettevote, meeste llekaaluga org.)

Personaliosakonna vdimestatus sdltub kindlasti organisatsiooni hierarhiast: suurtes ettevotetes on
personalijuht vdi personalidirektor tihti ka juhtkonna liige. Mdnel puhul vdib aga personalitdétaja olla pigem
assisteerivas tugiteenuse osutaja rollis. Positiivse naite struktuuri mojust t6i automuitigiettevdtte Uihe Uksuse
tegevjuht:

Meil on personalijuht, me eeldame, et temal on see pddevus, ta (tleb sulle, mis hetkel on bige ja vale.
Me peame respekteerima. Tegelikult personalijuht ei allu minule, vaid allub juba Baltikumi juhtkonnale.
See on ka selline struktuuris tehtud, et tal ei ole seda nagu hirmu néiteks minu ees, et dkki ma ei julge
sellele ettevétte juhile éelda, et ta kéitub valesti. See on positiivne selles struktuuris, mis on Uliles
ehitatud. Alati véib 6elda mulle personalijuht, et kuule — stop, kui sa nii jétkad, siis ma olen sunnitud
suhtlema juba sinu otsese juhiga. (Rauno, tegevjuht, autode muik ja hooldus, meeste Ulekaaluga

org.)
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Motivatsioon

Kuigi enamik personalijuhtidest tédes, et nad ei olnud enne antud uuringut soolise vordsuse teemale eriti
mdelnud, tekitas vestlusring neis tunde, et teema on oluline ning vaariks mdtlemist, kas ja kuidas on nende
organisatsioonis pariselt vordsed vdimalused tagatud ja mida saaks ara teha. Personalijuhid nentisid, et kui
nad tunnevad, et soolise vorddiguslikkuse teema on oluline, vajalik ja kdnetab neid ka isiklikult, on see juba
vaga hea pinnas muutuse loomiseks, sest barjaaride Uletamine toob paratamatult tagasilooke ja see eeldab
personaliosakonnalt jarjepidevust.

Ténane jutuajamine minule andis just selle tunde, et tuleks ikkagi see teema uuesti vélja votta, jarjest
rdékida ja selgitada. (Riin, personalijuht, toiduainetdédstus, meeste Ulekaaluga org.)

Uldse ei teadvustata ettevitetes seda kiisimust, et vbiks sellele méelda. Ma arvan, et ... me rédégime
siin, et kuidas muuta, et rdégid juhiga, aga eks tegelikult me ju teame véga hésti, et millest kbik
muutused algavad — meist endast. Kui otsustad, et see on oluline teema sinu jaoks, siis vaikselt réagid
ka juhile seda ja ta hakkab méistma. Tegelikult me ju ndeme igapéevaselt, kui palju on t66d juhil.
Kuidas ta lleiildse seda vdhest aega jagab kbige vahel ja siis sina ld4hed oma sellise teemaga, mis
talle esmapilgul tundub téiesti ju moéttetu, et mis asja sa rddgid, aga vdhehaaval ... réégid-rdéqid ja
kui tood ka juhtumid esile, mida on vaja siis arutada ja 14bi anallilisida, siis IGheb aina paremaks, (tlen
ausalt. (Katrin, personalijuht, logistika, meeste llekaaluga org.)

Vestlusringis tehtud minikisitluse tulemused naitasid, et personalijuhte motiveeriks soolise vérdsuse teemaga
tegelema ennekdike tunne, et nad saavad panustada vordsemasse iihiskonda, ja teadmine, et koigil,
sbltumata soost, on vbéimalik teha endale meeleparast t66d nii nende organisatsioonis kui ka thiskonnas
laiemalt. Motiveerivaks on ka organisatsiooni parem toimimine: tiimide, osakondade parem toimimine ning
parem sisekliima ning paremad tulemusnaitajad (turuosa, produktiivsus vmt).

Vabatahtlik, mitte kohustuslik

Kdige vdhem motiveeriks personalijuhte soolise vordsuse teemaga tegelema kohustus. Enamik
personalijuhte oli seda meelt, et soolise vérdsuse poole liikumine on pikaajaline protsess, mis peaks olema
vdimalikult loomulik ja leebe, nad ei poolda sookvoote ega muid seadusest tulenevaid kohustusi ja kaske.
Intervjuudest ilmnes, et riigipoolsetele sammudele mdeldes tulevad personalijuhtidele-juhtidele sageli
esimesena meelde vahem populaarsemad sookvoodid ja mitte teised meetmed. Kvoote seostatakse
ebapadeva inimese valimisega soo pohjal, mida kvoodid tegelikult ei eelda.

Péhimétteliselt jah, tdesti, ma véga sellist joulist sundimist ei poolda. Ma personalijuhina véiks ju ka
Oelda, et me seekord vbétame selle inimese ja kbik, et see ei ole vdga ... ma arvan, et see tuleb kuidagi
. maksab kétte I6puks tagasi nii sellele valituks osutunud kandidaadile, kes tegelikult ei olnud
esimene valik juhi jaoks, aga just nimelt selline pehme suunamine, vestlemine, argumenteerimine, et
me arutame ja métleme ja toetame ja rddgime. (Helin, personalijuht, tehnikamuilk, meeste llekaaluga
org.)
See tasakaal on hea, aga mina olen selle vastu, et meil peaksid olema kvoodid. Et me peame néiteks
hakkama tulevikus vétma mingi 10% teatud soost inimesi. Péris sellisesse ddrmusesse ei tahaks
minna. Arvan, et peab olema loomulik {ihiskonna areng ja et liigume selle poole. (Jane, personalijuht,
tervishoiuteenused, naiste llekaaluga org.)

Teisalt valjendas Uihe suure organisatsiooni personalijuht vastupidist arvamust, 6eldes, et kui tahta reaalselt
muutust luua, siis kohustus on see, mis tostab teema fookusesse ja mille abil saab esimesed sammud tehtud,
vorreldes lihtsalt soovitusega. Samuti t6i ks personalijuht valja, et personalitdds oleks tal lihtsam teatud
muutusi juhtida ja péhjendada, kui ta saaks viidata kvootidele voi seadustele. Kohustus annab personalijuhi
tegevustele justkui legitimsuse, mida lihtsalt soovitusel ei ole. Mis puudutab viidet seadustele toetumisele, siis
siin ilmneb vahene teadlikkus soolise vordodiguslikkuse seadusest, millele tegelikult muudatusi juhtides toetuda
saab.

Selleks et mingit murrangut saavutada, mina kiill kvootide vastu ei ole. Kindlasti tuleb ka seal ja
plilitakse néidata, et see on vale. Tehakse teadlikult selliseid asju, et saaks 6elda, et see on vale. Aga
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see léheb lile. Jdrgmised ei ole enam nii vale. Ma ei oleks nii pbhimétteline vastane. (Kristel,
personalijuht, toiduainetddstus, naiste Ulekaaluga org.)

Uks varbamisekspert toi isiklikust kogemusest naite, kuidas etteantud norm dpetas teda ka hiliem kandidaatide
soolist mitmekesisust rohkem jalgima.

Ma tegin umbes 5 aastat lihele Rootsi ettevéttele t66d, mis oli seotud teadusega ja seal kirjutati
sellesse lepingusse sisse, et ma pean esitama vordsel arvul erinevast soost kandidaate. Tollel hetkel
oli selles sektoris naisprofessionaale véhe, et siis mul énnestus leppida nendega nii kokku, et ma
annan endast parima, et selles sektoris oleks nii nais- kui ka meeskandidaate. See olukord pani mind
selle teema peale véga tésiselt métlema ehk pédrast seda olen vétnud endale selliseks missiooniks, et
ma proovin alati véimalikult mitmekesiselt kandidaate esitada, et oleks erinevast vanusest ja erinevast
soost. Iseqi kui klient on delnud, et ta eelistab (ihte voi teist. (Kai, varbamisekspert)

Toetav tooriistakast

Seda, millist tuge personalitéotajad vajaksid muutuste loomisel, oli personalijuhtidel raske valja tuua: éeldi, et
kui miski on prioriteet, ei ole neil erilisi takistusi oma nagemuse elluviimisel. Osa tdi kill valja selle, et kuna
soolise vorddiguslikkuse teema ei ole esmatdhtsana tddlaual ja seni on teemaga sisulisi kokkupuuteid olnud
pigem vahe, vdiks abi olla teadmistest, kolleegide kogemustest, ideedest, headest praktikatest ja véimalustest,
mida annaks organisatsioonis ara teha, kui soov on panustada, aga tapselt ei tea, kuidas. Pakuti valja ka n-6
tooriistakasti idee, kust saaks koguda métteid, edulugusid ja soovitusi, mida vbiks ka enda organisatsioonis
rakendada. Taas hakkab silma, et soolise vorddiguslikkuse seaduse kohta ei teata palju.

Viéibolla tébandjate toetamiseks voiks olla selline ... oli kunagi ,Welcome to Estonia“ téériistakast, et
votad sealt asju ja saad siis oma partnerettevitetele tutvustada Eestit, et samamoodi, néaiteks
Sotsiaalministeeriumil on selline koht, kus on sooline vordéiguslikkus, ja votad sealt néiteks (ihe
mingisuguse artikli véi seminari teemad ja sa saadki oma ettevottes juba selle éra teha. /.../ Pénev on
kuulata teiste kogemusi ja métteid, see paneb ju ennast ka edasi métlema ja kuidas me oleme nendest
rasketest ettevétetest ju vélja tulnud I6puks. Muidugi on hea, kui on ka sellised suuremad kas
infotunnid vbi seminarid, kus réédgitakse kasvbi pbhiseaduse pealt alates kbik need asjad lahti ja
rohkem pbhjendatakse, sest ega noh ... me teame, et juhtidel on vdga palju t66d, aga jargmine on siis
Ju personalijuht, kellel on kbige rohkem t66d ettevéttes, et ... mina oleksin kiill nbus kuulama erinevaid
seminare just nendel teemadel. Ja just ka, et kes kuidas on lahendanud mingeid juhtumeid, mis on
ette tulnud. (Katrin, personalijuht, logistika, meeste llekaaluga org.)

Riik tekitas siin ka meile, et me peame organisatsioonides suutma raékida palkadest ja palgalohe
teemadest ja (ldse sellest, et kuidas me palka maksame. Aga samas metoodilisi materjale, et kuidas
me peaksime seda oma organisatsioonis hindama, ei ole mina kill néinud. Vbibolla ma ei ole lihtsalt
Oigeid asju vaadanud. Minu meelest peavad olema sellised tehnilised lahendused; kontrollklisimused,
keskkonnad, kuhu ma ldhen sisse ja proovin, ja need peaks olema vabalt kasutatavad. (Liina,
personalijuht, jaekaubandus, naiste Ulekaaluga org.)

Juhtimine ja organisatsioonikultuur

Personalijuhtide sdnul on muutuste loomise eelduseks organisatsioonis juhtide hoiakud ja vajadusel nende
hoiakute suunamine. Juhid maaravad paljuski ara, milline on organisatsiooni Uldine kultuur: mida
aktsepteeritakse, kuidas suhtutakse to6tajatesse, kui tal on perega seoses vaja paindlikkust v6i meestdotaja
soovib jadda isapuhkusele. Teisalt muudavad ka uue pélvkonna hoiakud ja kaitumine juhtide arusaamu.
Naiteks see, et mehed jaavad julgemini isapuhkusele, muudab tasapisi juhtide arusaamu, nagu teeksid seda
ainult naised. Niisamuti vdib varbamisekspertide sénul n-6 turg ise aidata kohandada vaga jaikade hoiakutega
juhte, kui juht ndeb, et oma seniste hoiakutega ta ei leia t66tajaid voi tdotajad ei pusi organisatsioonis.

Vaatamata sellele tohutule maskuliinsusele, mis seal on, on meil vdga selliseid pehmeid vaartusi
hindav seltskond ja see loomulikult nagu igasuguses organisatsioonis saab alguse juhtidest ja on
olnud selles ettevéttes juba vdga kaua, véhemalt 5 aastat on siis juurdunud seal, nii et ... ltleme nii,
et kogu see selline juhtimiskultuur on inimlik, inimestest lugupidav, viisakalt suhtlev ja kéituv, inimeste
vajadustega arvestav. /.../ selles praeguse ettevéttes, mis on just nimelt hasti-hadsti meestekeskne, et
seal on see kbik selline normaalsus ja héasti palju on levinud kbéikvéimalikud isapuhkused,
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lapsehoolduspuhkused ... kbikvbimalikud sellised teemad, millega ma oma varasemas té6s ei ole
tldse kokku puutunudki. (Helin, personalijuht, tehnikamuigifirma, meeste tUlekaaluga org.)

Mida vanem on inimene, siis seda sligavamad on juured teatud uskumustes ja keerulisem on muutus.
Mingil hetkel oled sa paratamatus olukorras, isegi kui sa oled vanema generatsiooni inimene ja sa
oled endiselt organisatsiooni juht, siis uute inimeste varbamine paneb sind siiski olukorrale otsa
vaatama ja sellega mingis osas kohanema. (Piret, varbamisekspert)

7.5 Juhtide ndgemus enda rollist organisatsioonis soolise vordsuse loomisel

Eespool valjatoodud arvamustest kdlas, et juhi stereotlitipsus voi lausa otsene vastasseis voib olla takistuseks
soolist vorddiguslikkust puudutavate muutuste labiviimisel organisatsioonides. Nii nagu ka personalijuhtide
puhul, maarab juhtide suhtumise paljuski nende enda isiklik taust (liks intervjueeritav juht oli naiteks aastaid
elanud Rootsis, teine oli teemaga ldhedalt kokku puutunud seoses abikaasa ebavdrdse kohtlemisega
tddkohal) ning ettevotte taust (nt Norra omanikud vs. kohalik ettevdte). Siiski, hoolimata sellest, et nad oma
jutus toetasid soolist vordsust, siis paljuski soolist segregatsiooni probleemina pisendati (sh naisjuhtide
madalat osakaalu), probleeme nahti naiste pingutuses ja motivatsioonis, mitte struktuurses ebavérdsuses
(naiteks maut sellest, et juhiks saamine soltub ainult naise soovist). Eelkdige kdneldi just selles votmes, et
teema ei vaja eraldi tegelemist voi siis et olukord laheneb ise, loomulikult.

Ma ei née suurt probleemi ja et seda saab jéuga lahendada. (Maido, tegevjuht, naiste Uilekaaluga org.)

Kui naised tahavad, siis nad saavad juhiks. Pole probleemi, sa pead ise tahtma ja sul peavad olema
ka eeldused. // Ma ei nde teemat naisjuhtides, ega née teemat soolises vordoéiguslikkuses. Keegi mulle
seal roosiaias (itles, et see on vdga suur teema, aga jah, Reet, sa oled ise ennast (iles t66tanud ja
sellepérast sa ei tunneta seda teemat. Meil on koéigil (ihesugused tingimused. Aga ilmselt kbik
ettevotted nii ei kditu. Vbibolla lihtsalt ma ei ole nende teemadega kursis, sest see ei ole otseselt mind
puudutanud. Ja see teema ei ole ka minuni jéudnud. Véibolla ma olen suutnud ise sellest teemast
eemal olla. Ma ei ole kellegi kdest pidanud midagi kiisima ja paluma, ma olen ise oma teed kéinud ja
ise oma kogemuste p6hjal 6ppinud. (Reet, tegevjuht, naiste Ulekaaluga org.)

Kdik juhid olid Uksmeelselt tugevamate meetmete ja kohustuste vastu, tdstatades selle teema ise
spontaanselt. Nii nahti riigi tegevust soolise vdrddiguslikkuse edendamisel peale surumisena ning naisjuhtide
vahesuse probleemi kui Euroopa Liidu poolt tdstatatud teemat.

Minul on selle koha pealt vdga kahetised arvamused. Uhest kiiljest ma tunnen, et surutakse liiga palju
peale ja surutakse eelkbige Euroopa Liidu teemat, kus ettevéotete juhatustes ja nbukogudes peavad
kvoodi alusel olema naiserahvad. See on tapselt see asi, millest tahame nbukogu jamast lahti saada.
Asju ei saa sundida. Ja teisest kiiljest, absoluutselt peab olema voérdsus, et on meditsiinibde ja
meditsiinivend, on (ks ja see sama — (iks ei saa paremat tasu ja (hel ei saa privilegeeritumat sama
positsioone. Selle koha pealt ei tee vahet, kas juht vbi mittejuht. Vérdsus peab olema. (Robert,
tegevjuht, meeste llekaaluga org.)

Norrakatel oli ju vahepeal, et iga riigiettevoétte juhatuses peavad olema pooled naised. See on absurd.
Selliseid asju ei saa mitte kuidagi sundida. Seda ei saa panna seadusesse. See peab kbik kujunema
loomulikul teel. See peab olema loomulik protsess. Naised peavad lihtsalt hakkama ise, kui nad
tunnevad, et nad tahavad. Samas, kui on nende bigusi rikutud, siis tuleb éiguskantslerile kirjutada.
(Reet, tegevjuht, naiste lilekaaluga org.)

Nahti kdll mdningat vdimalikku kasu soolise tasakaalu saavutamisest intervjueeritavate endi
organisatsioonides, nagu parem sisekliima, pusivam t6dtajaskond, kuid see ei pruugi olla juhtide jaoks piisav
argument teemaga tegelemiseks. Samuti kirjeldati seda kasu kohati samuti stereotiitipses vétmes: naiteks
nahti naisi todkollektiivis kui tsiviliseerivat joudu meestdotajate viisaka kaitumise tagamiseks, mitte kui
individuaalsete kompetentsidega t66tajaid.

Juhtidel oleks ilmselt lihtsam, kui neid naisi ja mehi oleks enam-véhem vérreldavalt véi pooleks. Mulle
lihtsalt tundub, et see lihe voi teise enamus nagu kallutab selle ettevétte teatud suunas ... ma ei oska
Oelda, naiselikemate voi mehelikemate omaduste poole, et riskivabam tunduks olevat esimese
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mottena ... ja pikemaajalisem ja koospiisivam ja voibolla vdhem voolavam kooslus tunduks olema, kui
oleks pooleks. (Siim, tegevjuht, naiste llekaaluga org.)

Muidugi vbiks meeste ja naiste tasakaal nagu parem olla. Vbiks rohkem ka mehi olla. Samas on meil
sébralik kollektiiv ja see ei ole kuidagi méjutanud. (Maido, tegevjuht, naiste Ulekaaluga org.)

Soolise tasakaalu méttes (itleks niimoodi, et panna meeste seltskonda paar naisterahvast ja hoida
sellel nii-éelda silm peal, siis muudab meesterahvaste suhtumist asjadesse mérkimisvéaarselt: 1)
igasugune ropendamine kaob é&ra; 2) paneb puhta asja selga; 3) lihtsalt iga asi, mida siilg suhu toob,
ei tule vélja; 4) ei mélise lihtsalt niisama, ta ldheb professionaalsemaks. (Robert, tegevjuht, meeste
Ulekaaluga org.)

Juhtide suhtumine enda rolli soolise vérdsuse tagamisel varieerub. Uhest kiiljest maarab juhi mdju praktiline
pool, naiteks see, kuivord kaasatud on juht varbamisotsustesse, mis ei puuduta tema enda otseseid alluvaid.

Kui néiteks kaupluses lédheb mililija &ra, siis kaupluse juhataja otsustab ja kes kohtub kandidaatidega.
/.../ Ja véibolla on tal selline métlemist natuke taga, et tal on lihtsam jétkata naiskollektiiviga ja mitte
ménda (ksikut meest vahele vétta. (Maido, tegevjuht, naiste Ulekaaluga org.)

Olen alati jarginud seda pbhimétet, et see, kes tahab omale saada uut téétajat, peab (les nditama
initsiatiivi ja Utleb, keda ta tahab, peab intervjuud labi viima ja tema vétab need inimesed t66le. Vdga
palju on selline Id4henemine oluline tsehhis — kui keegi kbrvalseisja toob kandidaate, siis praagitakse
need vélja ja 6eldakse, et too aga mulle veel viis. (Robert, tegevjuht, meeste tlekaaluga org.)

Kuna otsustajaks on ikkagi see ériliini juht ja ta juhtub naisterahvas olema, siis ta vaatab, et pagan,
ma ei saa selle jurakaga hakkama ja ta ei vali teda, olenemata sellest, mis tal k6ik need muud
isikuomadused on. Ma ei tea, kas see on nlilid sooline diskrimineerimine voi mitte, aga see on tema
valik. (Siim, tegevjuht, naiste Ulekaaluga org.)

Teisalt aitab Uldist vordsuse kultuuri ja Uhtseid vaartuseid luua juhi enda eestvedav roll — kui juht vétab
keskastmejuhtideks naisi, naidates, et usaldab naisi juhtivatele positsioonidele ning need naised saavad
vbimaluse omakorda t66 kaigus téestada, et saavad hakkama. Taolised muudatused vétavad aga aega ja
toimuvad jark-jargult. Samuti on oluline moju sellel, kas ja kuivdrd kdigi tasemete t66tajad jagavad omanikfirma
vOi organisatsiooni vaartusi.

Just neidsamu meestehnikuid me ei kaasa ja kui nad ei ole kaasatud, siis nad ei saa sellest osa, ja
kui nad ei ole teadlikud, et meil on sellised eetilised kokkulepped ja reeglid siin ettevéttes, siis nad
tulevadki ja natukene teevad asju ... see kodune kasvatus ei pruugi neil parim olla ja siis ongi see
probleem kées. Nii et sellist natukene seksismi véi sellist asja ikka siin tuleb aeg-ajalt ette ja siis me
sekkume ja rddgime, et mis on bige ja mis on vale. Ja seda saab ennetada. Vétame siis selle nii kokku,
et programm on olemas, probleem on teatud hulga inimeste kaasamises. Ja siin probleem on
osakonnajuhtides ja juhtkonnas ... see viitab siis probleemile, et me ei oska neid piisavalt kaasata.
(Rauno, tegevjuht, autode miuk ja hooldus, meeste Ulekaaluga org.)

Kiisimus ongi selles, et kuidas need juhid on kasvanud ja kas nad vaatavad maailma koos minuga ja
koos meiega. Vene keelt kbnelevad eelistavad sinna tsehhi ikkagi meesterahvaid. Aga samas on nad
oppinud meie ettevottes vaga selgelt aktsepteerima naisterahvaste arvamusi ja nendega koosté6d
tegema teistmoodi kui nad on seda varem teinud. Nad hakkavad tasapisi painduma, aga kas I6puks
teeksid ka sellise otsuse, siis tdna ma selles kindel ei ole. Aga ma arvan, et mingil ajal on see téiesti
normaalne. (Robert, tegevjuht, meeste llekaaluga org.)

Tooturul olulisi otsuseid tegevad ja muudatusi ellu viivad tegevjuhid ei jagune k&ik Uhedimensiooniliselt
stereotiilipseteks ja mittestereotlilpseteks. Méned neist, kes soolist segregatsiooni enda soénul Uldiselt
eriliseks probleemiks ei pidanud (voi ei olnud sellest teadlikud), on siiski oma organisatsioonis teinud teadlikke
muudatusi soolise vérdsuse edendamise nimel. Siin voib olla mdju avaldanud ka emafirma vérdsuspoliitika:
mitmed intervjueeritavad tdid valja kokkupuuteid Skandinaavia ettevétetega, mis on inspireerinud. Siiski ei ole
selline mdju tdéendoliselt laialdane.

Meil on sisemine teema — sisemise kultuuri ehitamine. Ja see on normaalne, et naisterahvad on
positsioonidel. Isegi kbik naisterahvad seda ei jaga. Ja kui keegi (itleb, et nii peab olema, siis sellele
on alati vastureaktsioone ja see on painutamise teema. /.../ Positsioonide vbi kandidaatide
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anallitisides me ikka arutame seda. Ja arutelu juures on inimesed, kes nakatuvad sellest arutelust, et
néiteks pearaamatupidaja ei pea olema naisterahvas, vbib olla ka meesterahvas. Selles on arutelu
teema, nii nagu see on kbéikide teemadega, mis on konflikised véi tekitavad vastakaid arvamusi.
Nendest tuleb réékida, siis see sein mureneb. (Robert, tegevjuht, meeste Ulekaaluga org.)

7.6 Naiteid organisatsioonide praktikatest, mida on soolise vorddiguslikkusega seoses tehtud

Uldiselt oli organisatsioonides teadlikult ja eesmargipéraselt soolise vérdsuse edendamiseks véhe tehtud.
Eeskujulikumad on suuremad, tihti rahvusvaheliste juurtega ettevdtted. Sama tddesid varbamiseksperdid.

Minule isiklikult ei meenu, kes oleks selline vdga strateegiliselt tegelemas soolise vérdsuse
tekitamisega, vélja arvatud sellised rahvusvahelised korporatsioonid nagu néiteks meie klient
Microsoft, kes seda véga teravalt taga ajab. Aga muudel juhtudel ei ole véga. (Piret, varbamisekspert)

Tundlikum varbamispraktika

Siiski toodi naiteid headest praktikatest. Naiteks olid personalijuhid varbamise kaudu plidnud méjutada seda,
et t6ole kandideeriks sugupool, keda stereotlilipselt sel ametikohal to6tab vahem. Selleks oli bussifirma
pannud tddkuulutuse naisteajakirja ning lillede jae- ja hulgimiilgiga tegelev firma pannud floristi td6kuulutusse
mehe pildi. Personalijuhid nentisid, et nad ei tohi anda edasi selgeid ootusi soole t66kuulutuses, kuid sel viisil
nad loodavad, et ametikohale ei panda kohe traditsiooniliselt stereotlilipselt sootunnust juurde. Sama olid
tdheldanud varbamiseksperdid.

Ma olen ka téhele pannud, et seda eelistust toékuulutuses Iabi fotode
vOi 1dbi sbnade ja need Vviéljendid on nagu pehmemad
naiskandidaatidel kui meeskandidaatidel. See ei pruugi (ildse teadlik
olla. Pigem neid t66kuulutusi jéalgides, siis vbib sealt vélja lugeda.
(Piret, varbamisekspert)

Meie oleme teinud niimoodi,
et kui paneme té6kuulutuse,
siis paneme selle pildi
teadlikult mehe sinna peale.
Et see sénum oleks selline,

Néiteks praegu meil on kéimas milgitalendi otsing, otsime i el ST mEIsie &,

automlitjaid, tdpsemalt kolme, ja me oleme teinud kogu | (Anni, personalijuht, jae- ja
kommunikatsiooni sellisena, et me oleme visuaalses sénumis ehk | hulgimidk, naiste

siis pildis nédidanud naisterahvast. Utleme vélja, et me otsime | (ilekaaluga org.)
mdidigitalenti, aga hoiame naisterahva pilti. (tegevjuht, meeste
tilekaaluga org.)

Varbamisekspertide sénul on osa nende td6st klientide harimine soolise vorddiguslikkuse osas:
stereotliipsete ootustega klientidele saavad nad ennekdike selgitada, et 1) sooliselt kallutatud varbamine ei
ole lubatud ja 2) see ei anna eesmarki, kandidaadi soost on olulisemad tema kompetentsid.

Me (itleme kliendile, et me arvestame kdikide sinu ootustega, kuid kliendina ilmselt peab néustuma,
et tegelikult kbige olulisem on see, milliste oskuste ja millise vbimekusega see inimene tuleb,
sbltumata sellest, mis soost ta on. Enamasti nad sellega ka néustuvad, kuigi kui esitad kliendile
kandidaatide nimekirja, siis pilk ldheb ikka esmalt sinna poole, mida enam eelistatakse. (Kai,
varbamisekspert)

Stereotiitibitundlik avalik kommunikatsioon

Hoolekandeteenuste pakkuja t6i naiteks, et nemad on jaganud sotsiaalmeedias fotosid ja infot tegemistest,
mida teevad meessoost tegevusjuhendajad (nt mangivad lastega jalgpalli, osalevad eriolimpial jne).
Personalijuhi sénul peetakse hooldusteenuseid ja tegevusjuhendajate t66d endiselt ennekdike naiste alaks,
kuid selleks et julgustada ka mehi, tdstavad nad meestdodtajate tegevusi esile, et omal moel normaliseerida ja
kinnitada, et ka mees voib antud tdid teha: see on huvitav ja tore.
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Teadlikult sisustatud laste mangutuba

Norra soolise vorddiguslikkuse arengu programmi raames oli Uhes ettevdttes tehtud sooneutraalse
sisustusega mangutuba. Personalijuhi sénul oli sooviks avardada oma tddtajate arusaamu
sooneutraalsusest ning teisalt vdimaldada lastel ndha, kus nende vanemad vdi vanavanemad reaalselt
téotavad. Suhtumine sellise mangutoa tegemisse oli personalijuhi sénul kohati kriitiline, osad tt6tajad
(ennekodike n-6 reatdodtajad) leidsid, et firmas tegeletakse pseudoprobleemiga. Teisalt kaudselt kandis tuba
personalijuhi arvates oma eesmarki, kdigutada kas v6i mdnevdrra arusaamu poiste ja tidrukute mangudest
ning meeste- ja naistetéodest.

Mbned aastad tagasi me tegime oma kontsernis laste médngutoa ja just eelkbige selleks ka, et lapsed
néeks, kus reaalselt nende vanemad t66tavad, ja ka seda miiiiri Ibhkuda, et ei ole naiste téid ja meeste
t6id ja méngutuppa pliidsime ka siis n-6 sooneutraalseid médnguasju valida, ja tegelikult on ikkagi
minu arvamus see, et vanemad inimesed, kes vétsid tollel hetkel oma lapselapsi kaasa, said ka labi
selle ise natukene targemaks ja said ka aru, et ei pea olema alati nii, et poemdiiija on naisterahvas.
(Riin, personalijuht, toidut6déstus, meeste llekaaluga org.)

Mangutoa kavandamisega seotud naite t6i ka Uiks tegevjuht, kelle sdnul just naised votsid kdige rohkem sbna
laste t06le kaasavdtmise vastu.

Suvisel perioodil néiteks, kui lapsi lasteaeda ei vbeta, meil on suhteliselt palju naisterahvaid, siis me
oleme suhteliselt tolerantselt 6elnud, et tooge lapsed sinna, paneme nad méngima ... meil on isegi
mote olnud, et jarsku vétaks kellegi hoidja neile, aga see té6seadusandlus ja t6bkaitse ja ma ei tea ...
té66nnetused ikkagi tekitavad sellele t6bandjale mingisuguse sellise vastutuse, et sa péris seda ei
saa. Ja siis seal ikka on inimesed olenemata soost ... pigem ltleme, et kuna meil on rohkem
naisterahvaid, siis mulle on jéénud mulje, et on neid naisterahvaid, kes siis tostavad rohkem kulmu, et
lapsed karjuvad ja jooksevad. (Siim, tegevjuht, naiste tUlekaaluga org.)

Mitmekesisuse kokkuleppega liitumine

Uhes organisatsioonis oli soov lituda Eesti mitmekesisuse kokkuleppega ning personalijuht oli teinud plaani,
kuidas mitmekesisust organisatsioonis toetada ja edendada.

Minul on plaan ikkagi, et meie ettevéte (hineks mitmekesisuse kokkuleppega, mida siis PARE ja
To66andjate Keskliit vélja annavad, ja selleks siis ma olen teinud véikese plaani. Meie
sisekommunikatsiooniplatvormil saab siis edastada erinevaid artikleid ja infot ja niimoodi tasapisi. Ja
mitte siis ainult me ei rdégi soolisest vordbiguslikkusest, aga ka muud, mille tottu siiski me kahjuks
ndeme diskrimineerimist. Kellel on néiteks mingisugune kénehéire, kellel on mingi muu puue, et téiesti
hémmastav on see, et téiskasvanud inimesed ei suuda sealjuures jddda normaalseks. Nendest
asjadest tuleb réékida, kohe tuleb reageerida. Ma arvan, et personalijuht ongi see inimene, kes kohe
votab asja teemaks. (Katrin, personalijuht, logistika, meeste (ilekaaluga org.)

7.7 Votmehetked tooturul

Eelnevaid alateemasid kokku vdttes oskasid personalijuhid ja juhid valja tuua jargnevaid vdimalusi ja hetki
soolise vordsuse kujundamiseks organisatsioonis?3:

Varbamisprotsess

- Tookuulutused - todkuulutuste tekstide koostamine sootundlikult, disain (soostereotiilipsete
kandidaatide kujutamise valtimine) ja valik, millistes kanalites neid avaldada (nt bussifirma seisab

2 Tegemist ei ole kdike hdlmava vdimaluste loeteluga, kuna véimalusi soolise vorddiguslikkuse kujundamiseks organisatsioonis on
oluliselt rohkem. Vaata nt Kasu ja tasakaal: soolise vorddiguslikkuse edendamise retseptiraamat Eesti ettevotete juhtidele.
https://www.sm.ee/sites/default/files/content-
editors/eesmargid_ja_tegevused/Sooline_vordoiguslikkus/tooelu/retseptiraamat_12_ 08 2010.pdf
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silmitsi t66jéupuudusega ja avaldab reklaame ka naisteajakirjades, et kutsuda naisi ettevottesse t6dle
ja pakkuda neile valjadpet).

Kandidaatide valik — personalitddtajatel on vbéimalus teha eelvalik ja sealjuures jalgida ka soolist
tasakaalu. Toodi naiteid, kus isegi siis, kui juht oli valjendanud ootusi kandidaadi soole, esitas
varbamisekspert nimekirja, kus oli mehi ja naisi vordselt.

Tootingimused

Personaliekspertide kogemus naitab, et isegi kui esimene suur samm on tehtud ja vdetud
organisatsiooni inimene, kes on sellest soost, mida antud ametikohal ei ole organisatsioonis harjutud
nagema, tuleb sellega seoses labi mdelda, kuidas ta sobitub organisatsiooni ja milliseid muutusi on
vaja teha té6tingimustes (sh nii lihtsates ja igapaevastes nagu riietumisvéimalused).

Uhtse palgasiisteemi jargi (vastutusmaatriks) on juhtumipéhist tdlgendamist véhe ja palgatasemed
ametikohtadel tapselt samad, séltumata soost. Kui palgatase ei ole selgelt paigas, jatab see juhile ja
personalijuhile ,loomingulist ruumi‘. Sel juhul s6ltub personalijuhi enda teadlikkusest ja
motivatsioonist, kas ta vaiksemat palka kusinud td6tajale pakub seda palka, mis nad antud ametikohal
ette kujutasid, vbi seda, mida t66taja ise kisis (ja taastoodab seelabi palgaldéhet). Antud uuringus oli
nii neid, kes Gtlesid, et nad sellises olukorras pakuvad kérgemat/ausat palka, kui ka neid, kes Utlesid,
et sellisel juhul maksavad nad seda palka, mida inimene kisis.

Koolitused, seminarid, tootoad, praktilised tooriistad

Personalijuhtide sénul on soolise vérddiguslikkuse teemalisi koolitusi jm Uritusi vdga vahe. Samas
mojus neile positiivse impulsina tegutsema hakkamiseks ainutksi antud uuringu vestlusringis
osalemine. Teemakohased koolitused jm dritused vdi materjalid voiksid aidata tdsta soolise
varddiguslikkuse teema tahtsust personaliinimeste seas veelgi. Samuti oodatakse praktilisi tooriistu,
kuidas soolise vorddiguslikkuse teemaga tegeleda.
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8. Haridustootajate ja tooandjate barjaarid

Jargnevalt on kokku vdetud oOpetajate, haridustodtajate ja tdédandjatega intervjuudest kblama jaanud
hoiakulised ja muud barjaarid, mis potentsiaalselt takistavad soolisele vorddiguslikkusele ja soosteretllpidele
tahelepanu poéramast ja olukorda muutmast.

Haridusvaldkond ja to6turg ei saa olla paremad v6i kérgemal lihiskonna vaartus- ja kultuuriruumist.
Mdlemas sihtrihmas toodi valja, et Eesti Uhiskonnas valitsevad hoiakud ja ootused soorollide suhtes
mojutavad Uhelt poolt haridustdétajate véimalust noorte maailmapilti avardada (ei saa taielikult vastanduda
kodu, s6prade, meedia jmt mdjule) ning teisalt ka organisatsioonide véimalusi valida konkreetsele ametikohale
teatud soost inimest vbi toetada mittetraditsioonilise valiku teinud tdo6tajat. Viimast naitlikustati klientide
varjatud ootusega teatud ametikohtadel suhelda vdi saada néu just kindlast soost tdétajalt (nt ootus, et
tehnikateemadel oskavad paremini ndu anda meesto6tajad, voi ootus, et vodras mees ei ole Opetajaks
vaiksele tudrukule). Téo6andjate esindajad viitasid ka haridussisteemile, mis tulevaste td6tajate hoiakuid
kujundab (naine teeb kasitddd ja mees ehitab). Selle barjaari puhul ei tajuta enda rolli hoiakute muutmisel,
vaid loodetakse abstraktselt Ghiskonna muutumisele, mis tekitab kisimuse, kellest Ghiskond koosneb?
Mdlemas sihtrihmas valjendati ootust riigile, kes peaks neid teemasid lahendama: suunama voérdsust
edendama juba alushariduse tasemest peale, nhormaliseerima ja soodustama ka meeste hoolduskohustust
laste osas (vanemapuhkusele jaamine, haige lapse eest hoolitsemine).

Tehnilise poole pealt ei ole mitte mingisuguseid bioloogilisi isedrasusi, mis teevad néiteks meestele
traktori mootoristiisteemi 6ppimise lihtsamaks kui naistele, aga ma kardan, et seal voib pigem olla just
nimelt see usutavus, mis on taaskord see métteviiside teema, et kas klient votab tésiselt sellist inimest,
kui mingi blond patsiga titarlaps talle sinna traktorit néiteks parandama. Need on kbik sellised
motteviisi teemad, aga ma usun, et aeg muudab neid. (Helin, personalijuht, tehnikamuugifirma,
meeste Ulekaaluga org.)

Kui me lihiskonnas ei ole mehed ja naised vérdsed, siis ei teki seda ka ettevéttes. (Robert, tegevjuht,
meeste ulekaaluga org.)

Soostereotiiiibid ja sooline ebavordsus ei kujuta endast probleemi.

Haridust6o6tajad valjendasid hoiakut, et noorte valikuid stereotlilbid ei méjuta, nad voivad teha just sellise
valiku, nagu nad soovivad. Avatud vaadetega noored ei vaja vdi vajavad minimaalselt soostereotttpide
teemal harimist, olulisem on see vanemale pdlvkonnale, kes neid stereotliipe vbivad noortele edasi anda.
Noori on vaja toetada nii palju, et nad oskaksid enda valikutele (kui need on ka mittetraditsioonilised) kindlaks
jaada. Usk, et noored vbivad vabalt teha ka mittetraditsioonilisi valikuid, on ohtlik, kuna varjab sellise valikuga
potentsiaalselt kaasaskaivaid takistusi (nt halvustamine, isoleerituse tunne, t06tingimused) ning mdjutab
téendoliselt ka individuaalset reaktsiooni nende takistuste kaotamise eesmargil kasutatavatele sekkumistele
(Fuller et al., 2005). Ka organisatsioonides vdivad vérdsuse suurendamise algatused kohata vastuseisu just
sellesama teema pisendamise t6ttu ning seetdttu vdivad edasised sammud jaada astumata.

" Me mébned aastad tagasi tegime endale laste méngutoa I&bi Norra soolise vérddiguslikkuse
arenguprogrammi ja meil oli hésti raske tbdesti kirjeldada just seda, et oleks sooneutraalsed
ménguasjad, meil oleks sooneutraalne suhtumine koikidesse tegevustesse lastega ja oma téotajatega
Ja me tegime selle programmi 1&bi ja ma pean tunnistama kiill, et me jatsime edasised tegevused kbik
seisma sellepérast, et meie ettevitte sees oli niivérd suur vastuseis sellele ja toodigi vélja, et me
tegeleme pseudoteemaga, ja tdnane jutuajamine minule andis just selle tunde, et tuleks ikkagi see
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teema uuesti vélja votta, jarjest rdékida ja selgitada. (Riin, personalijuht, toiduainetdédstus, meeste
Ulekaaluga org.)

Soostereotiiiibid kaovad ajaga iseenesest

Nii haridustdotajad kui ka personalijuhid ja juhid usuvad sageli, et muutus toimub iseenesest 1abi noorema
polvkonna, kellel ei ole enam selliseid soolisel voi muudel alustel diskrimineerivaid vaateid nagu vanematel
pdlvkondadel. Siinkohal viidati minevikule, eriti ndukogude ajale, millega vorreldes on inimeste vaated
muutunud avatumaks, ning toodi Uksikuid naiteid ebatraditsioonilise valiku teinud inimestest?*. Uskumus
muutuste iseeneslikkusest toob kaasa vastutuse endalt araliikkamise: mitte midagi ei tule ette vétta vdi tuleb
tegutseda vaid siis, kui teema mingil moel esile kerkib (nt noor kaalub mittetraditsioonilist valikut v&i on
todkeskkonnas diskrimineerimisjuhtum). Samas naitavad uuringud, et tegelikult soostereotttpsed hoiakud kas
pole vahenenud (Haines et al., 2016) voi on muutunud minimaalselt? (Gustafsson Sendén et al., 2019).

" Me kbik teame, kes on slindinud 90ndatel ja 2000ndatel, et need
uued péblvkonnad tegelikult ei diskrimineeri mitte mingisuguste
tunnuste alusel enam. Nad on lihtsalt nii avatud métlemisega, nad | loksuvad paika ilma mingite
on nii globaalsed, nad on nii laia silmaringiga ja nii sellised | regulatsioonideta, l&abi selle,
normaalsed inimesed, et selles méttes ... see ongi pikaajaline || etinimesed lihtsalt muutuvad
protsess. (Helin, personalijuht, tehnikamdiik, Glekaalus mehed) teadlikumaks. (Riin,

Ma usun, et need asjad ikkagi

" Aeg paneb nagu asjad paika ja naised tulevad juhtivatele | personalijuht, tehnikamidk,
ametikohtadele. Elu on muutumises ja seda ei saa reguleerida. | meeste llekaaluga org.)
(Maido, tegevjuht, naiste llekaaluga org.)

" Uus pblvkond toob meile selle muutuse kindlasti. Kompetentsed naisjuhid, kes praegu on 50+, on
pidanud rohkem pingutama, et end téestada, ja nad on labi selle muutunud tugevamaks vorreldes
méne meesjuhiga. See puudutab pigem naisi, kes on 50+, kuna ma arvan, et 40+ véi 30+ naiste lugu
on teistsugune ning 20+ naiste lugu tuleb hoopis erinev. Viimaste puhul kaob &ra see eeldus, et ma
pean end kuidagi tbestama. (Kai, varbamisekspert)

Soostereotiilipidega tegelemine ja vordsuse loomine kui lisakoorem

Haridust66tajad toid valja, et nende arvates on palju olulisemaid teemasid, mis nende téhelepanu vajavad
(sotsiaalne ebavdrdsus, noorte psuhholoogilised ja kaitumisprobleemid jne). Ka ettevotetes tundub sageli, et
on palju paevakajalisemaid teemasid ning vordsuse teema ei jdua seetdttu tdhelepanu alla. Need teemad on
keerulised ja nendega pole harjutud tegelema, seet6ttu tdid nii haridustdotajad kui ka personalieksperdid valja
vajadust erinevat tilpi toe jarele (sh uued metoodikad ja materjalid voi todriistakast personalijuhile).

Meie ei saa midagi teha, sest et ...

... sellised on traditsioonid ja tavad (bussi- ja koolijuhid on ikka olnud mehed, mudjad naised).
... meile ei kandideeri mehi/naisi.

... haised ise ei kisi piisavalt palka vdi ei soovi juhiks purgida.

... mehed ei tule meile sellise palgaga todle.

Personalijuhid toid valja palju pdhjuseid, miks nende organisatsioonis on sooline tasakaal thele voi teisele
poole kaldu, miks eksisteerib palgaléhe. Osaliselt voitlevad nad siinkohal suurte Uhiskonnas levinud
stereotilpidega ning seda Uksi teha on keeruline. Teisalt vdib siin tajuda endalt vastutuse araliikkamist, kuigi

24 Sellise valiku teinud inimeste hulka kiputakse tlehindama (Gustafsson Sendén et al, 2019).

25 See uuring naitas, et naisi on aja jooksul hakatud pidama agentsemateks (ennekéike nende kasvanud osaluse téttu tééturul), samas
kui stereotlilibid meeste agentsuse vdi kogukondlikkuse/hoolitsevusega seotud omaduste osas pole muutunud. Nende suurenenud roll
lastekasvatamisel ei ole olnud piisav selleks, et neid tajutaks hoolitsevamana.
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on vdimalik algatada jdukohaseid muutusi. Naiteks astuda ise samme, et tutvustada oma organisatsiooni
vBimalusi ka teisele sugupoolele (heaks naiteks hoolekandeasutus, kes oma kommunikatsioonis naitab
vBimalusi ka meestele), tutvustada oma tegevust veel valikuid tegevatele noortele (Opetajate-
karjaarinbustajate sénul on koost6dd ettevotetega sageli vaga raske saavutada), anda t66le kandideerimisel
ette palgavahemikud vdi luua palgateemadel avatumat kultuuri.

Enamasti, kui mulle helistavad inimesed ja otsivad t66d, siis nad kiisivad,
kas teil naistele ka mingisugust t66d on. See on nii pénev alati selgitada
siis, et meil on t60, aga tal ei ole sootunnust kiiljes. (Katrin, personalijuht, . ’
logistika, meeste (ilekaaluga org.) et kandideerivad
ainult mehed, siis mis

me teha saame?

Kui tééturg on selline,

Meil on ikkagi vdga avatud métlemisega inimesed, aga lihtsalt need
inimesed, kes kandideerivad, on need, kes nad on. Meile lihtsalt jbuavad )
ainult mehed — tédpselt. (Helin, personalijuht, tehnikamiiiik, meeste (Marlan,"
lilekaaluga org.) personalijuht,
transport, meeste

Eestis on kogu see palgateema nii-éelda tabuteema. Meil on palgad L

lUlisalajased ja see on tulnud kusagilt 90-ndatel aastatel. Meie palkadest ei
radgi, sest see on kahe inimese vaheline asi. /.../ Soomes on niimoodi, et
nad rédédgivad palgast avatud kontoris ja kbik kuulevad, mis on tema palk.
(Kai, varbamisekspert)

Vahe on neid ettevétteid, kes tajuvad ka enda rolli palgaldhe likvideerimisel ning saavad aru, et nad saavad
midagi ara teha.

Naise taust oli, et ta tuli Jaapanist oma mehega siia elama ja mees oli Tartumaalt ja naine kiisis tdpselt
poole vérra vdhem samal ametikohal tasu. Ja mis te arvate, mis me otsustasime? Vétsime nad
méblemad tééle lihe ja sama palgaga. (Katrin, personalijuht, logistika, meeste Ulekaaluga org.)

Minul on konkreetne néide. Meil juhirolli kandideeris (iks naine, kes kiisis — ma arvan, et me maksime
talle 500 eurot rohkem, kui ta kiisis. Mis on minu jaoks oluline, on organisatsioonisisene palgadiglus.
(Kristel, personalijuht, toiduainetddstus, naiste ulekaaluga org.)

Eelnevalt tehtud traditsioonilised valikud vdivad tekitada ka t66tingimustega seotud pisikesi olmelisi barjaare,
mis nduavad organisatsioonilt mdningate Umberkorralduste tegemist ning mida véib olla mugav kasutada
ettekddndena olemasoleva soolise koosseisu séailitamiseks. Selline barjaar vdib esitada valjakutseid
personalijuhile, kes peab juhile pdhjendama, mis Umberkorraldused on vajalikud.

Meil tekib kindlasti flitisiliselt juba probleeme, et kui (ihes hoones kokku on sadakond ja enamasti
mehed, kes peale t6épéeva tahavad minna dusi alla, siis naisterahvastele ei ole sellist dusiruumi. Meil
hakkavad sellised probleemid. Naiste duSiruum ja riietusruum on pisike, ainult kraanaprouad ongi seal.
Me oleme juba iimber ehitanud. (Robert, tegevjuht, meeste lGlekaaluga org.)

Juhi toetuse puudumine voi vastuseis

Kuigi ka osade (ent mitte kdigi) haridustbotajate soov oli, et soostereotitpide kdsitlemine nduab kogu kooli
tasandil tegevusi ja Uhtset vaartusruumi, mille loojaks saab olla koolijuht, tdid juhiga seotud barjaare veelgi
enam valja personalijuhid. Eriti just pikaajalise juhi hoiakuid on personalijuhtide sénul kdige keerulisem muuta.
Juhtide stereotllpidest tulenevate barjdaridena toodi vélja juhi uskumus, et Uks sugupool saabki teatud
téddega paremini hakkama (naiteks eelarvamus, et mehed on paremad muugiesindajad), mille juured ulatuvad
sellesse, et teatud t6id on organisatsioonis teinud alati kas mehed voi naised. Ka varbamiseksperdid réhutasid
juhi kaasatuse olulisust eriti siis, kui juhi teadlikkus vérdsuse teemadel on madal.

Nad on nii endas kinni ja nad ei ole absoluutselt uuendusteks ja muudatusteks valmis tegelikult.
Muidugi on erandeid, aga kuna meie peamine tegevuskoht asub maakohas, 45 km Tartust, 45 km
Viljandist, need inimesed on seal elanud, nende elukoht on seal, t66koht on see, et vbibolla see tuleb
ka héasti palju sellest siis, et nad on oma arvamustes nii véljakujunenud, jéigad ja ega védga kergelt ei
muutu. (Tiina, personalijuht, toidainet6édstus, meeste ulekaaluga org.)

Ma pidin péris mitu korda kuulma tbesti sellelt juhilt, kes oli 30 aastat seda seltskonda seal juhtinud,
et mitte kunagi ei ole maailm néinud naisterahvast triikkalit, kes oskaks périselt ka triikkida. /.../ Just
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see jéikus ja see eelarvamusterohkus oli hésti suur selliste inimeste puhul, kes olid t6étanud selles
samas ettevottes héasti kaua aega ehk siis 20—30 aastat, mitte et nad oleksid kuidagi halvad voi
rumalad, aga neil lihtsalt ei ole teistsugust kogemust. (Helin, personalijuht, tehnikamaugifirma, meeste
Ulekaaluga org.)

Mugavus. Iga pool on mugavus. Mugavam, et mehed omavahel, ainuisikuliselt, otsustavad, mis on
véga inimlik ja protektsionistlik — minu tuba, minu luba ja mina (tlen. (Robert, tegevjuht, meeste
Ulekaaluga org.)

Juhi hoiakutest tingitud vastuseis voib olla nii tugev, et ta t66tab teadlikult vastu katsetele organisatsioonis
personalivalikul muutusi labi viia ning endale kindlaks jadmine nduab personalijuhilt erakordset jarjekindlust
muutuse toetamisel. Naiteks personalijuhi kogemus, kes puidis naidata, et ka naised saavad hakkama
ametikohal, kus juht oli seni harjunud ndgema vaid mehi:

Eks iga personalitéétaja to66 oleneb ka sellest, mida juht arvab ja kuidas sa selle juhiga 1&bi kdid. Ja
mul on see néide, et juht voib tekitada sulle olukorra, et néidata, et see pole véimalik. Tehase juht
vottiski esimese naise sellise, kelle puhul ta oli veendunud, et see kukub 1&bi. Ta oli natuke vanem, ta
oli natuke korpulentne. Seal oli vaja tésta ja ligutada ja kukkuski labi. Aga ta ei arvestanud sellega, et
ma ei jata. Utlesin, et véga tore, aga niiiid vétame jérgmise. Ja tegelikult umbes paar aastat hiljem
meil oli 1/3 naisi. (Kristel, personalijuht, toiduainetdéstus, naiste Ulekaaluga org.)
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9. Persoonad

Uuringu Uheks eesmargiks oli sihtriihmade profileerimine, kasutades selleks kvalitatiivuurigus kogutud
materjali. Sihtrihmade esindajate hastikirjeldatud profiilide loomine hdlbustab miiksude valjatéétamist. Algselt
peamiselt tehnoloogia ja tarkvaratoodete arenduses kasutusel olnud téévahend — persoonade loomine — on
joudnud praeguseks ka paljudesse teistesse valdkondadesse, sh Uhiskonna- ja sotsiaaluuringutesse (Luchs
et al, 2015; Stickdorn & Schneider, 2012). Eestis on persoonade kasutamine siiski veel lUisna uus praktika,
mida on alles viimastel aastatel rohkem hakatud rakendama nii era- kui ka avalikus sektoris. Persoonad
aitavad luua ettekujutuse fiktiivsetest (ideaal)persoonidest, kes on sihtriihma kéige tulpilisemad esindajad
ning tuginevad reaalsete inimeste kaitumisele ja hoiakutele. Persoonasid kasutatakse selleks, et jagada
laiemad sihtriihmad kitsamalt eriilmelisteks ,elulisteks® profiilideks, mille abil paremini valja t66tada teenuseid,
lahendusi, turundus- ja kommunikatsioonisdnumeid, mojutamistaktikaid jne. (ibid). Persoonasid luuakse kas
kvantitatiivsele uuringule (peamiselt klasteranaliitsile) tuginedes, kvalitatiivuuringute pdhjal nagu kaesolevas
uuringus voi neid meetodeid kombineerides. Kvalitatiivmaterjali baasil loodud persoonade puhul tuleb siiski
arvestada piiranguga, et loodavad persoonad baseeruvad infol, mis uuringus osalejatega tehtud intervjuude
kaigus esile kerkis ning need persoonad vdivad, kuid ei pruugi hdlmata kogu vdimalikku tiipaazide hulka antud
sihtrihmas, sest kvalitatiivuuringu valim on piiratum ka siis, kui selle koostamisel on arvestatud mitmete
taustatunnustega.

Persoonade loomise etapid olid jargnevad (Luchs et al., 2015; Stickdorn & Schneider, 2012):

1) Tutvumine varasemate vorddiguslikkust puudutavate hoiakute alusel loodud kategoriseeringutega (nt
2018. aastal BREAK! projekti raames labi viidud Eesti elanikkonna uuringu andmete poéhjal ja 2016.
aasta soolise vorddiguslikkuse monitooringu pdhjal, vt Kruusvall et al., 2019).

2) Persoonade aluseks olevate esialgsete Uldiste dimensioonide visandamine, millega arvestati
kvalitatiivuuringu vestluskavade loomisel.

3) Dimensioonide tdpsustamine ja esmaste Uldiste profiilide loomine kogutud kvalitativse materjali
baasil. Dimensioonid ja alamkategooriad, mida persoonade loomisel arvestati, on jargmised:

- Teadmised-hoiakud-uskumused (teadlikkus soostereotllpidest ja nende mdjust; enda hoiakute
stereotllpsus; teadmiste allikad).

- Valmisolek tegutseda ja avatus muutusteks (valmis teemaga tegelema — ei nde vajadust; valmis
ise vGtma vastutust — ei ole valmis vétma vastutust; teab, mida saab/saaks teha — ei tea, mida
saab/saaks teha).

- Kogemus soolise vordsuse vbi soostereotlilipide kasitlemisel.

4) Vahevaliku tegemine, mille kaigus uuringutiim valis valja persoonad, mille profiile detailselt kirjeldada.

5) Profileerimine ehk eelmises etapis tapsustatud dimensioone jargides valjavalitud persoonade
edasiarendamine detailselt kirjeldatud persoonideks.

6) Loodud profiilide 18plik kontrollimine ja veendumine, et need on uuringus kogutud andmetega
pohistatud.
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Opetajatele ja karjaarispetsialistidele loodi (ihised kolm persoonat, kuna nende hoiakud ja kogemused olid
suhteliselt sarnased. Kus asjakohane, on vastavalt lihe vdi teise sihtriihma puhul toodud vélja spetsiifilisi
nidansse. Personalispetsialistidele loodi neli persoonat. (Vt kirjeldusi ptk 9.1 ja 9.2).

Persoonade kasutamisel miksamisel tuleb arvestada sellega, et miuksatavaid ei saa eelnevalt n-6 testida,
maaramaks, millisele persoonale nad vastavad ning lahtuvalt sellest neile mikse suunata. Seetéttu on
eesmargiks tootada valja miks iga sihtrihma n-6 kdige tlupilisemale kriitilisele persoonale. Hiljem selle
laiemal rakendamisel eeldame, et miks suunatakse koigile, sh mittekriitilise profiiliga sihtrihma esindajatele,
kuid moéju avaldub eeldatavasti ennekdike just kriitilisemale tudbile.
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9.1

Haridustootajate persoonad

Dimensioon

Muutuselooja

A\
=/

TN

Teadvustav ja
tegutsemisvalmis

Ebakindluse tundja

Ambivalentne —
osaliselt teadvustav,
pole kindel, mida teha

v

Ignoreerija

Mitteteadvustav,
tegutsemisvalmidus
vahene/puudub

T

Teadmised-hoiakud-
uskumused

Kuivord teadlik on
soostereotilpidest ja
nende mojust?

Kui stereotlipsed on
hoiakud?

Teadmiste allikad.

Usub tugevalt sugudevahelisse
vodrdsusesse ning ei leia, et tidrukud ja
poisid oma vdimetelt erineksid: ,Ei ole nii,
et poistel on rohkem tehnilist taipu kui
tutarlastel .

Ta ei tee vahet naiste- ja meestetéodel,
oluline on, et igaliks saaks vabalt valida
endale meeldiva ja sobiva tegevusala.
Samas ta mdistab, et ikka veel ei ole
mittetraditsioonilise valiku tegemine alati
lihtne (ka mitte noortel), kuna meie
Uhiskonnas on soostereotlilibid tugevalt
olemas. Naiteks peab naine
traditsiooniliselt meestekesksesse
valdkonda t66le minnes mitmekordselt
pingutama: ,Kéik naised, kes triigivad
tegelikult meeste maailma, peavad
tegema kaks korda rohkem t66d selle
Jaoks, et jbuda sama kaugele kui mehed
on. Eriti kui nad tahavad siseneda
majandusse, poliitikasse, ettevotiusesse ja
ka IT valdkonda.”

Ta tajub soostereotlilpe kdikjal, nii
lasteaedades antavas kasvatuses kui ka
koolide éppematerjalides. Naeb ka
ldhedaste ja tuttavate kogemusest, kuidas
suhtutakse naiteks naistesse, kes on

Tajub segregatsiooni td66turul
probleemina ning moistab, et mitte ainult
naisi pole vaja julgustada, vaid ka mehi
tuua teatud valdkondadesse suuremat
tasakaalu looma: ,Kui tore oleks, kui
koolis oleks 6petajad rohkem tasakaalus
naiste ja meeste vahel.”

Leiab, et noored on avatud ega ole
enam kinni traditsioonilistes soorollides
vOi ei jaga erialasid naistele-meestele
sobivateks (toetab seda Uksikute
naidetega mittetraditsioonilistest
valikutest). Probleem on vanema
poélvkonna hoiakutes: nendes on
stereotitipsust veel palju.
,Uhiskonnadpetuse tunnis on nendel
teemadel kiill épilastega juttu, aga ma ei
taju ka, et opilased seda sugu
probleemina ndeksid. See on meie
probleem. Meie nhdeme meeste ja naiste
erinevust, aga nemad ei née."

Teadvustab, et ka tal endal on
stereotlilipseid hoiakuid ametite osas,
kuid oskab seda korvalt anallitsida.
Usub, et 6petajad on téanu tihedale

On esmapilgul ning mingites vaadetes
sugudevahelise vordsuse toetaja ja leiab,
et vahe naiste- ja meestetéddel on
suuresti kadunud. Siiski mdni t66 vajab
mehe flusilist jdudu. Véib ka omada
moningaid stereotllipe poiste ja tidrukute
erinevate (justkui kaasasiindinud?) huvide
kohta. ,Ega vist ei saa (ile ega (imber
minna sellest, et teatud erialad ja ka
teatud ametid, mis néuavad fiiisilist
tugevust, jddvad ménikord plilidmatuks.
Olen ka tdhele pannud, et tehnilistel ja
véga muterdamise erialadel, kus on vaja
mingeid masinaid parandada, on poisid
poisikesest peale tegutsenud, toimetanud.
See likssarvede klubi, kes tiidrukutele
reaalainete 6petamist toetab, ei ole ma
véga palju mérganud, et oleks liiga palju
tidrukuid, kellel oleks olnud huvi sellise
tehnilise leiutamise vastu.®

Ei moista, kui varjatult ja alateadlikult
stereotllpide edastamine toimub ning
kuidas need noorte valikuid vdivad
mdjutada.

Tema jaoks ,soorollid on téiesti olematu
teema®“, ta pole marganud, et koolis neid
kuidagi edasi antakse, ning tunnistab, et
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joudnud kdrgemale positsioonile kui tema
mees vOi t6otab mittetraditsioonilisel
erialal. Ta voib olla ka ise kogenud
diskrimineerivat suhtumist, eriti kui ta
puutub kokku vaga meestekeskse
valdkonnaga (naiteks
naiskaitsevaelasena).

On teadlik tanu vastavate teemadega
kokkupuutele Ulikoolis vdi koolitustel.
Samuti 1abi isiklike vai tutvusringkonna
kogemuste, mida ta oskab tanu
koolitustele margata.

kokkupuutele noortega isegi
teadlikumad kui keskmine inimene.

Ei maleta, et oleks vastavatel koolitustel
kainud, kuigi tunnistab, et need teemad
voivad olla labi kdinud muude koolituste
raames.

neil teemadel ei oska ta kaasa radkida
(teemakasitlus isegi arritab veidi, sest sel
teemal pole eriti midagi raakida).

Koolitustel on ta nende teemadega kill
kokku puutunud, kuid sealne kasitlus on
talle jaanud vooraks ja kohmakaks:
.Koolitustel tundub siiski liiga tihti, et
soorollide teema on kunstlikult juurde
poogitud, tegelikkuses ei ole midagi
niisugust olulist, palju olulisem on siiski
akadeemilise hariduse tase.*

Valmisolek
tegutseda ja avatus
muutusteks

Valmis teemaga
tegelema — ei nae
vajadust

Valmis ise vbtma
vastutust — ei ole
valmis votma vastutust

Teab, mida
saab/saaks teha — ei
tea, mida saab/saaks
teha

Tajub, et tema roll 6petajana on vaga
oluline selles, et soostereotllipide mdju
noorte valikutele vahendada, naiteks ka
pere konservatiivsemaid vaateid
tasakaalustada, et noor saaks teha
informeerituma valiku: ,Ma tunnen, et
minu eesmérk nende noorte seas on see,
et tbmmata neid soorollide kastist vélja,
mis neil on.”

Roéhutab just &petaja rolli, mitte ei jaa
lootma koolile tervikuna.

Tal on endal ka sisemine motivatsioon
nende teemadega tegeleda ja nende lle
arutleda: see avardab tema maailmapilti.
Métleb neile teemadele sageli ja markab
neid pea igapaevaselt.

Muutused hoiakutes on tema hinnangul
aeglased, kuid need toimuvad. Sellele
tuleb ka kaasa aidata, milleks on eri
vdimalusi: eeskujude toomine (meedias ja
isiklikul tasandil), noorte toetamine ja
julgustamine, neile iseseisva motlemise

Ei métle nendele teemadele kuigi sageli,
sest Utleb ka ise, et ei taju probleemi
(tunnistab, et voib olla arvab ta valesti).

Ta naeb siiski mingil maaral enda rolli
noortele vordsete vbimaluste tagamisel:
ennekoike tuleb hoiduda enda
stereotuiipide valjendamisest noortele.
Voi siis kasitleda dpetaja voi ndustajana
seda teemat eraldi sel hetkel, kui ta
konkreetselt teemana esile kerkib (nt
poiss huvitub ametist, kus téétavad
enam naised). ,Stereottilipide teemad
voivad sisse tulla, aga jah, et neid niid
niimoodi eraldi kdsitleda, ma arvan ka,
et see oleneb téiesti kliendist voi
Opilasest voi likskoik kellest, kes vastas
istub. Ma néustun selles osas, et see ei
ole jah see kbige pbletavam teema.”

Ta ei usu, et vordsust edendavaid
hoiakuid on véimalik edasi anda
koolitusega. ,Ma olen tihiskonnabpetuse
Opetaja, aga ma ei kujuta efte, et ma
peaksin vétma kuidagi sunnitult oma

Ta ei ole oma kogemusest koolis sugude
eristamist marganud ja ei pea seda kuigi
suureks probleemiks. ,Me ikkagi anname
akadeemilist haridust ja ei jaota sellist
haridust ja ei jaota erialasid meeste ja
naiste aladeks.”

Naeb, et muutused toimuvad pigem
iseenesest, aegamisi. ,Ega ajalugu ei saa
tUmber kirjutada. Métteviisid muutuvad
aeglasemalt ja kui elu ise neid sterotlilipe
murrab, siis murrab.”

Kooli ja oOpetaja roll on anda head
akadeemilist haridust. Noortele saab ja
tuleb Opetada iseseisva motlemise ja
enesereflekteerimise oskusi, mitte
valmistddesid selle kohta, kuidas on dige
naistest ja meestest moelda. ,Haritud
inimene teeb I6ppude I6puks oma valikud
ja jareldused ikka ise.”

Tolerantsus kdigi suhtes on elementaarne
osa vaartuskasvatusest. Sooliselt vérdne
kohtlemine ei vaari ei rohkem ega vahem
tdhelepanu kui teised vaartushinnangud.
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oskuste Opetamine, erinevate ametite
tutvustamine alates lasteaiast ja seda
erinevate  inimeste  poolt,  koolides
traditsiooniliste  soorollide  edastamise
I6petamine (nt tehnoloogiadppe naol).

Kui karjdarispetsialist: oluline on kliente
kuulata ja saada aru, kas see, mida nad
kisima tulevad, on see, mida nad ka
tegelikult soovivad. ,Kui on saadetud klient
minu juurde ja ta selliselt huvitavalt raagib
millestki, mille kohta mul eelnevalt justkui
infot ei ole, siis ma korraks jédan tihtilugu
alalhoidlikult métlema ja pdilan kliendist
aru saada, kas on niid n-6 tuulelipuga
tegemist, kes, saades uue info, hakkab
muutuma voi tal périselt on see sisemine
soov. Seesama, et kas ma niiid lédhen siis
sellise massikultuuriga kaasa ja ldhen 6pin
manikdidrijaks voi ma teen tegelikult seda,
mis mulle périselt endale meeldib.”

programmi soolise vérdbiguslikkuse

teema eraldi. Ma tegelikult ei tea, kuidas

seda késitleda ja kuidas ma sellega
hakkama saan.”

Usub, et ennekdike on asi
maailmavaates ja selle kujundamisel on
oluline, et kogu koolikultuur ja
vaartussusteem toetaks vordsust ja
sallivust, need peaksid olema
kokkulepitud vaartused. See kdik vétab
aega. ,Mina teeksin panuse ka Opilase
individuaalset arengut ja dpilase
individuaalseid valikuid toetavale
koolikultuurile, mis ka saab siis
soostereottilipe véi véhemuse
temaatikat véi vahemuse puhul dpilast
toetada talle vajalikul moel. Ehk
koolikultuur, mis lubaks olla teistmoodi,
teha oma avatud valikuid, julgeid
valikuid, olla ise jne.”

Kui karjaarindustaja: karjaarindustaja
vdib kill mittetraditsioonilisi valikuid
julgustada, kuid seda peavad toetama
reaalsed kokkupuuted sellel erialal
tegutsevate inimestega, kes saavad
anda kdige parema Ulevaate ja olla
eeskujuks.

.Kbige éudsem on soorollide projekt.
Projekt tdhendab lihiajalist t66d. See on
inimeseks olemise (iks osa, et ma sallin
k6iki inimesi jne.”

Kui karjaarispetsialist: eraldi koolitusi
sooteemadel polegi niivord vaja, kuna oma
pdhitegevusena karjaarindustajad nagunii
peavad Ules leidma selle, mida nad
tegelikult teha tahavad, toetada ja
julgustada. ,Me aitame tal olla see, kes ta
on, et selleks ei pea eraldi seda koolitust
ldbimagi, et seda nagu moista.”

Kui téétab modnes vaiksemas koolis voi
maal, siis ndeb ka seda Uhe pdhjusena
traditsiooniliste hoiakute edasikandumisel:
maal on vdimalused piiratumad (nt
huvitegevuse, lahemate eeskujude,
karjaarinbuvbimaluste osas) ja see
mdjutab.

Kogemus soolise
vordsuse voi
soostereotiiiipide
kasitlemisel

Kindlat ja sisteemset tegevusprogrammi
ei ole. Markab ja raagib. On Uksikuid
tegevusi teinud (nt kutsunud esinema
mdne ameti mittestereotllpse esindaja).

Puudub

Puudub
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9.2 Personaliekspertide persoonad

Ta markab Eesti Uhiskonnas
levinud soostereotllpe, kuid usub,
et muutus on toimunud/toimumas.

Tulenevalt ettevétte Skandinaavia
juurtest on mitmekesise
organisatsiooni teema tema jaoks
vaga tuttav teema: seda nii soo,
aga ka vanuse, rassi, puudega
inimeste kaasamise, jm teguritest

paremini sobitumiseks tulebki kaasa
minna n-6 meeste huumoriga ja enda
kehtestamiseks on vaja olla
,munadega naine“. ,Utleme et kui on
vaja voibolla argumenteerida ja n-6
oma tahtmine labi liidia, siis tuleb
omada mune sbna otseses mottes,“
raagib ta.

panda Uhelegi kandidaadile ja iga
t66d on oodatud tegema kdik,
olgu ta mees vdi naine. Samas
komistab ta selgelt stereotlitipide
otsa ja mbonab, et tal on osade
ametikohtade osas ettekujutus,
kummast soost kandidaat sobiks
sinna paremini. ,Kandidaatidega
vesteldes olen jéudnud lihtsalt

Dimensioon Muutuselooja Ebakindluse A Kahtleja () Ignoreerija
tundja
o Teadvustav ja ’ Osaliselt ‘ Mitte-
— tegutsemis- Ambivalentne — teadvustav, 0 teadvustav,
valmis enamjaolt kuid eitav: tegutsemis-
@\ teadvustav, pole @m pole kindel, | >~ valmidus
kindel, mida teha kas midagi on puudub
vaja teha
Teadmised- | Ta tajub soolist ebavdrdsust olulise | Tema isiklikud hoiakud on pigem Ta kull markab ja tajub Ta on oma hoiakutes selgelt
hoiakud- probleemina ning néeb vajadust ja stereotlilibivabad, ta ei sildistaks Uhiskonnas soostereotiipe ja soostereotlilipne ning
uskumused | soovi ka ise muutustesse Uhtegi t66d meeste- voi naistetooks. osade valdkondade kaldumist veendunud, et koik t66d ei sobi
panustada. Isiklikes hoiakutes on ta | Klll aga arvab ta, et inimesed ise vaga Uhe voi teise soo poole, kuid | Uhtviisi hasti meestele ja
Kuivord Usna stereotiibivaba, kuigi vdib piiravad Uhiskonnast tulenevate pole kindel, kas see on probleem: | naistele. ,Minu arvamus on
teadlik on aeg-ajalt n-6 kogemata komistada vaartuste ja kultuuripagasi téttu oma | ta usub, et vaatamata selline, et t66 on erinev ja selle
soostereotil | méne stereotiilipse hoiaku otsa, valikuid td66turul. ,Ma arvan ka, et t66/ | soostereotiitipidele vdib igaliks té6ga, mis sobib meesterahvale,
pidest ja teadvustamata seda kui stereotlilipi | ei ole sootunnust kiiljes, et see on teha t66d, mis talle meeldib. Talle | ei saa hakkama naisterahvas,”
nende (nt arvates, et juhina enda rohkem kéigi meie endi peades,” tundub lihtsalt, et inimesed ise ei utleb ta.
mojust? kehtestamiseks on vaja sobitada itleb ta. taha té6tada seal, kus on véga
Kui stereo- end mehelikku juhtimiskultuuri — . o suur vastassoo (lekaal. Tootmistood on tema meelest
tiiipsed on seda kiill vaid teatud olukordades). _Kl_J|g| peab end stereotuubivabaks ) ) rgge_s.tetood, sest need on
hoiakud? Traditsiooniline jaotus n-6 meeste- | inimeseks, takerdub ka tema Ka enda ettevotte kohta Gtleb ta, fusiliselt rasked, samuti on
' ja naisteté6deks on tema meelest teadmatusest vahel stereotliipsesse | et soostereotitipidele ei mdelda mehed paremad juhid. Naised
Teadmiste iganenud ja ta usub, et kdik t66d on | kaitumisse. Naiteks usub ta, et ja soolise vordodiguslikkusega ei seevastu ei saa fulsilise tddga
allikad méeldud kadigile, kui on vaid soov. meestekesksesse organisatsiooni tegeleta, kuid otseselt katt ette ei nii hasti hakkama ja neile sobib

kontorit6o, sest nad on hoolikad,
korrektsed, kohusetundlikud ja
tahelepanelikud (nt juhiabina,
sekretarina). Naistele ei sobi
tema arvates ka ametikohad,
kus peab riskeerima. ,Mina
arvan, et néiteks selline t66
nagu patrullpolitseinik ka ei sobi
naisterahvale, sest igasugu
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lahtuvalt. ,Ukskéik mis muutus
hakkab alati probleemi
teadvustamisest,” Gtleb ta. Ta saab
soolise vorddiguslikkuse alaseid
teadmisi enda kontserni sisestelt
koolitustelt ja suhtlusest teiste
personalijuhtidega. Samuti vétab ta
osa teemakohastest koolitustest,
kui neid toimub (nt Swedbanki
Mitmekesisuse Akadeemia). Siiski
tunneb ta, et soolise
vorddiguslikkuse teemakasitlusi ja
n-0 tdoriistu, mida personalijuhid
saaksid kasutada inspiratsiooniks,
on Eestis vahe.

arusaamisele, et naine sobib seda
t66d paremini tegema kui mees.
Naised on hoolsamad, nende
koostatud dokumendid on
korrektsemad, selliseid
aegandudvaid ja nokitsemist
vajavaid téid minu arvates teevad
naised paremini kui mehed,”
raagib ta.

olukordi tuleb ette ja see on
raske t606,” selgitab ta.

Valmisolek
tegutseda ja
avatus
muutusteks

Valmis
teemaga
tegelema —
ei nae
vajadust
Valmis ise
votma
vastutust — ei
ole valmis
votma
vastutust

Teab, mida
saab/saaks
teha — ei tea,
mida

Ta on vaga avatud méttelaadiga ja
to6tab ka ise muutuste loomise
nimel enda organisatsioonis ning
Uhiskonnas laiemalt. Naiteks usub
ta, et naised peaksid valima naisi
selleks, et neid rohkem jéuaks
poliitikas juhtivatele kohtadele.
Tunneb, et ta ise on oluliselt
teadlikum ja rohkem avatud
muutusteks kui n-6 keskmine tema
organisatsiooni to6taja. Peamiseks
barjaariks muutuste loomisel peab
ta vanema pdlvkonna t66tajaid,
kellel on jaigad arusaamad meeste-
ja naistetdodest, mille
kbigutamisega peab personalijuht
pidevalt ja jarjekindlalt tegelema.
»sMurranguhetk on raske, peab
olema mingi péhjus, miks sa
hakkad seda teistmoodi vaatama.
Pead raskustega rinda pistma ja
mitte oma joont jétma. Siis on

Soovib, et Ghiskond muutuks: kaoks
stereotlilipne suhtumine ning t66de
jagamine meeste- ja naistetdodeks.
Ta oleks valmis ka ise kaasa aitama
muutuste loomisele, kuid tunneb, et
kuna muutuse eelduseks on laiemalt
Uhiskonna vaartuste ja hoiakute
muutus, siis ta ei oska kuskilt
alustada. Ta nendib, et ka tuge
soolise vordoiguslikkuse teemadega
tegelemiseks on vaga vahe: ta on
teemaga kokku puutunud peamiselt
seoses seadusemuudatustega (nt
muutused isapuhkuses).

Ta pole eriti avatud selleks, et
teadlikult ja eesmargiparaselt
tegeleda enda organisatsioonis
soolise vordoiguslikkuse teemaga,
sest tema meelest see ei ole
vbtmetadhtsusega  kisimus ja
Uhiskond nagunii muutub
iseenesest. ,Noorem péblvkond on
juba nii teistsugune. Nemad ei

diskrimineeri kedagi soo ega
muudel alustel. See muutus
toimub iseenesest pdlvkondade

vahetumisega,“ usub ta.

Pealegi on vdrdne kohtlemine
tema meelest ka paljuski inimeses
endas kinni: kes tahab, vdib minna
Ukskdik mis t66d tegema, kui ta ise
on eneseteadlik ja soovib seda,
ning palgaldhe eksisteerib selle
parast, et ,naised ise kisivad ju
vahem palka“. ,Naised peavad

Ta ei nae vajadust muutusteks,
sest naiste- ja meestetddd on
alati olnud. Soolise
vordoiguslikkuse teemale ta ei
mdtle ega tunne ka
motivatsiooni soolisele
vlirdsusele organisatsioonis
eraldi tahelepanu pdorata.
Tdo6de jaotumine meeste- ja
naistetdodeks on justkui
“loomulik tasakaal”, mis ei vaja
sekkumist.

Ta ei tea, mida saaks teha
soolise vordsuse toetamiseks
organisatsioonis ning Utleb, et
tal ei ole oma organisatsioonis
ka suurt autoriteeti muutuste
juhtimisel. Organisatsioon on
juhi nagu, juht otsustab ja teeb.
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saab/saaks
teha

vbimalik saavutada neid muutusi,
raagib ta.

6ppima iseenda eest rohkem

seisma,“leiab ta.

Kogemus
soolise
vordsuse
vOi
soostereo-
tiitipide
kasitlemisel

Tal on kogemusi soolise vordsuse
suunas muutuste loomisel. Ta on
selgitamise ja raakimise kaudu
mdjutanud n-6 vanema kooli juhte
jarjepidevalt kaaluma kandidaate,
keda nad tavaliselt ei ole antud
ametikohtadel harjunud nagema.
Ettevottes on ka sooneutraalne
mangutuba ning t66- ja pereelu
tasakaalu soosimine on prioriteet.
Té6kuulutustes plltab ta anda
edasi sdnumeid, et kdik t66d on
kdigile. Kui tédle kandideerivad
mees ja naine ning naine kisib
vaiksemat palka kui mees ning
antud ametikoha tase ette naeb,
korrigeerib ta ise naiskandidaadi
palka Ulespoole.

Véahesel maaral. Ta on Uritanud
t60j0upuudust organisatsioonis
leevendada sellega, et on veennud
juhte kaaluma vastassoost
kandidaate ning n-6 toonud neid
tdéolauale. Ta on proovinud ka
tédkuulutustega veidi
eksperimenteerida: naiteks
avaldanud traditsiooniliselt meeste
valdkonna ameti t66kuulutuse
naisteajakirjas.

Vahene. Ta (tleb, et inimesi tddle
vottes ei lahtu tema ega tema
organisatsioon inimese soost,
vaid ennekdike oskustest ja
isikuomadustest. Teadlikult ja
eesmargiparaselt ta aga soolise
vordoiguslikkuse edendamisega
enda organisatsioonis ei tegele,
sest ,see pole nii esmatéhtis
probleem ja nagunii ihiskonnas
on juba muutused toimumas®”.

Puudub
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10. Kvalitatiivuuringu kokkuvote

- Ka&esoleva uuringu raames intervjueeriti haridustddtajaid (lildhariduskoolide klassijuhatajad; koolijuhid,
karjaarispetsialistid koolides ja Té6tukassas), lapsevanemaid ning tédandjaid (juhid ja personalijuhid
organisatsioonides, kus on mees- vdi naistdotajate suurem osakaal).

- Eesti to6turu segregeeritust on mingil moel marganud enamik uuringus osalenutest. Vahem aga
teatakse selle pohjuseid, tajutakse seda, milliseid probleeme see endaga kaasa toob ning millised on
pikaajalised tagajarjed. Teoorias toetatakse vordseid voimalusi kodigile, usutakse, et ametite sooline
jaotus on kadumas ning vaartustatakse seda. Leidus ka essentsialistliku vaate esindajaid, kelle jaoks
t66de jaotumine meeste- ja naistet6ddeks ongi loomulik ega vaja sekkumist.

- Vaga soostereotlilipsete hoiakutega haridus- ja personalitdétajad ning juhid olid antud uuringus
osalejate seas siiski vahemuses, nii nagu olid erandlikud ka soostereotutpidest vaga teadlikud
inimesed, kes on valmis nende méju vahendamisel kaasa I60ma. Kbige variatiivsema osa moodustasid
ambivalentsete hoiakutega inimesed, kes mingil maaral probleemi ja/vdi selle olulisust tajuvad, kuid
samas pole kindlad, kas ja mida nad ise saavad teha, millest peaks alustama vdi kas ikka on midagi
vaja ette votta.

- Kbige suuremad barjaarid moodustavad usk, et soostereotlibid ei ole noorte pdlvkonnas enam
probleemiks (kdigil on vabadus valida oma soovide jargi) ning muutus stereotliibivabama ja vordsema
Uhiskonna poole toimub iseenesest, nooremate podlvkondade pealekasvamisega (tunnistati, et see
votab aega). Samuti leidus hinnanguid, et naisjuhtide vahesuse ja palgaléhe probleemide taga on
naiste enda tahte vahesus. Sellised uskumused legitimiseerivad mittetegutsemist.

- Neid, kes on eesmargiparaselt ja teadlikult soostereotilipide moéju vahendamise v6i vérdsemate
vdimaluste loomisega oma organisatsioonis vai koolis tegelenud, oli antud uuringus tksikuid. Uheks
pdhjuseks toodi, et see teema jaab muude olulisemate teemade varju, see ei ole kdigi muude (enam
tahelepanu néudvate) t6dde voi Ulesannete kdrval tdolaual prioriteetne. Nii monigi intervjueeritav
nentis, et uuringus osalemine andis talle positiivse miiksu, et ise midagi ara teha (6pilastega soolise
vordsuse ja stereotlilipide teemat kasitleda, korraldada firmas sisekoolitus vm).

- Teine pbhjus, miks soostereotlilipidele tdhelepanu ei pddrata, on teadmiste ja oskuste puudumine,
kuidas peaks sellele lahenema. Opetajad ja personalijuhid on nende teemadega véhe kokku puutunud
ning tunnevad, et sellega tegelemiseks on vaga vahe tuge. Nad on huvitatud koolitustest, uutest
metoodikatest voi muudest materjalidest, samuti koostodvorgustikest, mis annaksid inspiratsiooni ja
naitaksid, kuidas praktikas soolise vordsuse kujundamisele Idheneda.

- Enda rolli muutuste loomisel tajutakse erinevalt: kes usub, et tal Uksikisikuna on oluline roll, kelle jaoks
algavad muutused organisatsiooni tasandil paika pandud vaartustest ja sihtidest. Siiski leitakse, et
suurema muutuse loomiseks on vajalik, et Uhiskonna vaartused ja hoiakud tervikuna muutuksid ja
selleks on vaja kdigi panust, sest arvatakse, et kool véi td6andja ei saa kdrgemale tdusta Uihiskonna
uldisest vaartusruumist, vaid on ennekdike selle peegeldus.
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11. Muksude valjatootamine

Rakendusuuringu Uheks eesmargiks oli valja tddtada mikse, mis aitaksid vdhendada soostereotllpsete
otsuste tegemist hariduses ja t66turul. Toetudes uuringu sissejuhatuses toodud Iahtekohale, mille jargi tuleks
keskenduda mitte noortele vdi toodtajatele, vaid haridus- ja td6turuinstitutsioonide méjutamisele, olid
muksatavateks sihtrihmadeks:

- Uldhariduskoolide dpetajad;
- karjaarispetsialistid (karjaarindustajad, -infospetsialistid, -koordinaatorid jt T66tukassas ja koolides);
- tédandjad.

Miiksude véljatd6tamise esimeses etapis viisime 2021. aasta veebruaris 1abi VEENA & MUKSA t66toa, mille
eesmargiks oli Uhise ajurinnaku abil luua uusi miksuideesid ning hinnata ja edasi arendada olemasolevaid.
Sisendina kasutasime kirjanduse Ulevaatest ja kvalitatiivuuringust kogutud informatsiooni. Lisaks uuringutiimi
likmetele osalesid t66toas valdkonna eksperdid (sh ka Haridus- ja Teadusministeeriumi esindajad) ja
sihtrihmade esindajad (dpetajad, personalijuhid, karjaarindustajad), samuti Sotsiaalministeeriumi esindajad.
Toéotuppa kutsutud ekspertidel paluti eelnevalt tutvuda uuringu | etapi aruande (kirjanduse Ulevaade ning
kvalitatiivuuring) pohitulemuste kokkuvottega, et kdigil osalejatel oleks sama lahteinfo haridustootajate ja
té0andjate hoiakutest, barjaaridest soolise vordsuse edendamisel ja valikuid suunavatest sélmkohtadest.

Tootoas juhindusime kaitumisdkonoomika ja psuhholoogia teadustdédde pdhjal paika pandud olulisematest
printsiipidest, millel valjapakutud miksud peaksid péhinema, et kindlustada nende moju ennustatav suund ja
teaduspohisus. VEENA & MUKSA td6toa materjalide koostamisel oleme eeskuju vétnud Inglismaal
Behavioural Insights Team’i loodud kahest raamistikust: MINDSPACE (Dolan et al.,, 2010) ja EAST
(Behavioural Insights Team, 2014). Need votavad kokku teadustéddega tdendatud tegurid, printsiibid,
mehhanismid ja métlemiskalded, mis inimeste kaitumist ja valikuid mdjutavad, ning loovad nende pdhjal lihtsa
raamistiku, millest kaitumise mdjutamisel poliitikakujundajad saaksid juhinduda. VEENA & MUKSA
valjatootamisel voeti eeskujuks pigem MINDSPACE’i kui EAST’i mudel, sest see annab nluansirikkama vaate
muksude valjatdotamiseks.

Tabel 6 on vélja toodud VEENA & MUKSA td6toas kasutatud printsiipide lihike selgitus. Todtoas esitatud
naidetes sidusime mdjutegurid soolise vérddiguslikkuse ja soostereotitpide temaatikaga.

Tabel 6. VEENA & MUKSA raamistikus inimeste otsuseid ja kaitumist méjutavad tegurid
Viljapaistvus Meie tahelepanu tdmbavad uudsed ja silmatorkavad asjad.

Naiteks tihe soo kujutamine teatud ametikohtadel. Uhekiilgne kajastus meedias jatab mulje kui levinud vi
ainudigest olukorrast. USAs on kasvanud naiste osakaal kohtukriminalistika 6ppes, mille iheks pdhjuseks
peetakse populaarsetes sarjades nagu ,,CSI Miami“ jt kujutatud naissoost uurijaid.

Emotsioonid Meie kaitumise aluseks on emotsionaalsed reaktsioonid.

Eriala ja tobkohaga kaasnevad uhkus ja habi. Seda véib muuhulgas omakorda mdjutada ka eriala ja
sooidentiteedi vaheline vastuolu.
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Ego Me kaitume viisil, mis on kooskdlas meie ihaldatud minapildiga.
Erinevad eduelamused ja vdimalus turvaliselt katsetada, ilma et eksimine ego riivaks (nt Unicorn Squad).
Normid Meie kaitumist mojutab tugevalt see, mida teised meie iUmber teevad.

Info, et teised kandideerivad teatud ametikohale, suurendab eelkdige just naiskandidaatide konkursil
osalemise tdendosust (Gee, 2017).

Aiendid Meie otsuste ajendid ei ole alati nii ratsionaalsed, kui me ise tahaksime arvata

) (otsuseid kujundavad etteennustatavad métlemiskalded ja rusikareeglid).
Opetajatele ja ringijuhendajatele auhind véi stipendium soolise vérddiguslikkuse edendamise véi
mitmekesisuse toetamise eest.

Meeled Meelte kaudu tajutud stiimulid méjutavad meie kaitumist ja hinnanguid.

Arvutiklassi sisustus mdjutab tidrukute kuuluvustunnet. Tldrukud naitavad kérgemat valmidust osaleda
arvutiteaduse kursusel, kui arvutiklass on sisustatud neutraalsete kujunduselementidega, nagu
looduspildid, taimed, maalikunst v6i kohvimasin, vorreldes olukorraga, kus ruumi sisustavad ,Tahtede
sbja“ esemed, tehnikaajakirjad voi elektroonika (Master, Cheryan & Meltzoff, 2016).

Umbritsevad Meie kaitumist mojutavad imbritsevad valikud (sh konteksti tlesehitus, valikute
valikud arhitektuur ja vaikevalikud).

Varbamisel tahes-tahtmata vordleme kandidaate omavahel. Samuti on naidatud, et naiste varbamisel on
oluline, et Idppvoorus oleks rohkem kui Uks naine.

Kohustus Me putame olla oma otsustes jarjepidevad.
Mitmekesisuse kokkuleppe margis utsitab jarjepidevusele ja kohustusele lubadus taita.
Sonumitooja Informatsiooni omaksvottu mojutab oluliselt see, kes on selle info edastaja.

USA naited kinnitavad, et naistele on kollektiivis abiks mentorite, aga ka sponsorite (kes aktiivsemalt
toetavad naise karjaariredelil edasiliikumist, soovitavad positsioonidele) olemasolu (Bohnet, 2016).

Meie kaitumist méjutavad malus peituvad seosed, mida me ise ei pruugi

Assotsiatsioonid
teadvustada.

Milliseid assotsiatsioone tekitab tdokuulutuse tekst? Kindlad marksénad vdivad olla ihele sugupoolele kas
kutsuvad véi térjuvad.

Allikas: Hdmmal et al., 2021

Tootoas labi viidud ajurinnaku raames valja modeldud mikse arendas uuringutiim koos ekspertidega edasi
ning valis nende seast koostdds Tellijaga vélja kbige paljutdotavamad ideed, mida edasi arendada. Valikul
peeti silmas, et miks oleks reaalsuses rakendatav (sh kulu aspekt), teooriast [&htuvalt olulise m&juga ning et
vahemalt Gihe miksu mdju oleks méddetav RCT meetodil. Miksude valjatddtamist ja piloteerimisele lainud
mukse mdjutasid jargmised tegurid:
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- Peamiseks viljakutseks miiksude arendamise ja valjavalimise etapis oli kditumusliku
probleemi tuvastamine: millal toimub konkreetne valikuhetk v6i esineb konkreetne kaitumine,
mida soovitakse muuta? Kvalitatiivuuring kinnitas, et probleem (soostereotiilipidest kantud hoiakute
valjendamine ja kaitumine) on kbikehdlmav, igapaevategevustes varjatud ning vdib valjenduda igal
ajahetkel. Seda eriti just koolikeskkonnas, kus stereotlilpseid hinnanguid ja markuseid voib esineda
paljudes kokkupuutepunktides ja labivalt igapaevastes tegevustes. Sama kehtib ka tdokeskkonnas,
kuid konkreetseid hetki stereotlilipide esilekerkimiseks otsuste/valikute kontekstis on siin voéimalik
paremini tuvastada (nt varbamine, arenguvestlused, edutamine jne). Puldsime sekkumiste
valjatootamisel plisida miksamise definitsiooni piires, kuid tuleb silmas pidada, et teema keerukuse
tottu voib lihtne info/valjapaistvuse/visuaalne miks teadlikkuse téstmise eesmargil kombata
kommunikatsioonikampaania piirimaid. Kui mdelda naiteks joonistatud jalajalgedele, mis viivad
prugikastini, et valtida prahi mahaviskamist, siis soostereotllpide puhul on raske ette kujutada
kaitumist suunavat sekkumist ilma pisut siigavamat sénumit edastamata. Kampaanialikkuse probleem
tekibki just sellest, kui plilame muuta hoiakuid laiemalt. Stereotllpide mdju on kompleksne teema,
mille puhul on oluline ka probleemi teadvustamise pool. Meeldetuletav v6i suunav miks eeldaks, et
Opetajad on antud teemal juba koolitatud ja miiks tuletab n-6 diget kaitumist meelde (vt ideed peatikis
13 ja Lisas 2).

- Teiseks valjakutseks miiksuideede arendamise faasis oli koostoopartnerite leidmine. Selleks,
et valitud sihtrihmi miksata ja miksu elulistes tingimustes piloteerida, oli valtimatult vajalik kaasata
organisatsioone, kes vastavaid sihtrihmi mingil viisil koondavad, nt dpetajate Ghendused, Té6tukassa
(juhtkond), t66vahendusplatvormid (CV-Online, CV Keskus, MeetFrank vmt), PARE? jt. Olime uuringu
Il etapis Uhenduses vdimalike koostddpartneritega, et kaardistada kokkupuutepunkte ning saada
sisendit v6i nduandeid muiksude testimiseks. Mlksuidee rakendamise vdimalus ja piloteerimise
edukus soltub suuresti just koostddst. Klassikaliselt tellib miksu asutus, kes miksu rakendab, sest nii
saab kindlustada piisava valimi suuruse ja piloteerimise prioriteetsuses organisatsiooni jaoks.
Positiivseks naiteks on Sotsiaalministeeriumi tellitud isapuhkuse muiksamisprojekt, kus miksu
piloteerimine toimus Sotsiaalkindlustusameti abil (Esko et al., 2022, avaldamisel). Antud juhul tuli loota
koostdopartnerite toele ja entusiasmile. Miuksude rakendamine ndudis koostddpartnerilt igal juhul
ajaressurssi, kuid vbis nduda ka muude ressursside rakendamist, naiteks (IT) arendustdid.
Etteruttavalt saab delda, et miksud votsid oma 16pliku kuju just koostddpartnerite huve ja vdimalusi
arvestades.

- Kolmandaks viljakutseks miiksude piloteerimisel oli eesmark jargida teaduslikku lahenemist,
kasutades randomiseeritud kontrollitud (RK) uuringut (randomized controlled trials, RTCs), mille
puhul katseisikud jagatakse juhuslikkuse alusel kontrollgruppi ja katsegruppi(desse) ning vorreldakse
nende gruppide tulemusi, et hinnata sekkumise mdju. Brittide miksamisuksus BIT on selle tituleerinud
parimaks meetodiks erinevate poliitikameetmete ja sekkumiste efektiivsuse hindamisel (Haynes et al.,
2012). See lahenemine mdotmisele ei ole ainuvdimalik korrektne vdimalus. M&ne miksu puhul on
vajalik testperioodi ja kontrollperioodi maaramine (kui ei saa kahte paralleelset gruppi moodustada).
Sekkumise mdju médtmine ja mdddikute paikapanemine on lihtsam, kui andmetena saab kasutada
konkreetseid otsuseid, nt kandideerinud naiste-meeste osakaal vdi registreerumine. Sellest plldsime
ka pilootuuringut planeerides lahtuda, sest miksamine on edukas vaid reaalse kaitumise muutuse
korral.

% PARE — Eesti Personalijuhtimise Uhing
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12.Muksud Opetajatele ja
karjaarispetsialistidele

Kvalitatiivuuring naitas, et osa dpetajatest ja karjaarispetsialistidest ei teadvusta soostereotiipide mdju noorte
haridus- ja karjaarivalikutele, uskudes, et stereotiilibid on kadumas ning noored oma valikutes vabad.
Uhe tegurina tekitab sellist eksiarvamust n-6 kittesaadavuse kallutatus (availability bias) — mdéned
silmatorkavad ja meeldejaavad naited naisjuhtidest vdi meeskassiiridest jatavad mulje, justkui probleemi
(enam) ei ole. Opetajad ja karjaarispetsialistid kipuvad ka alahindama enda rolli stereotiiiipide taastootmisel
vOi nende vdimalikul murdmisel.

Lahtudes eelmainitust ja ka peatikis 11 Kkirjeldatud probleemkohtadest, keskendusime Opetajate ja
karjaarindustajate sihtrihmas eelkdige teadlikkuse tdstmisele. Opetajateni/karjaarispetsialistideni peab
esmajarjekorras jdbudma arusaam probleemist ehk sellest, kuidas stereotiitibid méjutavad noorte valikuid ja
mida see endaga kaasa toob (segregatsioon, palgaléhe), viidates sealjuures ka &petaja/karjaarispetsialisti
rollile soostereotilipidega voitlemisel.

MUKSAMISE EESMARK: Probleemi esiletoomine ja dpetaja rolli réohutamine

Kvalitatiivuuringust ilmnenud peamised barjaarid, mida miiksata:

Soostereotlilbid ja sooline ebavérdsus ei kujuta endast probleemi
Noorte valikuid soostereottubid ei mdjuta

Soostereotuubid kaovad ajaga iseenesest

Aja, teadmiste ja oskuste puudus (miksamisega keeruline lahendada)

Laiaulatuslikuks teavitustdoks ei ole miksamine klassikalises méttes just parim t66riist, kuid sekkumise disainil
keskendusime info raamistamisele ning toetusime varem testitud psihholoogiliste printsiipide kasutamisele.
Edaspidi vbivad vajalikuks osutuda siiski ka koolitused ja teatud kommunikatsioonikampaanialikud tegevused,
mille eesmargiks on auditooriumi harida ja nende meelt muuta. Miksamine kui véte muudab pigem keskkonda,
milles tegutsetakse, voi raamistab Umber infot, mille pdhjal otsus langetatakse.

12.1 MUKS #1: Uleskutse tegeleda soostereotiiiipidega

Kuna soostereotuipide olemasolu ja mdju vahene teadvustamine Opetajate ja karjaarispetsialistide seas on
Uheks oluliseks takistuseks antud teemaga tegelemisel, siis oli oluline, et piloteeritav miks seda barjaari ka
arvesse votaks (lisaks on olulised ka aja ja oskuste puudus antud teemaga tegelemiseks).

Eesmargiks oli testida, millise fookusega uleskutse vdiks panna 6petajaid ja karjdarindustajaid soolise
vorddiguslikkuse teemaga tegelema ning sellesse panustama. Nii nagu eespool selgitatud, on antud projekti
raames olnud suureks valjakutseks kaitumuslike probleemide tuvastamine sekkumiste ajastamiseks ja
testimiseks. Antud miksu puhul mootsime Opetajate ja karjdarispetsialistide valmisolekut kaasa luta ja
probleemi lahendamisele panustada. Miksu piloteerimisel saadud teadmised aitavad edaspidi sarnaseid
sihtriihmi soostereotiilpide teemal kdnetada.

Testisime kahte erineva tooni ja rdhuasetusega pdérdumist. Kiri A keskendus lugudele Uksikjuhtumitest, mis
kirjeldavad soostereotiilpide negatiivset moju noorte eluvalikutele. Samuti puudutab Kiri A dpetajate ego,
rohutades nende olulist rolli noorte valikute suunamisel. Kiri B toob vélja faktid ja statistika, mis téestab
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soostereotuipide negatiivset moju Eestis. Pildimaterjal toetab kahe kirja erinevust, illustreerides Uksikisikute
valikuid (A) ja Eestis esinevat kdrget segregatsiooni (B). P66rdumise I6puosa, mis sisaldas Uleskutset ja
koosto0 tapsemat kirjeldust, oli kahe grupi puhul identne (Joonis 1).

Joonis 1. Kutse opetajatele ja karjdarinoustajatele (sinise fondiga on margitud Té6tukassa kirja erisused).

Kiri A: Lugude jutustamine + ego paitus

Kiri B: Probleemi rohutamine

Teemarida e-kirjas: Aita kaasa headele karjaarivalikutele

Taipamine, millel miiksamine tugineb: Opetajaid
motiveeriks vdimalus panustada sellesse, et Kkoigil
noortel, sbltumata soost, oleksid vordsed vdimalused
oma vdimeid realiseerida.

Taipamine, millel miilksamine tugineb: Probleemi ei teadvustata,
Opetajad eeldavad ekslikult, et noored on oma otsustes vabad ning
stereotliibid vahenevad iseenesest.

SOOLINE PALGALOHE:
meeste ja naiste palga vahe (% meeste palgast)

My EEST| asub siin tipus!

17
702
9.2
184
6.6
140
4.0
153
ns
ns
n3
10.4
85
5.8
47
3.3
1.3

Hea dpetaja! Hea karjaarispetsialist

Kas olete marganud, et noorte unistuste taitumisel
seisavad ees nahtamatud takistused?

Jagame Teiega kahte tdsielulist lugu.

e Kord soovis Uks punapaine tudruk taita oma
salasoovi saada piloodiks, kuid pelgas, kas see
on ikka tema jaoks. Siis sattus ta kokku lhe
vahva ja innustava &petajaga, kes utles "miks
mitte?". Aastaid hiliem p6é6rdus noor naine
Opetaja poole tagasi, et teda innustamise eest
tanada.

e Uks pikk ja sportlik Tartu poiss, kellel oli palju
6desid-vendi, tahtis saada lasteaiakasvatajaks.
Kui ta selle métte karjaaridpetuse tunnis valja
kais, hakkasid sdbrad tema motte lle naerma.
Ka 6petaja muigas. Mispeale noormees mattis
selle métte maha.

Teil kui sel teel dliolulisel innustajal on véimalus
panustada sellesse, et kdigil noortel, séltumata soost,
oleksid vordsed véimalused teha elus valikuid Iahtuvalt
enda soovist, mitte Umbritsevate inimeste hoiakutest.

Hea dpetaja! Hea karjaarispetsialist

limselt meenub Teile mdni innustav ndide meesdpetajatest voi
naisprogrammeerijatest, kes on teinud tavapératu valiku. Ekslikult
jatavad taolised silmapaistvad naited mulje, justkui on noored oma
valikutes vabad ning neid ei mdjuta hoiakud sellest, mis sobib naistele,
mis meestele. Kahjuks ei ole soostereotiilipide takistav mdju kadunud.

Eesti tooturul koonduvad mehed ja naised erinevatele
tegevusaladele ja ametikohtadele. Eriti eredalt paistab silma, et:

e hariduses, tervishoius ja sotsiaalhoolekandes tootab iga
neljas Eesti naine (27%) ja vaid moni protsent mehi (5%
meestest);

e tehnoloogia, inseneri- ja tappisteadustega seotud
tegevusaladel té6tab naisi meestest neli korda vdhem (10%
naistest ja 40% meestest);

e naisi on nii suurettevdtete tippjuhtide kui ka ettevétjate seas
veidi alla kolmandiku;

e naised teenivad tunnis keskmiselt 22% vahem kui mehed.

Eesti on nende naitajate poolest Euroopas esirinnas.

Pd6rdume Teie kui noortega kokku puutuvate ning nende
karjaarivalikuid méjutava asjatundaja poole.

Sotsiaalministeerium koost66s Kantar Emoriga kutsub Teid appi selle olulise teemaga tegelema. Palume, et aitaksite noortelt
soostereotlilipe puudutavaid kogemuslugusid ja arvamusi kokku koguda. Nende pdhjal valmivad 6ppematerjalid koondatakse
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Sotsiaalministeeriumi Vérdsuskeskuse veebilehele, kus Teie kogutud lood saavad ka teisi dpetajaid ja noori innustada. Projektis
osalemine votab hinnanguliselt 2-3 tundi /10-15 tundi, sh koolitundides dpilastelt info kogumine, kogutud materjalide saatmine ja
hilisem suhtlus uuringu labiviijatega.

Lugude kogumist alustame jaanuaris ning see kestab martsini, igaiiks saab valida endale sobiva ajastuse. Tdpsema
info ja selgete juhistega materjalid saadame koigile registreerunutele. Palun pange oma nimi kirja . Registreeruda
saab 5. detsembrini.

Kutse on personaalne, palun drge seda kolleegidele edastage.

Teie osavotule lootes

Liina Kanter Kristina Orion
Sotsiaalministeeriumi vordsuspoliitikate osakonna juhataja Oskuste arendamise ja karjaariteenuste osakonna juhataja asetatija

Heidi Reinson
Uuringufirma Kantar Emor juhtekspert
Klsimuste ja ettepanekute korral p66rduge palun Heidi Reinsoni poole:

Kirja koostamisel kasutasime jargnevaid printsiipe ja votteid:

- Ego, kiitus (, Teil kui sel teel uliolulisel innustajal) (Dolan et al., 2012).

- Kisimuse vorm kui mojutusvoéte (,Kas olete marganud?) (Ahluwalia & Burnkrant, 2004; Burnkrant &
Howard, 1984).

- Lugude jutustamine kui mdjutusvdte (Green & Brock, 2000; Mazzocco et al., 2010; Shen et al.,
2014). Sh tugevad kujundid ja detailid aitavad teksti mdjusamaks teha (nt ,punapaine®).

- |l pbore Teie/Sina (nt ,Jagame Teiega”; “limselt meenub Teile”) aitab siivenemisele kaasa (Burnkrant
& Unnava, 1995; Meyers-Levy & Peracchio, 1996).

- Sbénumitoojana mdjub usaldusvaarsena autoriteetne isik (nt Liina Kanter kui Sotsiaalministeeriumi
esindaja) (Cialdini, 2007; Durantini et al., 2006; Stock et al., 2007; Webb & Sheeran, 2006).

- Kirja paises kasutatav pildimaterjal lisab vastavalt emotsiooni loo jutustamisele (Kiri A) vdi aitab arvude
drastilisust rdhutada (Kiri B).

12.2 Piloteerimine

Koostdopartnerite leidmisel ja nendega koostddvéimaluste |abirddkimisel on oluline mdista nende
organisatsioonide avatust nii tldiselt koostodprojektide ja muudatuste kui ka soolise vorddiguslikkuse teemade
osas. Karjaarispetsialistide peamiseks kontaktibaasiks oli Toéotukassa, kes Sotsiaalministeeriumi
allasutusena on projektis algusest peale olnud theks oluliseks koostéopartneriks. Uldiseid miksuideid ning
eespool toodud kirja arutasime ka ToOdOtukassa kontaktisikutega. Eeltestisime piltidega e-kirja kujunduse
tehnilisi lahendusi ja vdimalusi veendumaks, et fotod/infograafika kui samuti olulised méjutusvahendid jaavad
e-kirjas nahtavaks. Td6tukassa puhul on oluline markida, et soolist vorddiguslikkust, soosteretliipe ja nende
moju erialavalikutele Tddtukassa karjaarispetsialistide baaskoolitus ei kasitle ning slsteemselt nende
teemadega ei tegeleta. Sellele viitavad nii varasem Praxise uuring (Sepper et al., 2020) kui ka suhtlus antud
projekti raames 2021. aasta kevadsuvel.

Opetajate kontaktibaasi oli oluliselt keerulisem koondada. Projekti algusfaasis vétsime eesmérgiks kirja
suunamise karjaariopetuse 6petajatele, kuid nendeni on kontaktide kattesaadavuse puudumise tottu keeruline
otse jouda, samuti on tegemist suhteliselt vaikse sihtrihmaga (hinnanguliselt 100-120 inimest). Sihtrihma
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suurendamiseks?” otsustasime nimistusse lisada ka klassidpetajad, kes dpilastega lisaks ainetundidele ka
Uldiseid teemasid, sh karjaarivalikuid, kasitlevad. Kuigi karjaariteemadel on karjaaridpetuse Opetajate
kokkupuude noortega kdige otsesem, on ka teistel (aine)dpetajatel mdju noorte karjaarivalikutele. See moju
on hajutatud ja raskemini tuvastatav, nt juhuslik stereotlilipne kommentaar mdne ainetunni raames.

Opetajate kontaktide osas oli esialgseks koostddpartneriks HARNO ning Edu & Tegu programm, mis
koondab ettevétlus- ja karjaaridpetajaid ning korraldab koolitusi ja Uritusi ettevdtluse edendamiseks koolides.
Kahjuks selgus, et nende kontaktibaaside puhul oleks olnud keeruline tagada, et listi oleksid kuulunud
asjakohased sihtriihmad ja mitte niisama teemahuvilised. Samuti oli meililist suhteliselt vaike, vaid umbes 150
ettevotlus- ja karjaaridpetuse dpetajate ning neist teemadest huvitatud spetsialistide kontakti. Nimekirja tegelik
tdpne koosseis oli teadmata. Arutasime koostdovoimalusi ka Karjadrindustajate Liidu esindajaga, kes oli
koostdoks valmis, kuid neil ei olnud meie projekti jaoks sobivat kontaktibaasi.

L&pliku valimi moodustasime kooli kodulehekiilgedelt avalikult kattesaadavate kontaktandmetega 7.—12. klassi
klassijuhatajatest ning karjaariopetuse Opetajatest ja karjaarikoordinaatoritest?®. Kooli kodulehekiiljed leiti
riigiportaalist eesti.ee haridusasutuste kontaktide nimekirjast. Koolide selektsioon valimisse toimus
maakonnapdhiselt. Maakondade puhul, kus oli alla 25 kooli, vaadati 1abi kdik koolide kodulehed ning lisati
nimekirja klassijuhatajad ja karjaaridopetuse Opetajad, kelle kontaktandmed olid kooli kodulehekiiljel
kattesaadavad. Maakondades, kus oli ile 25 kooli, otsiti klassijuhatajate kontaktandmeid osaliselt. Vaiksemad
maakonnad, kus oli mdnevorra rohkem koole (Viljandimaa 27, L&ane-Virumaa 31, lda-Virumaa 38) otsiti
kontaktandmeid vahemalt 22 klassijuhatajalt vdi vahemalt kuuest eri koolist. Antud piirid seati, et hoida
vaiksemate maakondade (maakonnad, milles on 7—-38 kooli) seas tasakaalu kaasatud klassijuhatajate arvu
osas. Suuremates maakondades, kus oli kdige rohkem koole (Harjumaa 120, Tartumaa 55, Parnumaa 41),
otsiti klassijuhatajaid vastavalt koolide arvule proportsionaalselt rohkem. Harjumaal keskmiselt u 5 korda
rohkem koole, Tartumaal u 3 korda rohkem koole ning Parnumaal u 2 korda rohkem koole kui Ulejaanud
maakondades keskmiselt (22). Moodustatud nimekiri koolidest ja nende Kklassijuhatajatest jaotati
maakonnapodhiselt juhuslikkuse alusel klassijuhatajate arvult vordsetesse riihmadesse (kiri A voi B).

M&ddame Opetajate ja nbustajate ndusolekut jdrgmises etapis kaasa lita. Oluline on Uleskutses tapsustada,
kui palju aega peavad osalejad sugisel hinnanguliselt panustama. Kui Uleskutse oleks sdnastatud ilma
lubaduseta oma aega panustada, oleks tegemist lihtsalt passiivse infoga ndustumise modtmisega.
Noéustumine/lihinemine peab olema piisavat jdupingutust ndudev tegevus, et ,jah“ 6elda poleks liiga lihtne ja
osalemisega kaasneks ka paras pingutus. Nii saame teada, mis on valmisolek oma aega panustada.

Ekperiment 1: Tootukassa karjaarindustajad ja karjaariinfo spetsialistid

Saatsime kirjad kdigile 124 Tddtukassa karjaarindustajale ning jagasime vastajad juhuslikkuse alusel kaheks
grupiks. Kumbagi kirja said seega 62 adressaati, kelle hulgas olid nii karjdarindustajad kui ka karjaariinfo
spetsialistid. Kirja saatjaks oli To0tukassa oskuste arendamise ja karjaariteenuste osakonna juhataja asetaitja
Kristina Orion.

Soostereotlilipe puudutavate lugude kogumisele ei registreerunud mitte Ukski karjaarispetsialist. Oma rolli
mangis see, et soostereotlilipidega tegelemiseks oli Tootukassas pinnas ette valmistamata: puuduvad
baaskoolitused karjaarispetsialistidele, teemat on organisatsioonis vahe esile tdstetud (Sepper et al., 2020).
Samuti t6i Tddtukassa oma tagasisides valja, et karjaarispetsialistid panevad ndustamisteemad paika
vastavalt koolide tellimusele, lisateemade sissetoomiseks ei pruugi olla aega ja teiste teemadega pdimimine
on keerulisem. Kindlasti méjutas ajapuudus, sest ndustajatele on ette maaratud, kui palju ndustamisi peab ta

27 Valimi suurendamine on oluline milksu m&ju hindamiseks. Tuvastamaks naiteks 10% efektisuurust, on teatud eelduste korral vaja
vorreldavate gruppide suuruseks vahemalt 400 inimest. Suurema mdju tuvastamiseks piisab vaiksemast valimist.

28 Opetaja ametinimetusest pole sageli selge, kas ja kui palju ta tegeleb koolis karjaaridpetuse teemadega. Naiteks pole
karjaarikoordinaatori ametikohta ametlikult olemas ning nende teemadega vodib koolis tegeleda &ppealajuhataja, pioskuste dpetaja,
huvijuht vms.
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kindla ajaperioodi jooksul tegema. Samuti saavad Tdotukassa enda sisemised Uleskutsed saavad leige
vastuvdtu osaliseks, kui need on raamistatud vdimaluse, mitte kohustusena.

Tootukassa katse pdhjal vahendasime tddmahu hinnangut kirja Idpuosas. Tagantjarele on keeruline hinnata,
kas Toodtukassa karjaarispetsialiste oleks registreerunud enam, kui tddmaht oleks Uleskutses olnud vaiksem.

Eksperiment 2: Karjaariopetuse ja klassiopetajad

Pilootuuringu valimi moodustasid 773 klassijuhatajat ja karjdaridpetajat Ule Eesti, kaasatud olid koik
maakonnad (valiku kirjeldus alapeatiiki alguses). Opetajad jagati kahte juhuslikku gruppi, randomiseerimise
aluseks oli kool, et Uhe kooli dpetajad ei satuksid erinevatesse gruppidesse. Seeldbi valtisime erinevate
sdnumite saatmist omavahel tihedalt suhtlevatele kolleegidele.

Kirjad saatsime valja novembris 2021. Kirjale kirjutas alla Liina Kanter Sotsiaalministeeriumist, aga kirja
saatjaks oli Heidi Reinson Emori uuringutiimist. Algne plaan kiri Sotsiaalministeeriumi aadressilt valja saata jai
kahjuks tehnilistel pdhjustel teostamata.

Opilaste lugusid néustus koguma ehk iileskutsega liitus 18 &petajat (Tabel 7). Ménevérra tdhusam oli
segregatsiooni kirjeldavat statistikat ja olukorra tdsidust rdhutav péérdumine (registreerumislehte kilastas
4,5% kirja saajatest, registreerus 3,2%) kui emotsionaalsemaid tksikjuhtumeid esitav kiri (registreerumislehte
kilastas 1,8% kirja saajatest, registreerus 1,6%). Registreerumislehe kilastuste arv on kahe grupi vahel
statistiliselt oluliselt erinev 95% usaldusnivoo juures Iabi viidud t-testis.

Taustakisimuste pdhjal saab 6elda, et liitujate hulgas oli rohkem neid dpetajaid, kes on varem o&pilastega
soostereotliipide teemat kasitlenud. Kommentaarides nimetati karjaariopetuse tunde, inimesedpetust,
Uhiskonnadpetust ja ka ajalootundi, kui on voimalik soostereotiilpide teemat ainevaldkonnaga siduda.

Tabel 7. Opetajate reageerimine kirjale

Kiri A Kiri B

Saadetud kirjade arv 387 386
Vigased aadressid 4 7
Loplik valim 383 379
Registreerujaid 6 12
Registreerujaid % 1,6% 3,2%
Registreerumislehe kulastajaid 7 17
Registreerumislehe kiilastajaid % 1,8% 4.5%

Registreerunud osalejatele saatsime soostereotiilipidega tegelemise Uleskutse raames jaanuaris 2022
tapsema info ja n-6 plakati dpilastele edastamiseks (vt Lisa 3). Uks oluline barjaar, mis kvalitatiivuuringus
iimnes, oli see, et dpetajatel puuduvad oskused ja materjalid soostereotiilipidest dpilastele raakida. Meie
sekkumise teine faas puidis seda mdnevorra puudutada, andes 6petajale hariva ja meelelahutusliku sisuga
videomaterjale Opilastele edastamiseks. Samuti on lugude kogumise konkreetne (Ulesanne ja link
veebikeskkonda viis dpilastega seda teemat kasitleda ilma dpetajalt erilisi oskusi nbudmata.

Opilastelt laekus iile viiekiimne loo noortelt (ile Eesti (vt kdiki lugusid Lisas 4). Noorte jagatud kogemused
naitavad ilmekalt, et noored puutuvad soostereotiitpidega kokku nii kodus, koolis kui ka hobitegevuses, samuti
meedia vahendusel ja suhtluses sdpradega. Toome valja mdne naite:

" Kui ma kunagi trumme méngisin, siis kbik pidid vélja tooma, et ma olen tidruk. Nagu see on mingi
imeasi, mida pole varem nahtud. Pérast 10ndat korda hakkas ausalt juba nérvidele kdima.

© Kantar Emor 2022 108



" Ma lugesin netist (ihte olukorda, kus meeste kéaest kiisiti, kelle poole nad péérduvad, kui neil on elus
raskusi (depressioon, paanikahood jne), peaaegu kbik mehed vastasid: “Mitte kellegi, ma olen mees”,

" Mu vanemad kéituvad minu ja mu vennaga erinevalt. Minu tuba on téis Disney printsesse ja
kaisuloomi. Mu kunagised riided kbik roosad. Mu venna tuba on sinine ja téis autosid. Mu emale on
téhtis, milline ma vélja nden. Ma ei tohi omaenda juukseid IGigata, sest mul on nii ilusad pikad juuksed,
Jja ma muutun kuidagi koledaks, kui ma I6ikan ning "tlidrukutel ei ole Iiihikesed juuksed”. Kui aga mu
venna juuksed muutuvad liiga pikaks, siis ta pakub kasvoi ise need liihikeseks Ioigata. Kui ma toon
selle talle vélja, siis ta (itleb: "Jah, aga ta on poiss ja sina oled tidruk”.

" Kogu aeg teevad kbik kommentaare kéikide riietuse (le. Kui tiidruk kannab nabasérki, tahab ta kohe
kéikide tdhelepanu, aga kui ta kannab lohvakaid riideid, peaks ta riietuma rohkem “nagu tiidruk”.

Kokkuvottes, Opetajate ja karjaarinbustajate leige osavétt pilootuuringus on pdhjendatav sellega, et
soostereotuipidega tegelemine on hariduses ja karjdarindustamises olulised kull markséna tasemel, kuid
nendega siisteemset tegelemist ei ole. Opetajatel ja ndustajatel ei pruugi olla aega ja motivatsiooni taoliseks
lisategevuseks. Samas voib 6elda, et miikksamise laiemas kontekstis on ka 3,2% registreerujate osakaal kirja
B puhul arvestatav tulemus (Mertens et al., 2022). Positiivne on see, et Uhe dpetaja tegevus haarab korraga
paljusid dpilasi, mistdttu kimnekonna aktiivsema dpetaja kaasamine antud pilootuuringus puudutas juba sadu
noori. Noorte poolt lisatud isiklikud lood annavad aimu, kui palju soostereotlilipset suhtumist noori igapaevaselt

Umbritseb.

LISAIDEE: Peeglike-peeglike

Uks kergesti teostatav, kuid maju mé6tmise osas keerukas miiksuidee on peeglitele
meeldetuletava sénumi kleepimine. Peeglisse vaatamine ja kisimuse esitamine
stiilis ,Kes vastutab?“ vdi ,Mida mina teha saan?“ vdiks aktiveerida vajalikud seosed
jatuletada n-6 diget kaitumist meelde. Inspiratsiooni saime Taani tédohutuse naitest,
kus peegel ja kisimus ehitajaid objektile sisenedes hoiatas ning tdétaja enda
vastutust réhutas (Alderson, 2018).

Kui muksu piloteerida, siis soovitaksime alustada Td6tukassa kontoritest ja edu
korral jatkata koolides. Moju saaks mddta enne ja parast sekkumist naiteks
Tdobtukassa siselisti kaudu 1-3 kiisimuse vastuseid vorreldes ning seeldbi suhtumise
(v6i mdne muu mdddiku) muutust kaardistades.

Samas leiame, et oluline oleks enne sarnaseid sekkumisi Opetajaid ja
karjaarindustajaid koolitada, hetkel pole soostereotiiiibid nende baaskoolituse osa.
Koolitusejargselt toimiks sekkumine kui meeldetuletus ning soodustaks 6&pitu
rakendamist.
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13. Muksud tooturul

Kvalitatiivuuringust selgus, et personalijuht v8ib olla soolisest vorddiguslikkusest kdige teadlikum spetsialist
organisatsioonis, samas voib teema olulisus teiste prioriteetide varju jaada, eriti kui puudub kollektiivi/juhi tugi.
Seetdttu on oluline anda tuge eelkdige just sellisele personalijuhile vdi juhile (paljudes, ennekdike vaiksemates
ettevotetes eraldi personalijuhti ei ole), kes tahaks oma ettevdttes soolise tasakaalu poole liikuda, kuid vajaks
kinnitust, et ta métleb ja tegutseb diges suunas. Peamiselt puudutab see persoonade vaates Muutuseloojat ja
Ebakindluse tundjat. Vajalik vdib olla ka digel hetkel sihitud meeldetuletus ning vihjed, kuidas saaks paremini.
Kahtleja ja Ignoreerija puhul tuleks alustada probleemi teadvustamisest

MUKSAMISE EESMARK: Probleemi meeldetuletus + personalijuhi véimestamine

Kvalitatiivuuringust ilmnenud peamised barjaarid, mida miiks voiks sihtida:

- Soostereotiiibid ja sooline ebavordsus ei kujuta endast probleemi

- On olulisemaid teemasid kui vorddiguslikkus, millega tegeleda

- Enda v6i oma organisatsiooni rolli mittetajumine

- Juhi toetuse puudumine voi vastuseis

- Aja, teadmiste ja oskuste puudus (miksamisega keeruline lahendada)

Kokkuleppel Tellijaga oli eesmargiks testida kahte tdo6andjatele suunatud miksu. Kohtusime ideede
esitlemise, tagasiside kisimise ja vdimalike koostddkohtade leidmise eesmargil PARE, CV Keskuse ja
Fontese esindajatega. Kohtumised andsid meile kindluse, et ligume muksude valjatéétamisel diges suunas.

13.1 Eeltest personalitootajate seas

Sélmisime kokkuleppe veebiuuringuks Eesti Personalijuhtimise Uhingu PARE-ga, levitades vastamiskutset
nende uudiskirja listis, kus on umbes 2000 liiget. Reaalses t66elus labi viidud pilootuuringuga kaasnevad vaga
suured kulud mitte ainult uurijatele, aga ka koostdopartneritele ning tavauuringutest oluliselt suurem vastutus
mojutatavate isikute (td6andjad, t66le kandideerijad) ees. Riskide vahendamiseks ja piloodi paremaks
planeerimiseks pakkusime valja online-eeluuringu erinevate sekkumisideede testimiseks. Online-eeltesti
eesmark oli suurendada sellele jargneva piloodi dnnestumise tdéendosust ning koguda lisaideid miksude
planeerimiseks.

Eeltestis uurisime jargnevat:

- Tookuulutusel palgavahemiku avaldamise vdimalikud kasud ja takistused: miks palgavahemiku
avaldamine vdiks olla kasulik ja millised on peamised hirmud, millega peaks tegelema? Mis vdiks
motiveerida palgavahemikku té6kuulutusel avaldama? (Tapsemalt MUKS #2 all.)

- Kes on personaliteemadel usaldusvaarne sdnumitooja? Nimekirjas olid koostb6partneritega arutelus
esile kerkinud juhid: Taavi Kotka, Rain Laane, Valdur Laid, Ants Puust, Enn Veskimagi, Tiina Saar-
Veelmaa, Kai Realo, Paavo Ndgene; lisaks vbimalus vastajal endal nimesid lisada.

- Kui paljud organisatsioonid on putddnud muuta varbamist nii, et suurendada soolist tasakaalu
organisatsioonis. Mida selleks on tehtud?
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- Milliseid margiseid oleksid to6andjad valmis oma tdéokuulutustele lisama, et julgustada kandideerima
nii mehi kui ka naisi (tapsemalt MUKS #3 all). Miks nad mérgist kasutaksid/ei kasutaks?

Vastamiskutsed saatsime valja juunis 2021, kuid kuna vastuseid laekus suvepuhkuste perioodil vaga vahe
(alla kimne), siis saatsime kutse uuesti valja peale puhkusi augustis. Uuringus osales kokku 111
personaliteemadega tegelevat inimest (vastajate profiil Lisas 6). Vastamismaar jai siiski alla ootuste (ca 5%
PARE listist) ning seetdttu ei olnud véimalik usaldusvaarselt 1abi viia randomiseeritud gruppidega testi
hindamaks, milline sdnum motiveerib td6dkuulutusel avaldama palgavahemikku.

Kisisime Uldisemalt, kas tddandjad on seni midagi teinud selleks, et suurendada soolist tasakaalu. 23%
kinnitas, et midagi on nad ette votnud, peamiste tegevustena toodi valja tédkuulutuse neutraalset sénastust ja
vajadusel ebatdendolisemalt kandideeriva sugupoole jaoks spetsiaalse sdnastuse voi piltide kasutamist (vt
Lisa 7).

Kirjeldame temaatilisi eeltesti tulemusi vastavate miksuideede alapeatiikkides. Jargnevalt on kirjeldatud kahe
muksu algseid ideesid ja nende ideede arengut vastavalt koostédpartnerite tagasisidele. Osad ideed ei lainud
antud uuringu raames kaiku, kuid toome siin dra need, mida edaspidi saab ja tasub katsetada.

13.2 MUKS #2: Palgavahemiku avaldamine téokuulutuses

Uhe téotingimusena, kus sooline ebavérdsus saab avalduda, on tddtasu. Eestis on sooline palgaléhe
markimisvaarne probleem (Statistikaamet, 2022; Aavik et al., 2020; Klesment, 2021) 2°. Soolise palgaldhe
vahendamise U(heks meetmeks on palkade labipaistvus ehk tdotajate teadlikkus Uksteise palkadest
organisatsioonis ja valjaspool seda. Kdige enam aitab palkade labipaistvus kaasa haavatavamate gruppide
(sh naiste) palgatéusule (Aavik et al., 2020: 69). Organisatsioonide tasandil on téenduspdhiselt soovitatud
palkade avalikustamist, kuna see annab marku, et palk on Iabiraagitav ning avab seega véimaluse parema
téotasu saavutamiseks (Government Equality Office, 2018). Naised laskuvad palgaldbirddkimistesse
vaiksema tdendosusega (Leibbrandt & List, 2014) ning avalikustatud palgavahemikud julgustavad neid seda
tegema, kuna annavad indikatsiooni selle kohta, mida on méistlik loota (Mazei jt, 2015).

Sellest Iahtuvalt oli eesmargiks miksata tddandjaid téokuulutuses avaldama palgavahemikku. Miksu esialgne
idee oli innustada palganumbrite vdi -vahemike avaldamist t60kuulutuste esiletdstmisega t66jduotsingu
platvormil. Kohtumisel CV Keskusega 2021. aasta aprillis selgus, et palgaga kuulutusi on umbes 1/3, peale
koroonapandeemiat 1/4, kuid see naitaja tduseb seoses hooajatddde lisandumisega tagasi 1/3 juurde.
Palgaga kuulutus tbuseb juba ise enam esile, kuna palganumbriga todkuulutusi otsitakse enam, eriti
konkurentsitihedates valdkondades. Madalama palgaga valdkonnas palga valjatoomine to6tajate saamist ei
lihntsusta, seal on olulisem ka muude hivede rdhutamine. Seega palgavahemikuga té6kuulutuse
esilekerkimisele ei ole motet miksuga keskenduda.

Arutelu CV Keskusega viis idee edasiarenduseni. TOokuulutuse Uleslaadimisel vdiks ilmuda teavitus
palganumbri lisamise véimalusest kasude valjatoomisega ja teadaolevate hirmude maandamisega. Kuna CV
Keskus varasemalt juba kasutas palgavahemiku lisamise innustamiseks to6kuulutuse vormil sisestamisele
Uleskutsuvat teksti, siis andis see vdimaluse vorrelda kasutuses oleva ja uue, n-6 kaitumuslike taipamistega
rikastatud versiooni moju.

2 Mida suurem on tunnipalk, seda suurem on sooline palgaldhe ning seda raskem on soolise palgaléhe pohjuseid vélja tuua. Madalama
ja keskmise tunnitasu detsiilides selgitab vorreldes kérgemate detsiilidega meeste ja naiste td6tasu erinevust suuremal maaral ettevotte
poolt makstav keskmine td6tasu, ettevotte tegevusala, t66taja amet ja vanus. Nende tunnuste moju viitab td6turu segregeeritusele, kus
naised ja mehed koonduvad eri tegevuasaladele, ametitesse ja/voi ettevotetesse ning naiste tehtavat t66d tasustatakse madalamalt
(Tunnitasuldhe. Meeste ja naiste tunnitasu erinevus Statistikaameti 2018. aasta t66tasu struktuuri uuringu pdhjal. Vt
https://www.tlu.ee/sites/default/files/Instituudid/%C3%9CTI/RASI/2021_Tunnitasul%C3%B5he.pdf).
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Téo6andjate senised hirmud ja barjaarid palganumbri avaldamisel (allikad: eeltest personalijuhtide seas;
vestlused ekspertidega, Aavik et al., 2020):

-  Kuulutus tdmbab ligi massiliselt kandideerijaid, kelle hulgast 6igete valikute tegemine on
aegandudvam. CV Keskuse kogemusel tdombab ligi kvaliteetsemaid kandideerijaid.

- Kuidas mojutab organisatsioonis juba tddtavate inimeste ootusi oma palgale see, kui nad naevad
uuele kandidaadile lubatud (suuremat) palganumbrit. Kogu organisatsiooni palgainfo avalikustamist
Uldiselt ei pooldata.

- Organisatsioonis ei ole selget palgasiisteemi, seet6ttu ei olegi vdimalik palgavahemikke avalikustada.

- Eiavaldata, sest teised ka ei avalda. Ei taheta konkurentidele anda infot palgatasemest.

- Palk s6ltub konkreetsest kandideerijast, seda ei saa ette maarata.

Praegune praktika naitab, et tdpset summat ei taheta avaldada, pigem pooldatakse palgavahemiku
avaldamist. T66andja soovib palka maarata lahtuvalt individuaalsetest eriparadest, mis selguvad varbamise
kaigus. Tookuulutustel palgainfo avaldamist pooldavad ennekdike t66tajad ise, eriti naistdéotajad. 2021. aasta
Soolise Vordoiguslikkuse Monitooringust selgub, et 95% palgatodtajatest pooldab palgavahemiku avaldamist
td6kuulutusel (Hammal et al., 2022, avaldamisel).

Realistlik on eeldada, et palgavahemiku avaldajate osakaal ei tduse kunagi 100%-le. Selleks on mitmeid
takistusi. Naiteks keskmisest madalama palgatasemega té6kohtade puhul ei ole palga avaldamine alati
tooandjale kasulik. Samuti voib organisatsioonisisese palgasisteemi puudumine vélistada miksu mdjule
paasemise, kuid vdib ka anda tduke selle loomisele.

Miiksu riskid:

- Kui CV Keskuse platvormil tegeleb té6andja esindajana tdédkuulutuste lisamise ja haldamisega
personalijuht, ei pruugi tal olla volitusi palgainfo avaldamiseks, kui ettevdtte juhtkond on selle
suundumuse vastu. Ka kvalitatiivuuring palgaldhest réhutab, et otsuse palkade avalikustamise kohta
teeb juht, seega maarav on nende hoiak (Aavik et al., 2020).

- Miks voib toimida viitega: sellele ei pruugita koheselt reageerida, kuid teavitus paneb mdtlema
(ideaalis palgavahemiku avaldamist organisatsioonis arutama) ning tduseb tdendosus jargmisel korral
palgavahemiku lisamiseks.

13.3 Piloteerimine

Miksu moju modtmiseks vdrdlesime uut miksavat infonuppu CV Keskuse tookuulutuse vormil juba
olemasoleva teavitusega, st paralleelselt jagunesid kdik tookuulutust lles laadivad kliendid juhuslikult kaheks:
Uhed nagid vana teavitust (kontrollgrupp), teised aga uut sekkumist (testgrupp). M6&dikuks oli palgavahemiku
toOkuulutusele lisanud té6andjate arvu muutumine.

Muksu edukuse kriteeriumiks oli testgrupi suurem palgavahemikku sisaldavate t66kuulutuste arv testperioodi
jooksul (august—november 2021). Arvestasime, et mdju véib ilmneda pikema aja jooksul, nt ettevétte jargmise
téOkuulutuse Uleslaadimisel, sest olemasolevale tddkuulutusele kohe palgavahemiku lisamine voéib olla
raskendatud (nt vajab Iabirdakimist ettevdte juhiga).

Eksperiment 1: Uus infonupp argumentidega palga avaldamiseks

Testperioodil augustist novembrini 2021 kuvati CV Keskuse lehel téokuulutust sisestavatele téoandjatele
juhuslikkuse alusel Gihte kahest infonupust (Joonis 2). Kontrollgrupp nagi CV Keskuse poolt varem kasutatud
infonuppu (A) ja testgrupp uut miiksava sisuga infonuppu (B). Muutsime piloodi ajaks mélema infonupu kasti
taustavarvi helesiniseks, sest varasem valge taustaga kujundus vdis olla muutunud juba taustamdiraks, st isegi
teksti vahetades ei pruugi seda margata. Eksperimendis osales 1866 t66andjat.
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Joonis 2. Infonupp CV Keskuse tookuulutuse sisestamise lehel

To6 valdkond: *

Valige taidetava ametikoha valdkond v A: CV Keskuse
705 asukoht: * Asukoht v  © Tookoht asub valismaal GSIalg ne
infonupp
() Pakume vdimalust tootada kodukontorist / teha kaugtood
[ Tosintervjuu toimub veebis / telefoni teel
Brutopak - | Ajates |- Kuni | kuus v
Naita palka toopakkumisel
© Palgavahemiku lisamine toopakkumisele toob keskmiselt 39% rohkem
vaatamisi ja 66% rohkem kandideerijaid.
© Oskused
© Pildilvideo lisamine
1 todkuulutus kehtib: 5. aug 2021 =
Avalda toopakkumine Salvesta mustand Eelvaade
oo vakikond. - Valige taidetava ametikoha valdkond v B: Uus n-6
T90:asukoht:* Asukoht v  © Tookoht asub valismaal miiksav
infonupp

() Pakume vdimalust tootada kodukontorist / teha kaugtood
(] Tesintervjuu toimub veebis / telefoni teel

Brutopalk - | Ajates |- Kuni kuus v

Naita palka toopakkumisel

O Soovitame toopakkumisele lisada palgavahemiku, sest see:

» Suurendab kandideerijate hulka keskmiselt 66%.
+ Vahendab riski, et valja valitud kandidaaat pakkumisest loobub.
» Hoiab varbamisel kokku Teie vaartuslikku aega.

© Oskused
© Pildifvideo lisamine

1 tookuulutus kehtib: - aug 2021 o

Avalda toopakkumine Salvesta mustand Eelvaade

Pilooteerimine kinnitas, et uus tekstiversioon, kus kolm peamist argumenti olid eraldi valja toodud, t66tab
paremini. Palgavahemiku avaldas 33,80% uut infonuppu nainud tédandjatest, samas kui CV Keskuse
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varasema infonupu teksti nainud té6andjatest avaldas palga 25,99% kasutajatest. Seega n-6 miiksavat
infonuppu nainud testgrupis avaldas palgavahemiku 30% rohkem té6andjaid vorreldes varasemat
teavitust nainud kontrollgrupi baastasemega. Tegemist on olulise ja miksamise kontekstis pigem tugeva
efektisuurusega. Vordluseks vdib tuua Behavioural Insight Team’i poolt Iabi viidud sarnase eksperimendi, kus
tookuulutuse sisestamise vormis testitud miks suurendas paindlikuna kuulutatud t66kohtade arvu umbes 20%
(34,5%-It 41,5%-le; Londakova, 2019). On oluline markida, et meil polnud vdimalik tuvastada osalenud
ettevotete taustatunnuseid, kuid gruppidesse jaotamise juhuslikkuse ja piisavalt suure valimi baasil saab
eeldada, et mélemad grupid on sarnase profiiliga.

Piloodi eduka tulemuse najal tegi CV Keskus tddkuulutuse sisestamise lehel vastavad muudatused ning néitab
edaspidi kdigile tdéandjatele infonupu uut versiooni. Uue infonupu mdjusust toetavad ka personalitbotajate
seas tehtud eeltesti tulemused, kus vastajad kinnitasid, et palga avaldamine aitab varbamisel aega kokku
hoida ning toob sobivamaid ja kvaliteetsemaid kandidaate. Jaanuaris 2022 avaldatud t66pakkumistest on 32%
olnud avaliku palgapakkumisega. 2020. aasta jaanuari esimeses pooles oli see naitaja 27%, seega vaga suurt
muutust siin naha ei ole. Enim avaldatakse to6tasu oskustddliste ja kutsetddtajate toopakkumistel (41%) ja
kdige vahem kontoritdotajatele ja keskastme spetsialistidele suunatud to6dpakkumistel (25%).

Ekperiment 2: Uus infonupp kaotusena raamistatud s6numiga

Parast edukat esimest pilooti otsustasime CV Keskusega koostddd jatkata ning katsetada eelmist infonuppu,
ehk esimeses eksperimendis parema tulemuse saavutanud teksti vérdluses kaotusena raamistatud sdnumiga
(Joonis 3). Kaotusekartus on tks enim uuritud kaitumisteaduslikke printsiipe, millel on tdestatud méju inimeste
hinnangutele ja kaitumisele. Tajume kaotust tugevamalt kui samavaarset voitu, naiteks 30-eurone trahv tekitab
tavaliselt rohkem meeleharmi kui 30-eurone lotovdit réému (Tversky & Kahneman, 1991).

Joonis 3. Infonupp kaotusena raamistatud sonumiga

Jéttes palgavahemiku avaldamata:

- Kaotad keskmiselt X% voimalikest kandideerijatest.
- Riskid sellega, et sobiv kandidaat loobub pakkumisest.
- Kaotad varbamisel vaartuslikku aega ja raha.

Eksperiment #2 j6udis t00s olla [ihemalt kui Eksperiment #1, kuid esialgsete tulemuste pdhjal voib vaita, et
kaotusena raamistatud sonum toimis palgavahemiku avaldamise suurendamisel. Eelmise
eksperimendi ,,voitja“ t6i palga avaldamise tasemele 37,50% (168 palgaga t66pakkumist 448-st), uus
kaotuse raamistus aga 42,49% (215 palgaga t60pakkumist 506-st). Antud perioodil oli Uldine palga
avaldamise tase ka kdrgem, sest lisandus hooajalisi td6pakkumisi.

Toome siinkohal vélja Uldise palgavahemiku avaldamise Ulevaate. CV Keskuse statistika pdhjal oli avaliku
palgaga t66pakkumiste osakaal 2022. a esimeses kvartalis 36%. Tabelis 8 on toodud andmed ametirthmade
ja asukohtade l6ikes.
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Tabel 8. Palgavahemiku avaldajate taust

Ametiriihmad Asukoht

Oskustddlised ja kutsetodtajad 46% Tartu* 40%
Abitddtajad: 43% Tallinn 35%
Teenindus ja muugitddtajad 41% Parnu 29%
Keskastmejuhid ja tippspetsialistid 28% Kesk-Eesti 33%
Kontoritd6tajad ja spetsialistid 27% Ida-Eesti 33%

Laane-Eesti 29%

* Tartu eripdraks on suurem palgapakkumiste avalikustamine kontoritéétajatele ja spetsialistidele suunatud
t66pakkumistel, mis aitab keskmist néitajat seal tdsta.

LISAIDEED PALGAVAHEMIKU VALJATOOMISE SUURENDAMISEKS:

Lisaidee 1: eeltdidetud palgavahemik

Pakkusime CV Keskusele valja eeltdidetud palgavahemiku idee. Tegemist oleks klassikalise miiksuga,
kus vormi taitmine on kasutaja jaoks véimalikult lihtsaks tehtud.

CV Keskus ei vélista idee kasutamist tulevikus, kuid téid valja peamised murekohad. Esiteks vdib
keeruliseks osutuda diges suurusjargus vahemiku kuvamine olenevalt ametikoha tasemest. Teiseks ja
olulisemaks pbdhjuseks on see, et tookuulutust sisestatakse CV Keskuse lehel tavaliselt vaga Kiiresti,
peaaegu automaatselt. Kui eeltdidetud palgavahemik jaab kuulutuse sisestajale markamatuks, véib see
tekitada rohkem segadust kui kasu.

Need probleemid on labimbtlemise korral lletatavad, kuid kuna mainitud idee néuab koostédpartnerilt
suuremat ajalist panust ja IT-arendust, siis selle projekti raames seda ideed ei testitud.

Lisaidee 2: p66rdumine to6andjate poole

Koostdds CV Keskusega tekkis veel Uks idee, mis I&dheb kaiku parast antud uuringu piloteerimisperioodi
I6ppu. Kavas on saata meeldetuletuskiri t66andjatele, kes ei ole oma hiljutises tdokuulutuses
palgavahemikku avaldanud. Kirjas kasutatakse samu argumente, mida juba piloteeritud infonupus ning
sdnumitoojana tuntud juhte, kes toovad valja palgavahemiku avalikustamise kasu. PARE eeluuringus
testisime erinevate isikute usaldusvaarsust juhtimis- ja personalikisimustes ning enim poolehoidu said
Taavi Kotka, Tiina Saar-Veelma ja Kai Realo. Uks v6i mitu nendest kéneisikutest vdiksid CV Keskuse
pddrdumises ka oma kommentaari anda, juhul kui nad soovivad sel teemal oma nime alt kaasa raakida.
Lisaks kaasasime Swedbanki, kes ka ise tookuulutustel palgavahemikke avaldab. To0sse laks versioon,
mis on leitav Lisas 8. Edaspidi vbiks sarnastes poordumistes kasutada ka norme (nt aina enam tédandjaid
avaldavad palgavahemikku; 95% palgatdotajatest sooviksid téokuulutuses palgavahemikku naha jne)

13.4 MUKS #3: Margis téokuulutusel

Muksu esialgne mote seisnes selles, et tddandja saab esimeste td6konkursil CV esitanud kandidaatide pdhjal
tagasisidet kandideerijate soolise tasakaalu kohta. Naiteks péarast 10 kandidaadi avaldust esitaksime
personalijuhile teate: ,Kandideerijate seas on 90% mehi — kas tddkuulutus on piisavalt tundlikult
sdnastatud/kujundatud?*

Kuna probleemiks on td6andjate teadlikkus sel teemal ehk nad ei pruugi teada, milline on hasti sénastatud
tookuulutus (ehk voéime miiksata seda koostama, kuid puuduvad oskused), siis selleks, et meeldetuletusel
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oleks ka sisuline panus personalijuhtide véimestamisel, oli plaanis kuvada checklist ideedest t66kuulutuse
vastassoole atraktiivsemaks muutmiseks:

- Kas voiks kaaluda kuulutuses kandidaadile esitatud ndudmiste vahendamist? (Bohnet, 2016; Nielsen
& Kepinski, 2020)

- Kontrolli ametinimetust, kas nimi vihjab soole?

- Kas vdiks lisada selgituse, et oodatud on igast soost ja vanusest kandidaadid?

- Kas fotod/pildid on suunavad?

Riskid:

- Kui té6kuulutus on juba valmis ja Ules pandud, vdib personalijuhil olla vdhem motivatsiooni kuulutust
muuta. Muutmine peaks olema tehniliselt véimalikult lihtsaks tehtud, nt avaneks kohe vastav rubriik,
mille osas palume muudatusi kaaluda (nt ametinimetus, ndudmiste list jne).

- Muksu korrektne Iabiviimine eeldaks tookuulutuste anallUsi tilpvigade tuvastamiseks.

- Valdkonna spetsiifika mdjutab eksperimendi disaini ja ka tulemuste tdlgendamist.

—  Té06kuulutuse muutmine vdib kill meelitada kandideerima, aga kui ettevétte toéOkultuur vérdsust ei
kultiveeri, on tegemist justkui kandidaadi I6ksu meelitamisega.

Jagasime varasema t66 kaigus tekkinud tookuulutuse muutmise ja meeldetuletuste saatmise ideid ka
kohtumistel CV Keskuse ja Fontesega. Fontese esindaja Kaire Laas leidis, et vahemalt juhte ja tippspetsialiste
otsivaid todkuulutusi juba mdeldaksegi pohjalikult labi. Samuti toodi vélja valdkondade eriparasid, nt ménes
valdkonnas peab néudmiste nimekiri olema pikem kui muijal.

Joudsime arutelu kaigus universaalsema ideeni, tdokuulutusele lisatud margis, mis kasutaks Ulaltoodud
kirjeldusest vaid Uht elementi, lubadust ,,Oodatud on igast soost ja vanusest kandidaadid!“ voi ,,Meie
juures on too6nnelikud nii mehed kui ka naised!*. Idee puhul on vdétmetahtsusega just lihtne ja igapaevane
sdnastus, valdime tllpilisi ,vaartustame mitmekesisust® fraase, mis voivad tavainimesele kaugeks jaada.
Oluline taipamine, millele idee toetub, on see, et t66le kandideerijad ei pruugi Uldse teada, et t66kuulutused
on (seaduse mottes) alati suunatud nii meestele kui ka naistele. Ka kvalitatiivuuringus ilmnes, et vahel
helistatakse traditsiooniliselt Uihe soo Ulekaaluga ettevbtetesse ja kisitakse, kas vastassoole ka t6id on
pakkuda. Taolised olukorrad panevad osasid personalijuhte imestama, sest nende jaoks on loomulik, et
td6kuulutused on suunatud koigile.

Tapsustatud idee eeliseks on, et seda oleks vdimalik universaalselt kasutada ning see ei séltuks vorreldes
algse muiksuideega nii palju valdkonnast (nt kandidaadile esitatud ndudmiste vdhendamine ei pruugi alati
vBimalik olla). Margi lisamine vdib mdjuda personalijuhile/juhile justkui lubadus, mis on ka teistes
valdkondades levinud muksuidee (nt Eestis tugevama lubadusena mitmekesisuse kokkuleppe margis).

Personalitdétajate seas tehtud eeltesti raames testisime 5 erinevat sénastust (vt Lisa 6).

- Meie juures ei kisi amet sugu:
valiks 42% vastajatest; kindlasti ei kasutaks 14%

- Meie juures on t666nnelikud nii naised kui mehed:
valiks 21% vastajatest; kindlasti ei kasutaks 15%

- Kandideerima on oodatud nii naised kui mehed:
valiks 17% vastajatest; kindlasti ei kasutaks 7%

— Meil on t66d nii naistele kui meestele:
valiks 13% vastajatest; kindlasti ei kasutaks 27%

- Oodatud on igast soost kandidaadid:
valiks 7% vastajatest; kindlasti ei kasutaks 37%

Personalitddd tegevate inimest seas olid populaarseimad ,Meie juures ei kisi amet sugu®, sealjuures 60%
vastajatest leidis, et tdendoliselt vdi kindlasti leiaks taoline margis (enda eelistatud s6nastuses) nende
organisatsioonis kasutust. Peamiste p&hjustena, miks té6andjad margist ei kasutaks, toodi valja jargnevad
pbdhjused: 1) piisav nais- ja meeskandidaatide osakaal; 2) kui valdkonda on raske Uhest soost kandidaate
leida, siis margis seda ei lahenda; 3) ei pea sugu rdhutama, olulised on oskused (tdpsemad andmed Lisas 6).
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Fontes valis katsetamiseks valja neutraalsema sénastuse ning optimaalsema positivse ja negatiivse
tagasiside suhtega margise ,Kandideerima on oodatud nii naised kui mehed!“ (Joonis 4).

Joonis 4. Margis t6okuulutustele

(AN A
ON D
NIl N Ul
b
_

13.5 Piloteerimine

Piloteerimist alustasime oktoobris 2021 koostods Fontesega, kes lisas margise oma klientide téokuulutustele.
Koostdolabiradkimiste kaigus selgus, et randomiseeritud kontrolluuring ei ole antud muksu piloteerimisel
vOimalik, sest tookuulutust levitatakse erinevates avalikes kanalites, mille puhul kandideerijate tapset
kontaktikanalit ei saa tuvastada. Samuti ei ole vdimalik vorrelda ettevdtteid, kes on ndus margist oma
kuulutustel kasutama, ettevotetega, kellele margise kasutamist pakume, kuid kes pole ndus. Seda eelkdige
ettevotete ja ametikohtade erinevuste tottu, aga ka seetdttu, et margise kasutuselevott naitab ettevotte avatust
soostereotuipide vahendamisele. Projekti kaigus kujunes nii, et Fontes pakkus margist neile, kes tdenaoliselt
seda ka kasutaks. Seetéttu ei ole asjakohane analliisida margisest keeldumist.

Perioodil november 2021 kui veebruar 2022 kasutas Fontes margist 4 erineval t66kuulutusel (valdkonnad:
toiduainetdostus, jaatmekaitlus, konsultatsioon, rasketehnika muuk). Valiku, millisele td6kuulutusele margist
lisada, tegi Fontes lahtudes sellest, et tegemist oleks ametikohtadega, kuhu vastassoost kandidaate
kandideerib harilikult vdhe vdi vaga vahe. Ldppvoorudesse paasesid 4 konkursi peale kokku 8 naist ja 10
meest. Neid andmeid ei ole otseselt voimalik eelmiste perioodidega vorrelda, kuid on tunnetuslikult samm
diges suunas. Uhele nendest tédkuulutustest, mis oli varem avaldatud ilma margiseta, reageeris 2021. aastal
1 naine ja 25 meest. Taoliste katsetuste vaikeste valimite puhul saavad maaravaks ka Eesti vaiksus ja hetkel
paljudes valdkondades valitsev t60j6upuudus.

Margise vastuvott Fontese klientide poolt (keda esindasid nii juht kui ka personalijuht) oli positiivne, kuid
siinkohal on oluline tapsustada, et olukord t66jéuturul ehk t66jdupuudus on tédandjad muutnud vaga avatuks
erinevatele ettepanekutele, mis vdiksid kandideerijate ringi avardada.

Fontese juhtivkonsultandi Kaire Laasi sdnul kasutavad nad margise lisamise vdimalust kindlasti ka edaspidi.
Margise suurim kasu on té6andja maine kujundus — margis annab selge sdnumi soostereotibivabast
varbamisest ja tddandja avatusest. Margist sobib tema hinnangul kasutada just nendel té6konkurssidel, kus
voib eeldada, et kandideerijate ring ei ole sooliselt tasakaalus.
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14. Kokkuvote ja soovitused

Kéesoleval rakendusuuringul oli ambitsioonikas eesmark leida lahendusi soostereotllbivabade
karjaarivalikute ja td6tingimuste toetamiseks Eestis. Uuringus ette antud meetodiks oli miuksamine, millel on
kindlasti oma roll Gihe toetava, kuid mitte ainsa vottena selle kompleksse teema kasitlemisel. Teemapdustitus
oli lai, haarates eri sihtriihmi ja probleeme nii hariduses kui ka t66turul. Piloteeritavate sekkumiste jaoks valiti
Uksikud konkreetsed momendid, millele andsid sisendi teoreetiline Ulevaade valdkondades toimuvast,
kvalitatiivuuring sihtrihmade esindajatega, tellija soovitused ning koostédpartnerite véimalused ja huvi.

Jargnevalt on kokku véetud uuringus piloteeritud miiksud ning arutletud nende skaleeritavuse Ule. Seejarel on
toodud soovitusi sammudeks hariduses, karjaarindustamises ja t66turul, mis aitaksid soostereotitpide mdju

vahendada.

14.1  Kokkuvote piloteeritud miiksudest ja soovitused edaspidiseks
Luhikirjeldus Sihtriihm Ajastus Tulemus
MUKS | Testisime kahte erineva Tootukassa September | Ukski Té6tukassa ndustaja
#1 tooni ja rdhuasetusega karjaarindustajad, | 2021 soostereotllpide lugude
po6rdumist, mis kutsusid n=124 kogumisele ei registreerunud.
Opetajaid ja
karjaarindustajaid noortelt | ka1 ja November | Opilaste lugusid ndustus koguma
soostereotltipide klassidpetajad, 2021 18 Bpetajat. Ménevérra tdhusam
kogemusi koguma. —773 oli segregatsiooni kirjeldavat
n= statistikat ja olukorra tdsidust
réhutav p66rdumine
(registreerumislehte kilastas 4,5%
kirja saajatest, registreerus 3,2%)
kui emotsionaalsemaid
Uksikjuhtumeid esitav kiri
(registreerumislehte kulastas 1,8%
kirja saajatest, registreerus 1,6%).
MUKS | Palgavahemiku Tébdandjad, kes August- Uus tekstiversioon, kus kolm
#2 avaldamise kasude sisestavad CV november | peamist argumenti olid eraldi valja
véljatoomine: Keskuse lehele 2021 toodud, t66tas paremini, palga
- Suurendab téokuulutust, avaldas 33,80% infonupukest
kandideerijate hulka n=1866 nainud tddandjatest. CV Keskuse
keskmiselt 66%; varasema infonupu teksti nainud
- Véahendab riski, et valja- té6andjatest avaldas palga 25,99%
valitud kandidaat kasutajatest ehk palgavahemiku
pakkumisest loobub; avaldas 30% rohkem t66andjatest
- Hoiab varbamisel kokku kui varem.
Teie vaartuslikku aega.
Palgavahemiku Téodandjad, kes Marts- Esialgsete tulemuste péhjal to6tas
mitteavaldamise kahjude sisestavad CV aprill 2022 | paremini uus tekstiversioon, kus
valjatoomine td6kuulutuse | Keskuse lehele kolm peamist argumenti olid
lehel. tookuulutust, raamistatud voimaliku kaotusena:
_ palgavahemiku avaldas 42,49%
n=954 186 !
O06kuulutuse esmaavaldajatest.
Eelmist versiooni ndinud
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tédandjatest avaldas
palgavahemiku samal perioodil

37,50%.
MUKS | Margise ,Kandideerima on | Fontese kliendid, | Alates Kvantitatiivseks anallisiks on
#3 oodatud nii naised Kui 4 oktoober valim liiga vaike, eksperthinnangul
mehed* kasutamine n= 2021 on margis olnud abiks vastassoost
tddkuulutusel eesmargiga | ja téole kandideerijate julgustamisel.
julgustada mehi/naisi kandideerijad,

Fontes plaanib margise kasutamist
sihtrihma tapne jatkata.
suurus teadmata

kandideerima
ametikohtadele, kus nende
osakaal on madalam.

Pilootuuringute puhul peab alati silmas pidama ka skaleerimise vdimalusi. Antud uuringus olid mitmed
eksperimendid Uleriigilise ulatusega. CV Keskuse tegutsemisulatust Eesti turul arvesse vottes oli tavaparase
pilootuuringu asemel tegu juba skaleeritud sekkumisega. Samuti jdudis karjaarindustajatele saadetud kiri kogu
sihtrihmani, sest Eesti vaiksust arvestades ei olnud randomiseeritud kontrollgrupiga uuringut teisiti vdimalik
korraldada. Kaiki testitud mikse on véimalik laiendada teistesse sihtrihmadesse, nii hariduse kui ka t66turu
vaates. Opetajatele saadetud e-kirjas kasutatud ideid vdib kasutada teistes kanalites, sh laiemalt erinevate
koolitusmaterjalide jms puhul. Té6andjate miksudest soovitame margise kasutamist ka ettevbtetes ning
sealjuures katsetada erinevaid sénastusi, naiteks paralleelselt kahes erinevas td6kuulutusteportaalis. Seda
ideed voiks ettevotetele tutvustada labi katusorganisatsioonide (nt PARE) ja personalifirmade, kes saaksid
seda oma klientidele soovitada. Mis puudutab CV Keskusega labiviidud eksperimente, siis palgavahemiku
avaldamine on vaid Uks vodimalus tdédkuulutust sootundlikumaks muuta. Rohkem ideid leiate kirjanduse
Ulevaate peatlkkides ning ka Lisas 2.

14.2  Soovitused muutusteks hariduses ja tooturul

Hariduses ja to6turul on erinevad voimalused ja hoovad soostereotlilipide méju vahendamiseks. To6turul saab
palju éra teha, muutes konkreetseid, sageli korduvaid protsesse (varbamine, edutamine, té6tasu ja -tingimuste
maaramine), et takistada tddandjate stereotiilipse suhtumise mdju otsustamisele (CV-lt nime ja pildi
eemaldamine, struktureeritud intervjuukavad varbamisel ja edutamisel, ametikirjeldused ja palgatasemed jne).
Haridussfaaris on konkreetsed hetked, mil soosteretottpne suhtumine vdib mdéju avaldada, seotud kooli,
Oppesuuna voi dppeaine valikuga voi karjaarivalikute Ule arutlemisega vastavates tundides, kuid need ei ole
nii standardiseeritud olukorrad kui tddelus. Mju karjaarivalikutele avaldub paljuski selle kaudu, milliste oskuste
ja omaduste arengut dpetaja dpilases toetab oma suhtumise, valjattlemiste ning enesekindluse toetamise
kaudu. Opetaja saab valida 6ppematerjale ja -tegevusi, mille kaudu ta saab noorte maailmapilti olulisel maaral
kujundada. Soostereotiilibivabaks suhtumiseks peab 6petaja sootundlikkus olema kdrge.

Suuremaid muudatusi toovad kaasa protsesse voi siisteeme muutvad muiksud (Mertens et al., 2022), kuna
need ei eelda tingimata selles osaleja (nt varbava té6andja) hoiakute muutumist, kuivérd on suunatud dige
kaitumise tagamisele (nt valiku tegemisele CV-de seast séltumata kandideerija soost). Soostereotiilipide
teema on siiski keerulisem ja ndudlikum, kuna digete otsuste tegemine ja 6ige kaitumine nduavad enamasti
ka sootereotlilipide olemuse ja mdjuga kursis olemist. Antud uuringu raames oli voimalik katsetada infot
edastavaid ja meeldetuletavaid mikse ning need méjuvad tdhusamalt, kui teema ei ole miksatavale vboras.
Kokkuvétvalt on nii haridustdotajate kui ka tédandjate sihtriihmas oluline tosta nende iildist
teadlikkust soolisest vordsusest ja soostereotiilipidest ning teha neile juhendmaterjalide, t66riistade
jmt kasutamine lihtsaks. See toetaks edaspidi ka eri tiilipi miiksude voi teiste sekkumiste labiviimist.

Jargnevalt on ara toodud nii piloteeritud miksudest inspireeritud kui ka kvalitatiivuuringust ning uuringu
téorihma arutelude ja té6toa tulemusena esile kerkinud jareldused ja soovitused.

Soovitused haridusvaldkonnale

- Klassibpetajatele ja koolide karjaaridpetuse dpetajatele suunatud miiks Uleskutse naol lila kaasa
soosteretiitipide vdhendamisega seotud projektis tdmbas kaasa vaid méne protsendi &petajatest ning
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ennekdike neid, kes olid varem &pilastega soostereotiitipide teemat kdsitlenud. See naitab, et sellised
ohinapohised iileskutsed tinases kontekstis ei toimi ning nendele sihtrihmadele oleks soolise
vordsuse edendamiseks ja soosteretolilpidega tegelemiseks vaja slisteemsemat lahenemist.

— Nii antud rakendusuuring kui ka varasemad uuringud (Aavik, 2020; Kuurme, 2016) on naidanud, et
olulisteks barjaarideks dpetajatele ja karjaarispetsialistidele on uskumused, et soostereotlilibid ja
sooline ebavordsus ei kujuta endast enam probleemi, soostereotlitibid kaovad ajapikku iseenesest
ning noorte valikuid soostereotiubid ei méjuta. Samuti on vaga oluliseks takistuseks aja, teadmiste ja
oskuste puudus teemaga tegelemiseks. Kuna soostereotliipide avaldumisvorme ja nende moju
tuntakse vahe, siis esimeseks ja pdhiliseks sammuks on soolise voérdsuse teema siisteemne
kasitlemine Opetajahariduse baaskoolituses ning tdienduskoolitusena juba tegutsevatele
Opetajatele.

Hetkel on need vdimalused paraku kokku tdmbunud: Tartu Ulikooli 8petajakoolituse (lidpilastele loeti
soolist vorddiguslikkust kasitlevad loengukursust viimati 2018. aastal (Anniste & Haugas, 2020) ning
Tallinna Ulikooli haridusteaduste instituudist kaob rahapuudusel ainekursus Haridus, kasvatus ja
sugupool.2° Erinevad koolitused, kui neid on, toimuvad projektipohiselt. Kuna dpetajate tahelepanu ja
vOimalused lisakoolitustel vdi -tegevustes osaleda on piiratud, siis on projektipohistel
koolitusvéimalustel piiratud méju.

- Haridustdoétajatele suunatud koolituste (nii reklaami kui ka sisu), aga ka muude tegevuste puhul voiks
arvesse votta kdesoleva pilootuuringu tulemust ning réhutada soostereotiilipsetest valikutest
pohjustatud segregatsiooni piisimist ja negatiivset moju to6turu statistika toel. See aitab viia
Opetajateni sdnumit, et soostereotlilibid ei kao iseenesest ning et need mojutavad jatkuvalt noorte
valikuid. Samuti voiks réhutada soolise vordsuse pdhimdtet kui Uhiskonnas olulist ja innovaatilist
normi. See suurendaks tdendosust, et dpetaja tahab end selle teemaga seostada.

- Soostereotlupidest teadlikkuse tdstmisel tuleb arvestada véimaliku torjuva reaktsiooniga (vt ptk
9.1 Ignoreerija persoonat), mis vbib dpetajatel voi teistel tekkida naiteks tulenevalt stttundest voi
kaitsepositsioonist, tajudes soovitusi rinnakuna senise t66 vdi tehtu osas. Lahenduseks on siin
tulevikule v6i nduannetele keskenduvad soovitused, sutdistamisest hoidumine ning stereotllpide
keerukuse selgitamine (et igaiks voib neid tahtmata edasi anda). See on oluline, sest isegi kui
stereotutpide edasiandmise taga on tahtlikud voi sisteemsed vaated, on sekkumise edu olulisim tegur
see, kas sekkumise sihtriihm suudab uute uskumustega kohaneda ja need omaks vétta.

- Kuna uheks barjaariks on ka usk, et dpetaja ei saa murda stereotliipe, mis on (hiskonnas laialt
levinud, siis koolituste Uks oluline osa peaks olema ka dpetaja vdimestamine. Uuringu raames loodud
persoonadest just Ebakindluse tundja on see, kelle vbéimestamine vdiks neid tegutsema panna.
Opetaja roll viks olla kodust kaasa antud soostereotiiiipsetele vaadetele teadlikult alternatiivide
pakkumine, mis laheks kokku dpetaja kui innustaja vdi (koduste arvamuste) tasakaalustaja rolliga,
mida &petajad end ka siin uuringus kirjeldasid kandvat.

- Hoolimata sellest, et lapsevanematel véivad olla vaga traditsioonilised vaated, vbiksid samm-sammult
olla abiks ka koolis jagatavad sootundlikud ja oskuseid ning individuaalseid véimeid ja valikuid
rohutavad materjalid nende lapse karjaarivaliku kohta. Intervjuudes mainiti, et sageli on &pilase
valikute taga lapsevanemate toetus, ent julgus toetada (vs. kritiseerida) voib vajada omakorda kooli
voi dpetaja tuge.

% Ainekursus Haridus, kasvatus ja sugupool oli algselt oli kohustuslik kolme magistridppe kava raames, seejéarel muutus valikaineks
ning oli viimaks valikaine kasvatusteaduste magistridppe kavas. Uuest 6ppeaastast dpetajaks dppijad selle teemaga enam sisteemselt
kokku ei puutu.
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- Opetajaid motiveeriksid soolise vérdsuse ja stereotiilipidega tegelema uued metoodikad, td6vétted ja
juhendmaterjalid ning kogemuste vahetamine erinevate piirkondlike vdi Uleriiklike koostéovorgustike
kaudu. Juhendmaterjale on juba valja to6tatud, kuid need tuleks Ule vaadata ja kokku koondada, et
lihntsustada nende kattesaadavust. Naiteks vdiksid need olla koondatud Sotsiaalministeeriumi loodud
Voérdsuskeskuse lehele (https://vordsuskeskus.ee/et). Samuti on vajalik anallldsida, milliseid
materjale on veel vaja, mida dpetaja saaks kiiresti ja lihtsalt dppetddsse integreerida. Muuhulgas voiks
haridustdotajatele pakkuda e-koolitusi soostereotiitipide kohta. Siiski tuleb mdista, et need oleksid
suunatud sellele osale Opetajaskonnast, kes on teema suhtes avatumad; seega ei asenda need
sUsteemset koolitamist. Samuti tuleb silmas pidada, et Gpetajatel ei pruugi olla motivatsiooni voi aega
materjale otsida, mistéttu need vdiksid nende tédlauale iimuda automaatselt.

- Uued juhendmaterjalid vdiksid silmas pidada jargmisi soovitusi:

= Soostereotilpide ja teiste hinnangute tagajarjel kujuneb 6pilasel valja vaade enda oskustest ja
sobivusest, mida tulevaste ametite nduete ja selleks vajalike valikutega koérvutada.
Juhendmaterjalid vdiksid sisaldada arengu moéttelaadi (growth mindset) rakendamist
karjaarivalikute toetamisel, et minimeerida dpilaste poolt tajutud ,ndrkuste* moju. Naiteks toid
Opetajad valja, et tidrukud vbivad IT-d karta, pidades silmas enda tajutud matemaatikaoskusi,
olgugi et see ei ole tingimata eriala eelduseks voi pusivaks nérkuseks. Arengu moéttelaad voi
enesetdhususe tdstmine toetaks tajutud ndrkuste vodi Opillinkadega tegelemist vb6i nende
takistusena mittenagemist.

= Haridustéétajad toovad intervjuudes rohkem vélja ameteid ja konkreetsete aladega seotud
stereotliipe, ent vahem mainitakse probleemina universaalsemaid essentsialistlikust
[Ahenemisest tulenevaid soostereotiilipe ja nende mdju. Samal ajal on need levinud naiteks
tédandjate seas, kes seostavad naiste tugevusi hoolsuse, korralikkuse ning tapsusega ning
meeste tugevusi nende arvates juhtimispadevustega — riskialtisuse, suure pildi nagemise,
analldtilisusega. Té6andjate vaitel naised ise kaituvad tagasihoidlikumalt. Neid stereotlipe ning
nendele juba varajases kooliastmes tahelepanu podramist tuleks materjalides pohjalikult
kasitleda.

= Kuna koolis kogetul voib olla karjaarivalikutele oluline mdju, siis on vajalik luua hetki, mil ameteid
esitatakse  Opilastele  mittetraditsiooniliselt ~ vdi  stereotliipe  vaidlustavalt. ~ Naiteks
naisprogrammeerijast v8i medvennast kulalisesinejad, filmid naisteadlastest jne on naited
vBimalikest headest eeskujudest.

= Suurendamaks tdendosust, et dpetajad materjali kasutama hakkavad, vdiksid need olla Ules
ehitatud uuenduslikult, kasutajasdbralikult ja Opilastele meeleparaselt. Naiteks meelelahutuslik
mangufilm koos analuusillesandega vdi moni hea video on Ulesandena kergesti kattejagatav ja
opilaste tdhelepanu haarav. Audiovisuaalset materjali vdiks toetada metoodiline juhend dpetajale
kisimustega, mille Ule koos dpilastega arutelda.

- Stipendiumite andmine ja auhinnakonkursside loomine nendele silmapaisvatele vordsust
edendavatele dpetajatele/koolidele, kes kasutavad soostereotiitipide mdju vahendamiseks dppetoos
nutikaid lahendusi ja huvitavaid t66votteid.

- Opetajad vajavad nende teemadega tegelemiseks kooli suuremat tuge. Siin véib tuua paralleeli
koolikiusamise teema ja KiVa programmiga. Stereotttipne suhtumine, nagu ka koolikiusamine, kerkib
ikka ja jalle esile ning nduab jarjepidevat tegelemist, kooli tasemel kokkulepe vdimestab 6petajat
igapaevaselt tegutsema. Vottes eeskuju Soomest, oleks oluline, et ka Eesti koolid métleksid 1abi
soolise vordsuse edendamise kava. Selles kavas motleb iga kool Iabi, kuidas koolis valditakse
diskrimineerimist soo, soolise identiteedi ja soolise valjenduse alusel, ning paneb paika tegevused,
mida vérdsuse edendamiseks ette voetakse, ning tegevused, mida tehakse diskrimineerimisjuhtumite
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korral. Selle labimétlemine nduab 6petajate ja koolijuhtide teadlikkuse tdstmist. Riik saaks kava
koostamiseks pakkuda tddriistu, kuid selleks, et kava pariselt rakenduks, peab jatma ruumi
koolisisesteks aruteludeks ja kokkulepeteks. Aruteludeks vdiksid muuhulgas anda inspiratsiooni
kogumikud ebavérdse kohtlemise juhtumite kohta koolides. Kui sooline vérddiguslikkus on kooli
keskkonnas normina tunnustatud, on Opetajatel vahem kahtlusi teemaga tegelemisel, samuti on
teadlikumad opilased.

Vajalik oleks koolivaline eksperttugi ja ndustamine: koolidel vdiks olla véimalus kasutada nbustaja
abi, kes aitaks neil labi méelda, mida nad saavad koolis vordsuse edendamiseks ja hoidmiseks ara
teha.

Sooline vorddiguslikkus Uhe hariduse alusvaartusena on 2011. aastast ara toodud nii péhikooli kui ka
gimnaasiumi riiklikes kavades (Riigi Teataja, 2021) ning sotsiaalaineid ndhakse (ihe véimalusena
oOpilaste teadlikkuse ja ebavordsusega tegelemiseks valmisoleku suurendamiseks (Riigi Teataja lisa
5, 2021). Siiski on &ppekirjandust reguleerivast maarusest 2016. aastal voetud valja viide soolisele
vordodiguslikkusele (Riigi Teataja, 2016). Vorddiguslikkuse edendamine selle teema sotsiaalainete
ainekavadesse ja 6ppematerjalidesse 16imimise naol vajaks senisest aktiivsemat tahelepanu.

Soovitused karjdarindustamisele

Tootukassa karjaarispetsialistide seast ei liitunud Uleskutsega koguda soostereotiiipe puudutavaid
lugusid mitte keegi. Kuivord soostereotlilipidega tegelemist ei ole organisatsioonis tahtsustatud,
toetatud ja eraldi eesmargiks voetud (Sepper et al.,, 2020), siis mdjutab see otseselt ka
karjaarispetsialistide motivatsiooni vbtta vastu lisategevusi. Samas puutub Toéo6tukassa
karjaarindustamisega kokku suur osa Eesti koolinoortest.

Tddtukassa karjadarispetsialistide baas- ja tdienduskoolitus peaksid sisaldama infot soolise
vordsuse ja soostereotiilipide kohta. Lisaks on vajalik ndustamise t6dmaterjalides (nt td6lehtede
kataloog, grupitegevuse juhendid) radkida soostereotiiipide olemusest ja nende mdjust.

Tddtukassas kui tddturuasutuses voiksid olla soostereotiilipide baaskoolitus, lisakoolitused ja
tooriistad koolitundide labiviimiseks. Koolid oma praeguste teadmiste ja hoiakute baasil ei oska
karjdarindustajatelt tellida soostereotliipide mdju kasitlevaid koolitusi, kuid seda teemat saaks
pdimida muude ndustamisel kasutatavate materjalide ja teemadega.

Tootukassa infomaterjalid, mis on suunatud taiskasvanud téootsijatele, aga ka lapsevanematele,
voiksid kajastada soostereotiipide moju karjaarivalikutele ning soodustada stereotutbivabasid
valikuid. Karjaarindustajatel véiksid olla juhised, kuidas tddotsijate vdimalikke valikuid takistavaid
stereotiipe leevendada ning to6otsijaid vajadusel jdustada.

Soovitused to6andjate mojutamiseks

Tddandjate seas l1abi viidud muks palgavahemiku avaldamiseks téokuulutusel naitas, et réhudes
varbamise kiiruse ja téhususe argumentidele, on vbéimalik suurendada palgavahemikku avaldavate
todandjate osakaalu. Teisisbnu, mitte rdhudes kohustusele edendada soolist vdrdsust, vaid
motiveerides té6andjaid labi kasu, mida nad palgavahemiku avaldamisest saavad, on neid véimalik
panna tegutsema nii, et sellest laiemas plaanis vdidavad ka to6tajad.

Lisaks palgavahemiku avaldamisele on organisatsiooni tasandil olemas teisi héid ja teaduspoéhiseid
praktikaid, mille kasutuselevéttu tdédandjate seas tuleks soodustada (nt sooliselt tasakaalus
varbamis- ja edutamisnimekirjade koostamine, edutamiskriteerumite avaldamine ja teavitamine,
varbamisel oskustele baseeruvate (lesannete hindamine ja struktureeritud intervjueerimise
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kasutamine, vt rohkem Government Equality Office, 2018). Selliste praktikate laiemaks
kasutuselevotuks voiks silmas pidada jargnevat:

= Teha heade praktikate tooriistakast juhtidele ja personalijuhtidele tuttavaks ja
kattesaadavaks. Siin saavad rolli mangida eesrindlikumad mitmekesisust edendavad
tédandjad (nt Skandinaavia kontsernid, poliitikaid rakendavad suurettevdtted), aga need
praktikad voiksid olla kattesaadavad ka naiteks Vordsuskeskuse kodulehel. Nende praktikate
jagamise ja kasutamise tunnustamise algatus voiks tulla monelt kolmandalt osapoolelt:
naiteks Sotsiaalministeeriumilt, soolise vordsuse ja vordse kohtlemise eest seisvatelt
kodanikethendustelt, nais- voi meesarijuhtide kogukondadelt, tédandjate
esindusorganisatsioonidelt vdi personalijuhtimise organisatsioonidelt (PARE).

= Tobbandjad vobiksid uute praktikate katsetamisele olla avatumad, kui neile ainsaks véi
peamiseks eesmargiks ei ole seatud soolise vordsuse edendamine, vaid toé6andjale oluliste
murede lahendamine (nt t66jdupuuduse kontekstis kasutamata t66jéu potentsiaalile
réhumine) voi finantsnaitajate parandamisele viitamine (sooline tasakaal organisatsioonis viib
paremate tulemusteni). Need argumendid on olulised ka personalijuhi jaoks, kui ta pltab
saada juhi tuge, et senises personalitéds teha midagi teisiti.

= Toobandjatele néustamisteenuse pakkumine, kuidas luua soolist vordsust edendavat
organisatsiooni. Naiteks pakub praegu To6odinspektsioon ndustamisteenust, mis puudutab
toolepinguseadust, téotervishoidu ja tdédohutust; TooGtukassa pakub ndu erivajadusega
inimestele tédkoha kohandamise ndu, kuid vérdsuse edendamise osas on tddandjad jaetud
omapead.

- Soolise vordsuse kasu ja haid praktikaid selle edendamiseks organisatsioonis voiksid kasitleda
majandus-, ettevotlus- ja personalioppe oppekavad. Need teemad voiksid olla ka sobivate
taienduskoolituste theks osaks (nt juhtimiskoolitused, palgalébiraakimised jne). Soostereotiilipidele
ja mitmekesisusele suunatud koolitused ja programmid on siiski vastuolulise tulemuslikkusega
(Gorbacheva et al., 2019; Bezrukova et al., 2016) ning voivad tekitada moraalse digustatuse efekti
(moral licencing) ehk koolitusel osalenu on kindel, et juba ténu sellele on tema kaitumine vdrdsust
soodustav, ehkki tegelikult see nii ei pruugi olla. Siiski on leitud, et sellist riski saab maandada,
kasutades koolitustel vastavat ldhenemist. Arvestades Eesti tddandjate madalat teadlikkust on
nendest teemadest taseme- ja tdiendusdppes raakimine igal juhul vaga oluline.

- Kaaluda soolise vordoiguslikkuse plaani voi risikanaliiiisi kohustuse kehtestamist ettevotete
tasandil (kontrollijaks T6o6inspektsioon). Sooline vérddiguslikkus on teemana sarnane teiste oluliste
seadusega kaitstud Uhiskondlike vaartustega, nagu tédtervishoid ning -ohutus. Kui kasutada nende
teemade paralleeli, vdiks aktiivne riskide analllsimise kohustus aidata tédandjatel oma
organisatsioonis soolise ebavérdsuse tagajargedega kursis olla. Té6andjate hoiakute alased uuringud
naitavad, et tddandjad ei ole enda ettevottes naiteks soolisest palgaldhest teadlikud (Aavik et al.,
2020). Olukorra anallusi kohustus vdiks seisu parandada.

- Tobbelus soolise vordodiguslikkuse edendamise teemal oleks vaja tugevaid ja silmapaistvaid
eestkonelejaid ning soolise vorddiguslikkuse teemat tuleks vaartuste kdrval siduda ka efektiivsuse ja
edu teemadega.

Kéesoleva uuringu meetodis oli kesksel kohal nigimine ehk miksamine kui Uks vdimalus soostereotutpide
negatiivset moju leevendada. Soovitame koolides, téokohtades ja muudes asutustes katsetada erinevaid
l[&henemisi soolise vorddiguslikkuse teema esiletdstmiseks, nende hulgas vdiks julgelt proovida ka miksamist
(vt ka ideid Lisas 2). lgal organisatsioonil on oma eriparad ja sellest lahtuvalt saab kohandada ka enda
kollektiivile sobiva miiksu, mida testima asuda (m&o6tes tulemust enne ja parast sekkumist). Sealjuures olgu
organisatsioonis Uheks lahtekohaks muksude valikul kindlasti see, kui kaugel ollakse soolise vordsuse
teemade uldise teadlikkuse teekonnal.
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Lisa 1: Kvalitatiivuuringus osalejate kirjeldus

Tabel 1. Fookusgruppide kirjeldus

Sihtriihm

kirjeldus

Osalejate
arv, sugu

Piirkond

1 Opetajad
(pohikooli 5-9
klass)

2 Opetajad

(gimnaasium)

3 Lapsevanemad
(hoolekogu)

4 Personalijuhid

5 Personalijuhid

6 Varbamiseksperdid

7 Kool
Karjaarispetsialistid

8 Too6tukassa
karjaarispetsialistid
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Variatiivne grupp eri ainedpetajaid, kes
on ka klassijuhatajad. Opetajana
to6tamise staaz vahemikus 2—32 aastat.

Variatiivhe grupp eri ainedpetajaid, kes
on ka klassijuhatajad. Opetajana
tootamise staaz vahemikus 2—39 aastat.

Hoolekogu vdi vanematekogu juhid ja
likmed

20+ tootajaga ettevotted.
Organisatsioonis on t66tajaskonnas
rohkem mehi kui naisi. Valdkonnad: IT,
todstus, veevarustus ja kanalisatsioon,
transport, logistika, tehnikamuilk, ehitus)

20+ tootajaga ettevotted.
Organisatsioonis on rohkem naisi kui
mehi. Valdkonnad: avalik haldus,
t6dstus, jae- ja hulgikaubandus,
hoolekandeteenused, tervishoid.

Tippspetsialistide ja juhtide varbamisele
keskendunud ettevotted.

Uldhariduskooli karjaaridpetuse
Opetajad, karjaarikoorinaatorid, tlikooli
karjarindustaja, kutsekooli
karjaarindustaja

Karjaarindustajad ja karjaariinfo
spetsialistid

7 naist

7 naist

4 (3 naist,
1 mees)

7 naist

7 naist

2 naist

7 naist

7 naist

Parnumaa, Laane-
Virumaa, Tartu,
Raplamaa,
Harjumaa, Tallinn

Harjumaa, Tallinn,
Parnumaa,
Viljandimaa

Parnumaa, Parnu
Viljandimaa,
Raplamaa

Ule Eesti

Ule Eesti

Harjumaa

Laane-Virumaa,
Jarvamaa,
Jégevamaa, Tartu,
Harjumaa, Raplamaa

Laane-Virumaa,
Jégevamaa, Viljandi,
Tallinn-Harjumaa,
Tartu, Raplamaa
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Tabel 2. Siivaintervjuudes osalejad

Intervjueeritav

Organisatsiooni taust

Varasem kogemus

1 Koolijuht
(mees)

2 Koolijuht
(naine)

3 Koolijuht
(naine)

4 Koolijuht
(mees)

5 Personalijuht
(naine)

6 Tegevjuht
(mees)

7 Tegevjuht
(mees)

8 Tegevjuht
(mees)

9 Tegevjuht
(mees)

10 Tegevjuht
(naine)
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Gilmnaasium Ida-Virumaal

Gimnaasium Parnumaal

GiUmnaasium Jarvamaal

Gimnaasium Harjumaal

Ehitusettevote, meeste osakaal
kollektiivist umbes 80%, t66tajaid
100-249

Autode muuk ja hooldus, meeste
osakaal kollektiivist umbes 75%,
tootajaid 50-99

Betoontoodete tootmine, meeste
osakaal kollektiivist umbes 85-
90%, too6tajaid 250+

Finantsteenuste valdkond, naiste
osakaal kollektiivist umbes 85%,
tootajaid 20-49

Jae- ja hulgikaubandus, naiste
osakaal kollektiivist tle 90%,
tootajaid 100-249

Turismisektori ettevote, naiste
osakaal kollektiivist umbes 90-
95%, too6tajaid 100-249

Oppinud majandust, koolijuht
olnud 13 aastat, t66tanud ka
Opetajana (Uhiskonnadpetus,
majandus)

Koolijuht olnud 5 aastat, varem
tootas pikalt avalikus sektoris

Koolijuht olnud 1,5 aastat,
varem tdotas ettevdtluse ja
mittetulundusiihingute erinevate
arengukavadega

Koolijuht olnud 2,5 aastat,
varem 8 aastat dpetaja

Praegusel kohal 2 aastat, varem
tdéotas personalijuhina naiste
Ulekaaluga ettevottes
finantssektoris

Praegusel positsioonil 1 aasta,
varem samas ettevottes 7 aastat

Tootanud selles ettevottes 11
aastat, elanud varem 7 aastat
Rootsis

Praegusel positsioonil 10 aastat,
varem t66tanud erinevates
erasektori ettevotetes

Praegusel positsioonil 8 aastat,

varem tootas avalikus sektoris

Tootanud selles ettevottes pea
30 aastat, juhina umbes 20
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Lisa 2: Muksude ideed

Jargnevalt toome vélja ideid vboimalikest miksudest, mida t66 kaigus valja pakuti, kuid mis ei lainud

edasiarendamisele.

o leomenes

Raamistamine
1x10 vs 10x1

Praimimine
growth mindset
vs fixed mindset

Kisimuse
esitamine enne
otsust/valikut

EbatlUpiliste
valikute
valjapaistvuse
suurendamine
labi
silmatorkavate
naidete

Info
raamistamine —

palgaldhe algab
koolitunnist

Checklist
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Mitmekesisuse tagamise seisukohalt ei anna 10 korral 1 kandidaadi varbamine ja 1
korral 10 kandidaadi varbamine sarnast tulemust, sest varbajal ei ole samasugust
kohest lUlevaadet varvatavate profiilidest (Sutherland, R. (2019).. Sellest ideest
[&htuvalt on voimalik valja té6tada sekkumine/miiks, mis tooks karjaarindustaja/varbaja
ette laiema pildi nt viimasest 10 kontaktist/otsusest, et tuua tasakaalustatus
silmatorkavamalt esile.

10 viimase kandidaadi/varvatu esile toomine

Eelkdige Opetajatele, aga ka karjaarindustajate ja tédandjatele, voiks mdjuda ndé growth
mindset printsiibi meelde tuletamine sobivas kontekstis (Dweck, 2008; Dweck, 2014).
St réhutada, et edukuse maaravad eelkdige t60 ja vaev, mitte kaasasiindinud anded.
Growth mindset’i meeldetuletamine td6keskkonnas on naidanud stereotllbi ohu
vahenemist (BX2019). Koha voi kanalina voib kasutada dpetajate tuba, klassiruumi voi
ka virtuaalseid to6ruume ja keskkondi.

Idee inspiratsiooniks on ehitusobjektidel t666nnetuste vdhendamiseks Taanis
labiviidud katse, kus ehitajad nagid hommikuti peeglit koos sildil kisimusega: “Kes
vastutab téna sinu turvalisuse eest?” ning ka teised uuringud, kus just kiisimuse
esitamine on osutunud téhusamaks kui nt htldlause. Antud uuringu kontekstis voiks
hoolikalt sdnastatud kiisimus diges s6lmkohas sihtriihma tahelepanu oma kaitumisele
pdorata. Naeme, et selle miksu puhul on oluline persoona (nt teadlik vs tahtmatu
stereotltpne kaitumine).

Karjaarinbustajate ja dpetajate infomaterjalides (nt koolituste raames vodi vastavates
portaalides; vdimalikud kokkupuutepunktid selguvad uuringu kaigus) kasutada
ebatlupilisi naiteid, mis tdmbavad tahelepanu stereotllpidest erinevatele tdéovalikutele
ja labi konkreetsete lugude jutustamise muudavad need malus hiljem
kattesaadavamaks (availability bias).

Info esitamine erialade vahel esinevate palgaerinevuste kohta muutis Itaalia tidrukute
erialavalikuid vahem stereotiipseks, sest murdis intuitiivse soostereotiiibist Iahtuvate
eelistuste domineerimist ja lisas argumendi ebastandardse valiku tegemiseks (Barone
et al., 2019). Proovime sarnast lahenemist ka Opetajate seas, kes samuti ei pruugi olla
teadlikud erinevate erialade valjavaadetest.

Checklist meeldetuletusena vahetult enne olulist otsust vdi perioodi.

Checklistid aitavad inimestel n6 ree peal pusida ja tuletavad meelde, mis on oluline.
Lisaelemendina vbiksime kasutada progressi nditamist, st osad vajalikud sammud on
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Egole pai —
peegel
kisimusega

Lubadus /
Commitment
contract

Loo jutustamine
Iabi Gihe ohvri /
kangelase

Tagajargede
réhutamine

Soolise
vordsuse
sénumitooja:
edukas
meesjuht

Tagasiside +
ranking + norm

Palganumbri
avaldamise
ajendamine —

Uus soolise
vorddiguslikkuse
indikaator ja
margis
ettevotetele

Sobivad
eestkdnelejad
Opetajatele

Oppematerjalide
miksud
(materjalid
Opetajatele)
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juba tehtud, mis on samuti end teistes valdkondades hea miiksuna téestanud
(kliendikaartidel templite kogumine; keerulise protsessi voi kisitluse kdigus progressi-
riba funktsiooni kuvamine jms)

Nt kontrollkiisimused &petajale: kas oled delnud sellist ja sellist stereotitpset asja?

Koolides fuusilises keskkonnas, ndide tdpsemalt kirjeldatud piloteerimise peatikis..

Ainebpetajate Uhendused/uudiskiri PARE kaudu?
Lubaduse andmine, eriti kui see on mingil viisil avalik, annab tduke tegutsemiseks.

Mdne ainebpetajatele suunatud uudiskirja vms infovahetuse raames.
Soostereotilipide tagajargede valjapaistvuse tdstmine, dpetaja rolli rohutamine.
-Soostereotilpidest sunnitud karjaarivalikutest kasvavad dnnetud taiskasvanud.
-Kaaluda paralleelselt positiivsete edulugude ja 6nnetumate juhtumite valjatoomist.

Robertkittilik meesjuht oma kogemust jagamas ning julgustamas tédéandjaid, et sooline
tasakaal on ettevotte eesmarkidega kooskdlas.

Tavaparaselt votavad sel teemal séna naised ja pehmemate ametikohtade esindajad
(personalitdotajad, ministeeriumide néunikud jne).

Viimaste kandideerijate pohjal tookuulutusele tagasiside ning vordlus teiste ja normiga
(nt naiskandidaatide osakaal vm mdddik)

Palganumbriga t66kuulutus tduseb otsingus esile
CV Keskus juba kasutab seda

Peresdbraliku ettevdtte margis (hetkel 14 kriteeriumit, soolist vorddiguslikkust pole
kasitletud). Selle raames vdimalus checklist ise valja tétadal!

Fontesel on kasutusel ka vérdse palga margis.

Meesdpetajad, kes rédagivad poiste teemal (nt Martin Saar, Aare Ristikivi), austatud
teadlased jne.

- Stereotutpide moju raamistamine kaotusena (loss aversion): tidrukud ja poisid,
kes ei ole tddga rahul voi kelle karjaaritee on pikem, kuna ei jalginud enda huvisid
vOi oskusi. Mitte dpilaste hirmutamiseks, vaid dpetajatele moju selgitamiseks. Voi
siis nt naisjuhtide védhesuse mdju jne

- Stereotutpide mdju raamistamine (framing effect) mélema soo ldikes, et teemat ei
kajastata vaid ,naiste teemana“

- Kindla aja loomine (prompting) teema kasitlemiseks koolis ja nt &pilaste enda
disainitud, ette vdetud tegevuste soodustamiseks. Nt vorddiguslikkuse voi
karjaarivabaduse paev vms.

- Opetaja voiks kiisida 6pilastelt parast kasitlemist tagasisidet (feedback), et dppida
enda teadlikkuse kasvatamise positiivsetest méjudest. Kogutud kogemuslugusid
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voib lisada ka dpetajate juhendmaterjalidesse, et soodustada positiivset seost
sooliste stereotiilipidega tegelemisega.

Soolise vordodiguslikkuse alaste levinud hoiakutele viitamine materjalides (social
norm), et kehtestada péhiméotet kui normi (peavad olema levinud positiivsed
hoiakud, nt et igatiks peaks t66 valima vastavalt individuaalsetele vdimetele ja
huvidele jne), et tekiks tunne, et ei ole pealesurutud norm.

Opilastele antavates dppematerjalides karjaarivalikute kui ,véimaluste
maksimeerimise” kasitlemine. Naiteks et kui karjaarieelistused ei ole selged, siis
tuleviku mina jaoks on kasulik praegu teha rohkemad eksameid, minna
glimnaasiumisse jne. Laheb kokku growth mindset miksuga, kui réhutada t66
olulisust vdimaluste maksimeerimisel. See miiks eeldab, et &pilastel ei ole oma
vdimetes kindlad ja voivad seega teha otsuseid tuleviku arvelt.

LISAKS: Uldine véljapaistvus, pildipank, sootundlikud/ -teadlikud 8ppematerjalid, infovoog, nt Opetajate Lehe
,Sooaken” dppematerjalide ja infokildude edastamiseks. See on lilesanne Sotsiaalministeeriumile, Harnole voi
Voliniku biiroole -- Uhendada varasemate projektide materjalid, nt Break projekt (nt mang ,Téde vdi nagu*),
haridusjasugu.ee jt varem toodetud materjalid. Uus Vérdusekeskus on osaliselt seda rolli téitmas.

Lugemissoovitus lisaideedeks: Lisa Kepinski ja Tinna C. Nielsen (2020) ,Inclusion nudges guidebook*

© Kantar Emor 2022
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Lisa 3: Opetajatele saadetud materjal

SOTSIAALMINISTEERIUM

S
W

msoN
SOOSTEREOTIP?

Kas oled mdarganud...

...tthiskonnas levinud lihtsustavaid arusaamu selle
liohta. millised naised ja mehed oma loomull on
vol milline valimus. kaitumine. roll voi amel neile
sobib?

...kuidas need uskumused mojutavad naisi ja mehi
valima teatud erialasid. Litumis- ja
suhtlemisviise ning pohjustavad nende erinevat
lohtlemist ja staatust iihiskonnas?
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Lisa 4: Noorte lood soostereottupidest (7.-
12 .klassi opilastelt)

1. Algklassides oli vahetevahel vaja tdsta toole ja laudu teistesse klassidesse véi aulasse. Opetajad
palusid alati omale tugevaid poisse appi, et nad aitaksid toole ja laudu liigutada. Alati métlesin, et
miks ei voiks ka tidrukud toole tbsta ja aitasin alati ise kaasa.

2. Minu klassis olid tidrukud pesumasinad. Kui 6petaja tllides nende poolt oli siis oli ta koheselt
seksistlik

3. Minu koolis on paljud 6petajad arvamusel et poisid on tugevamad kui tidrukud (kuigi see on tdsi)
tahavad 6petajad tugevaid poisse appi

4. Mangisin lasteaias palju poistega autonurgas, kuigi mangisn tidrukutega ka siis enam jaolt ikkagi
poistega. Mul oli poistega head suhted. Kui me lasteaia Idpetasime saime kirjutada midagi iga lapse
kohta meie lasteaiarihmas. Tudrukud kirjutasid minu kohta enamasti seda, et mangin palju poistega
ja autodega. Samal ajal kui poisid kirjutasid, et ma oskan hasti auto garaaze klotsidest ehitada.

5. Ma lugesin netist Uhte olukorda kus meeste kaest kisiti kelle poole nad pé6érduvad, kui neil on elus
raskusi ( depressioon, paanika hood jne), peaaegu kdik mehed vastasid “Mitte kellegi, ma olen
mees”.

6. Kui olin vaiksem kaisin akrobaatika trennis, kus me peamiselt tegime paaris harjutusi. Tol ajal olin
peenike, painduv ja oskasin erinevaid elemente mida teised ei osanud. Paarid tegi treener alati
niimodi et paaris oleks Uks poiss ja Uks tudruk. Treener pani alati poisid alumisteks paarides ehk
inimesteks kes hoiavad oma paarilist dhus vdi viskavad neid saltose. Minule oleks palju rohkem
sobinud olla Glemine ehk inimene kes teeb saltosi ja muid elemente ja muid painduvaid elemente.
Kui seda treenerile seda Utlesin vastas ta: “Mehed peavad olema tugevad ja ei ole kunagi tleval”.

7. moned utlevad et see imelik kui tudrukud 180+cm ja peavad kannatama selle all kuidas koik
kommenteerivad nende pikkust

8. Kogu aeg teevad kdik kommentaare koikide riietuse ule. Kui tidruk kannab naba sarki tahab ta kohe
koéikide tahelepanu, aga kui ta kannab lohvakaid riideid peaks ta riietuma rohkem “nagu tiadruk”.

9. mulle on 6eldud, et sa ei ole 6ige naine kui sa ei taha lapsi ja stuinnitada ning seega pole sul digust
raakida naistedigustest kuna pole téeline naine niidelda

10. Tihtipeale noomitakse noori neiusid, et nii ei istuta, raagita jne. Poistele aga sama kaitumise korral
tehakse vabandus, et ‘poisid jddvad poisteks’ voi ‘nemad saavadki hiljem suureks erinevalt
tudrukutest'..

11. Paljud minu meessoost sdébrad pdlgavad enda emotsioonide valjendamist. Maletan korda, kui mu
meessoost sdber radkis enda elust Ghe kurva ja lausa traumeeriva loo ja kdik tidrukud hakkasid
lohutama ja kaastunnet talle avaldama. Seda kuuldes ta kommenteeris kiiresti juurde, et tal ei ole
midagi viga ja et “Kui ma isegi oleksin kurb, siis ma ei naitaks seda valja sest ma olen mehine
mees.”

12. Alati kui koolis tahetakse objekte liigutada (toole, pinke), siis vajatakse tugevaid poisse, mitte
tidrukuid

13. Kehalise tunnis pannakse soojenduseks ainult tidrukud hiippenddriga hiippama, poistele aga
Oeldakse, et venitage end soojaks
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14.

15.

16.
17.

18.
19.
20.
21.
22.

23.
24,
25.

26.
27.
28.
29.
30.
31.

32.
33.

34.

35.

36.

37.

38.

Kui ma olin vaiksem siis tahtsin vaga minna jalgpallitrenni ja vanema generatsiooni inimesed nagu
naiteks mu vanema kisis mult: “aga miks? Sa oled titarlaps ju.” Ei lainud 16puks jalgpalli mangima
kuna méjutused olid liiga suured:)

Koolis t666petuse tunni raames pidid tidrukud tegelema kasitédga ja poisid puutdédga. Vahetada
polnud vdimalik.

poistele 6eldakse juba maast madalast, et nende emotsioonide valja naitamine ei ole mehelik.

Tihti kui naistega midagi halba juhtub (vaarkasutamine, ahistamine), siis leitakse pdhjuseid miks
naine sellisesse olukorda sattus, nt miks ta viibis seal Uksinda, mis tal seljas oli, miks ta
ettevaatlikum ei olnud— ta ju teab et nii vdib juhtuda. R6hutatakse juba varakult tidrukutele, kuidas
end kaitsta jne, mis on vaga dige, kuid ennekdike tuleks dpetada poisse juba varakult, kuidas
viisakat ning 6igesti kaituda

Alati on tugevaid poisse appi vaja midagi rasket tdstma, mitte kunagi tugevaid tiidrukuid. ()

Mehed voiksid date’il maksta

meessoost toodtajad saavad enamasti suuremat palka ning ks argumentidest selle vastu on alati, et
nt naissoost teenindajad saavad suuremat tippi ja mehed jéuavad rohkem

Kui on toimunud teedel avarii véi autojuht on aeglane siis eeldatakse et on naisjuht.

Peale klassidhtuid ja koos klassiga kokkamist Utles 6petaja, et neiud jadvad koristama. Poisid laksid
alati varem minema ja meie kutrisime nende mustust. Kui ménikord poisid ikka tagasi kutsusime siis
koristasid nad nii lohakalt, et pidime Ule tegema.

Iga kord kui midagi fusilist on vaja teha, palutakse appi poisid (toolide, asjade t6stmine).

koik nimetused inimestele, ametid I6ppevad -mees. nt torumees, arimees

Enamik inimesi usuvad siiani, et rilded peaksid olema jaotatud soo jargi. Tlidrukutelt oodatakse
koguaeg kena ning korralikku valjanagemist, poiste valimusele niivord palju tahelepanu ei pddrata.
Kui keegi ka tanaval kannab midagi, mida tavaliselt kannavad vastassoo esindajad, saavad nad
palju kommentaare voi imelikke pilke.

Kooliballil oli véistlus kus oletati et tidrukud ei oska lipsusélme teha ning poisid pidid dpetama
Mehed peavad alati olema tugevamad.

mu &de on alati tahtnud teha puut66d, kuid tal pole koolis olnud seda vdimalust kuna 6eldakse, et
puutdd on ainult poistele.

Kui koolis deldakse, et on vaja paari tugevat poissi asju tdstma aga enamus tidrukud saavad ka
sellega hakkama

Kehalise kasvatuse tunnis valisid 6petajad soojendust juhendama alati Uhe kindla tidruku, kes neile
kéige rohkem meeldis ning kellelegi teisele nad seda Ulesannet ei usaldanud/andnud.

Alati kui on koolis vaja abi millegi tdstmisel, siis kutsutakse poisse appi.

Kehalise kasvatuse tunnis pidid poisid jooksma 4 ringi ja tidrukud pidid 3.

Kunagi, kui meie klassile tuli uus kehalise kasvatuse 6petaja, hakkas ta rddkima riietusest. Ta Utles,
et poisid vdivad kanda, mis tahavad, aga tudrukutel peavad 6lad kaetud olema ja pikad puksid.
Opetaja (itles, et muidu see vdtab poiste tdhelepanu ja ka temal, kui meesépetajal, oleks ebamugav
sellist riietust ndha (kui see on tegelikult taiesti normaalne trenniriietus)

Opetajad eeldavad, et poisid on tugevamad ja vastupidavamad, eriti kehalises kasvatuses. Poisid
jooksevad rohkem ringe, teevad rohkem harjutusi, samuti ka asjade tassimine.

Tadrukute koolivorm (seelik peab olema pdlveni sark Uleni kinni) vaga seksistlik sest et naised
peavad oma keha katma ja naiste keha on llelldse hasti lle seksualiseeritud meeste poolt
Kehalise kasvatus algklassides oli poistel ja tiidrukutel koos, méngisime kdik koos palli. Uneksanda
klassi 16pust ere malestus: poisid kaisid korralikus spordi saalis (mitte meie kooli saalis) mangimas
palli, tidrukutega tegime kooli lahistel kepikdndi. Kui kiisisime, miks meie ei mangi palli, kaskis
Opetaja meil ainult tempot tésta ja ignoreeris kisimust

Kehalises kasvatuses, selleks et poisid saaksid viie, peavad tegema rohkem katekdverdusi kui
tudrukud

Lasteaias eelistasin mangida poistega. See oli, aga vddrastav teisetele tidrukutele minu rihmas.
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39.

40.

41.
42.

43.

44,

45,

46.

47.

48.

49,

50.

51.

Eeldatakse et poisid on fiusiliselt paremas vormis, naiteks kehalises kui antakse poistele ja
tidrukutele Ulessanded eraldi (kogustes) antakse tiidrukutele vahem ja kui klassis tahetakse midagi
Umber tdsta kusitakse tavaliselt poisse appi.

Tob6petuses ei saa poisid kiipsetada ning tidrukud ei saa teha puidutédd ma arvan et see voiks olla
valikuline

Kui 6petajal klassis millegiga abi on vaja kutsutakse tihtipeale poiss appi.

Meil on koolis kehalises kasvatuses uks veerand, mis on kohustuslik tantsimiseks. Jargmise
veerandi alguses on tantsuvdistlus. See on kohustuslik ainult tidrukutele. Poistel on samal ajal n6
tavaline keka, kui meil on keka tunnid tantsimiseks. Tihti kooli poolt antud ajast ei piisa, et tants
korralikult selgeks saada, niiet peab ka koolivaliselt proove tegema, et sellest lldse midagi saaks.
Vabanduseks on "Aga paljud poisid ei taha ju tantsida!" Ok. Ma tean palju tiidrukuid, kes ka ei taha
tantsida. See pole mingi vabandus.

Mu vanemad kaituvad minu ja mu vennaga erinevalt. Minu tuba on téis Disney printsesseid ja
kaisuloomi. Mu kunagised riided kdik roosad. Mu venna tuba on sinine ja tais autosid. Mu emale on
tahtis, milline ma valja nden. Ma ei tohi omaenda juukseid Idigata, sest mul on nii ilusad pikad
juuksed ja ma muutun kuidagi koledaks, kui ma Idikan ning "tidrukutel ei ole liihikesed juuksed. Kui
aga mu venna juuksed muutuvad liiga pikaks, siis ta pakub kasvdi ise need lihikeseks ldigata. Kui
ma toon selle talle valja, siis ta ttleb "Jah, aga ta on poiss ja sina oled tlidruk"

Minu naissoost kehalise kasvatuse dpetaja pahandas Ukskord meie klassiga, et me liiga "laisad
oleme" ning kui me piisavalt tugevad ei ole, siis me ei saa tulevikus ise lapsi sinnitada ning peame
endale keisrildike saama.

Olin filosoofiaringis ning jutuks tuli sooidentiteet. Kuna mu pereliige on mittebinaarne, oli dpetaja
poolt esimeseks ja hiljem ka ainsaks arvamuseks, et ta on segaduses ja ei tea, mida tahab. Tema
jutust kélas labi, et trans inimesed on ohuks meie vananevale Uhiskonnale ja me ei tohiks seeparast
inimeste soovaljendust toetada. Taaskord on bioloogiliselt naiste suurim (siin kontekstis ainus)
kasutegur sunnitamine.

Kui ma kunagi trumme mangisin, siis kdik pidid valja tooma, et ma olen tidruk. Nagu see on mingi
imeasi mida pole varem nahtud. Parast 10ndat korda hakkas ausalt juba narvidele kaima.
Pdhikoolis oli meil Uks poolaasta poistega tundide vahetus, tidrukud I&ksid puutédsse ja poisid
sama ajal kokandusse. Maletan, kuidas puut6ds ei saanud tiudrukud teha muud kui lihvida vai teha
mdnda muud “kerget ja ohutut” t66d. Samas kui poisid tegid puutdds kdike. Vabanduseks toodi see,
et me oleme tudrukud, me ei pea oskama seda ja me pole selleks piisavalt head, tugevad

Kunagi, kui olid vahetuses poiste ja tudrukute t66dpetused. Puutdd ja kokandus. Poisid tegid
kokanduses vbileibu (samas kui tudrukute kokanduses oli juba esimesel tunnid vaja midagi
kipsetada, muudel tundidel ka tehti keerulisemaid toite). Tudrukute puut66s tooks naiteks
pannilabida ja tulbi tegemine. Kusjuures pannilabida juures kéik mis me tegime oli selle pannilabida
lihvimine ja sellesse augu tegemine. Uldse see, et t66dpetus on sooline on vaga kahtlane. (tlidrukud
omblesid ja kokkasid, poisid tegid puutdd)

Alternatiivsema muusika vallas (metal, punk, rock jms) mis on tihti olnud enamasti meeste méju all,
vaadatakse nais-fannidele ja artistidele rohkem alla. Arvatakse, et nad on fannid lihtsalt selleks, et
meestele meeldida v6i moe parast. Neid voetakse vahem tdsisemalt.

Minu kirjanduse 6petaja on korduvalt teinud seksistlikke ja misogllnseid kommentaare. Naiteks
teeb ta markusi tidrukute valimuse pihta. Just hiljuti arutlesime tunnis ihe teose teemadel ja ta ltles
nii nalja viluks: “Kuidas sina Lilli ei tea seda, piinlik lausa, ootasin sinust paremat. Ma saan aru, kui
Kadri ei tea, sest tal on teised vaartused, noh lillad juuksed ja nii.” Samuti kommenteerib ta tidrukute
riietust pea iga tund, poiste puhul mitte. Veel on ta kunagi aktusepaeval klasse pildistades thele
klassile 6elnud nii: “Noh ilusate saartega tidrukud tulge ettepoole, aga Madli, sina jaa taharitta.”
Minu onututar kandis Uhel pdeval seelikut ja inimesedpetuse dpetaja Utles talle, et niiviisi ei ole
sobilik koolis kdia. Ta on 12-aastane.
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Lisa 5: Personalijuhtide uuringukutse

Saadetud juunis 2021 ja augustis 2021, siinkohal toome vélja kutse uuema versiooni:

Hea juht vbi personalitdétaja,

Konsultatsiooni- ja uuringufirma Kantar Emor pd6rdub Teie poole seoses kaimasoleva
Sotsiaalministeeriumi uuringuga, mille Gheks osaks on uurida td6andjate varbamisprotsesse puudutavaid
hoiakuid.

Miks vastata?

e Teie tagasiside aitab moista, milliseid toetavaid tegevusi on organisatsioonide jaoks vaja valja
arendada.

e Soovi korral jagame Teiega uuringu tulemusi.

e Loosime vélja Partner e-kinkekaarte vaartuses 20 eurot tiikk.

Ootame kiisitlusele vastama organisatsioonide personalijuhte, juhte voi teisi to6tajaid, kelle tdéoilesannete
hulka kuulub personaliklisimustega tegelemine.

Palun jagage meiega oma arvamust, vastates kisimustele siin: link

Kdik Teie vastused on konfidentsiaalsed*. Vastamine toimub Emori kusitlusserveris ja vétab vaid umbes 7
minutit aega. Vastata saab nii arvuti kui telefonis. Soovi korral on véimalik vastamist katkestada ning jatkata
hillem. Teie vastuseid ootame niipea kui vdimalik, ankeet on vastamiseks avatud 22. augustini.

Uurimisrithma nimel koostoo eest ette tanades,

Heidi Reinson
Kantar Emori juhtekspert
Heidi.Reinson@kantar.com

*Teie osalemine uuringus on konfidentsiaalne ning Teie vastuseid ei seostata Uhelgi etapil Teie isikuga.
Ligipdas uuringu andmetele Uksikvastuste tasandil on ainult Kantar Emori uuringuriihmal. Uuringu tellija néeb
tulemusi ainult koondatud kujul (kdigi vastajate hinnangud kokku). Samuti jagatakse soovijatega uuringu
tulemusi ainult Uldistatud kujul. Kui Te jatate soovi korral oma kontaktandmed uuringu tulemuste saamiseks
jalvdi loosimiseks, siis neid hoitakse Teie vastustest eraldi ning ei seota Teie vastustega. Teie kontaktandmeid
kasutatakse ainult Teile tulemuste saatmiseks/loosimises ning need havitatakse peale mainitud tegevuste
elluviimist.
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Lisa 6: PARE eeluuringu pohitulemused

Kusitlus ettevdtte juhtide ja personalitdotajate seas
august-september 2021
Valim: 111

Vastajate taust:

% n
Kdik 100 111
Mees 2 2
Sugu
Naine 98 109
Vanus 100 111
24-39 32 35
Vanusegrupp 40-49 44 49
50-61 24 27
Organisatsiooni juht 4 4
Organisatsiooni personalijuht 50 55
Positsioon Muu organisatsioonis personalikiisimustega tegelev td6taja 32 35
keskastme juht, tiimijuht 14 15
Spetsialist 2 2
alla 1 aasta 3 3
Kui kaua olete 1-3 aastat 10 11
pgrsonalitééd 3-5 aastat 21 23
teinud? 5-10aastat 16 18
Ule 10 aasta 50 56
0-1 téotajat 0 0
2-4 tootajat 2 2
5-9 tootajat 0 0
10-19 téotajat 1 1
Tootajate arv
20-49 tdodtajat 4 4
50-99 tdodtajat 6 7
100-249 tootajat 24 27
250 ja enam td6tajat 63 70
Naistdotajate Alla 40% 23 26
osaka_al o 40-60% 27 30
organisatsioonis Ule 60% - 55
pdllumajandus, metsandus, kalapuik 0 0
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Maetddstus 0 0
téotlev td6stus 15 17
elektrienergia, gaasi, auru ja konditsioneeritud 8huga varustamine 1 1
veevarustus, kanalisatsioon, jdadtme- ja saastekaitlus 1 1
Ehitus 5 5
hulgi- ja jaekaubandus; mootorsdidukite ja mootorrataste remont 5 6
veondus ja laondus 4 4
majutus ja toitlustus 2 2
info ja side (kirjastamine, filmide ja telesaadete tootmine, meediateenused,
iy ; NI S 12 13
elektrooniline side, programmeerimine ja konsultatsioonid, infoalane tegevus)
Ettevdtte voi
asutuse finants- ja kindlustustegevused 5 6
pohitegevusala kinnisvaraalane tegevus 1 1
kutse-, teadus- ja tehnikaalane tegevus (juriidilised tegevused, arvepidamine,
oo . . ) - . ' 1 1
arhitektid, insenerid, teadus- ja arendus, reklaam ja turu-uuringud, veterinaaria, muu)
haldus- ja abitegevused (rentimine t66hdive,reisikorraldus, turvatdd, hoonete ja 3 3
maastike hooldus)
avalik haldus ja riigikaitse, kohustuslik sotsiaalkindlustus 23 26
Haridus 5 5
tervishoid ja sotsiaalhoolekanne 15 17
kunst, meelelahutus ja vaba aeg (loome, kunst,muusika, raamatukogud, muuseumid
o . . ~ ; 0 0
arhiivid, hasartmangud, sporditegevused,, I6bustus ja vaba aeg)
muud teenindavad tegevused (sh. arvutite, tarbeesemete ja kodutarvete remont) 3 3
Kuni 3 aastat 4 4
3-10 aastat 14 15
Kauaon 11-15 aastat 5 6
organisatsioon
tegutsenud 16-30 aastat 37 41
Ule 30 aasta 39 43
Ei oska 6elda 2 2
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Pdhitulemused margise teemal:

%

Koik 100

Sooviksite julgustada ka vastassugu Meie juures ei kiisi amet sugu 42

kandideerima ning selleks otsustate Meie juures on t666nnelikud nii naised kui mehed 21

panna tookuulutusele vastava margise. | Kandideerima on oodatud nii naised kui mehed 17

Millise variandi teie ) Meil on t66d nii naistele kui meestele 13

ettevdte/organisatsioon valiks? Oodatud on igast soost kandidaadid 7
Oodatud on igast soost kandidaadid 37

- . . . Meil on t66d nii naistele kui meestele 27

lll/iI:gfégt?g?ﬂggﬂzkosrganlsats,loon Meie juures on t666nnelikud nii naised kui mehed 15
Meie juures ei kusi amet sugu 14
Kandideerima on oodatud nii naised kui mehed 7

) L . _ Kindlasti ei leiaks 5

Kyl tc")enaollselt_!elgks sellise _ Téenaoliselt ei leiaks 35

sBnastusega margis kasutust teie PSR -

organisatsiooni tookuulutusel? T6enaoliselt leiaks 50
Kindlasti leiaks 10
Meile kandideerib niigi piisavalt palju eri soost inimesi 29
Sooline tasakaal organisatsioonis pole teema, millele oleks vaja 16
eraldi tdhelepanu pddrata

Miks selline mérgis ei leiaks kasutust? g/:‘?)lbele\/:rch]jik:inlgf]eonnd|:Ske leida mehi/naisi, mdrgis seda 22
Muu pdhjus, palun kirjutage 16
Oluline pole té6taja sugu, vaid oskused; ei pea digeks sugu 18
réhutada

Kas te olete seni varbamises teinud Jah 23

midagi, et suurendada soolist Ei 60

tasakaalu teie organisatsioonis ehk X n

varvata senisest enam mehi vai naisi? | Ei oska oelda 17

Mida olete selleks teinud (nt to6kuulutuse sénastuses voi varbamisprotsessis lildisemalt)?
Lahtised vastused

Hoian sooneutraalset pdhimdtet varbamises Uldiselt.

Jagan infot kandidaatidele, et sobiv nii naistele kui meestel, soo eelistusi ei ole, vordsed voimalused,
kisimus on vaid motivatsioonis ja oskustes/nbéuetele vastavuses. Kuivdrd organisatsioonis on tlekaalus
naised, siis plutame silmas pidada varbamisel alati ka meeskonna uldist toimimist, sisekliimat ning seda,
kes vbiks paremini sobida. Ménikord vérdsete kandidaatide (mees ja naine) puhul (oskused, isiksus,
motivatsioon) oleme teinud pakkumise nt mehele. Kuulutuse peal ei ole kasutanud praegu eraldi kutset
meestele ja naistele.

julgustanud ka mehi kandideerima

Kasutanud varbamiskuulutuses omatddtajate pilte, kus on esindatud erinest soost ja vanusest inimesi
Kui on olnud arvestatavaid meeskanditaate oleme neid eelistanud (lldiselt on asutuses naiste Ulekaal).
Kujundanud kuulutusi ja lihvinud teadlikult sénastust, et ligi meelitada soovitud sihtrihma.

kuna meil on suur naiste Ulekaal, siis oleme téokuulutstele lisanud meeste pilte (on ka naiste piltidega
kuulutusi)

Kuulutus peab olema valjakutseid pakkuv.

Kuulutuste pildikeelt kindlasti jalgime (tasakaalustatult mélema soo esindajad pildid vdi valdkonnas, kus
meeste Ulekaal, kasutanud pilte, kus just on naised sedalaadi t66d tegemas).

lisanud t60sisu osas detaile, kust saaks aru, kui kerge/raske see on ja kuidas sobib erinevatele inimestele

(nt raskuste tdstmise puhul info, tddvahendite kohta info). Tegutseme tehnilises maailmas ja teinekord
kasutame visuaale ja keelt, et julgustada erinevaid inimesi kandideerima
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Mudtide murdmine juhtide seas, et teatud ametikohale sobivad kas naised v6i mehed.
Oleme lisanud td6kuulutusse: Té6 on sobilik nii naistele kui ka meestele

Oleme t66kuulutustes eraldi valja toonud et me ei diskrimineeri.

Oleme vordsete kandidaatide puhul eelistanud vahemust

Réhutanud fuusiliselt rasket tédsisu

sihtotsingu p66rdumised

Sobiv foto (inseneritddl naine ja mitte mees), sooneutraalne tekst

Teadlikult valinud nii naisi kui mehi.

téokuulutuse soolist tasakaalu ei suurenda. Tuleb teha muid tegevusi: praktikandid, praktikante aktiivselt
toole votta, mentorid praktikantidele voi uutele td6tajatele vdi noortele, et kindlustada, et nad kindlasti
oma t66s edasi jouaks, eduelamusi saaks jne. koostdd koolidega, et teatud erialadele astuks sisse ka
rohkem naisi jne.

Téo6kuulutuses ei ole midagi teinud, ei ole eraldi valja toonud, et sobib nii naistele kui ka meestele. Oleme
hoidnud neutraalsena, Iahtunud sellest, et inimesel peaks olema soov sellel kohal té6tada. Kandideerivad
nii naised kui ka mehed. Varbamisprotsessis oleme putdnud jalgida seda, et mdlemat soost kandidaadil
oleksid vérdsed voimalused edasi liikumiseks, aga tunnetuslikult véib 6elda, et osad juhid otsivad tiimides
rohkem soolist tasakaalu kui teised.

Tookuulutuses mitte, aga kui kandidaadid on vdrdse kompetentsiga, siis eelistame seda, kelle sugu on
antud grupis haruldasem.

Tookuulutuste jagmisel kasutanud vastassoo tuge/toetust.

Valinud kuulutusele foto, mis naitab, et see pole ainult naiste/meeste ametikoht - né traditsiooniliste
meestetddde (tehniline operaator nt) kuulutusele valinud naisefoto ja teenindaja kuulutusele mehega nt
voi kasutanud grupipilti, kus on noored-vanad, mehed-naised, et anda sdnum, et see 166 sobib kdigile,
kes seda soovivad.
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Pohitulemused palgavahemike avaldamise teemal:

% n
Koik 100 111
Kas te olete oma viimase 2 aasta Jah, avaldame alati 5 5
tookuulutust.el a~\_/aldanud . Jah, avaldame teatud ametite puhul 32 36
palganumbirit vdi palgavahemikke — -
mis aitaks tdotsijatel enne Jah, oleme mdnikord proovinud 24 27
kandideerimist mdista antud
ametikohal teenitava to6tasu Ei, pole kunagi avaldanud 39 43
suurust?
Palk s6ltub kindlast kandideerijast ja tema eriparast, seda ei saa
44 47
ette pakkuda
Me ei taha, et konkurendid saaksid infot meie palgatasemetest 25 26
V6ib mdjutada praeguste tdotajate ootusi oma palgale 22 23
Meil ei ole kindlat palgasusteemi, seetottu ei saa ka vahemikku 16 17
Mis pbhjustel te ei lisa (alati) avalikustada
tookuulutustele palgavahemikkus | vahendab kandidaatide hulka 13| 14
Tdmbab ligi vale sihtriihma 10 11
Tdmbab ligi liiga palju kandideerijaid 1 1
Muu p&hjus 17 18
Ei oska 6elda, see pole kunagi jutuks tulnud 14 15
Aitab varbamisel aega kokku hoia 57 63
Toob digemaid ja kvaliteetsemaid kandidaate 37 41
Kindla ja Iabipaistva palgasiisteemi olemasolu 35 39
Mis teid motiveerib/motiveeriks Aitab rohkem kandidaate ligi ttmmata 19 21
palgavahemikku avaldama Soov katsetada 14 16
Muu pdhjus 7 8
Kui kéik avaldaksid 3 3
Mitte miski 3 3
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Lisa 7. Margise kujundused
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Lisa 8: CV Keskuse kiri tooandjatele
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CVKESKUS.ee

Suurendage kandideerijate arvu!

Tostke toopakkumise Infoturbe spetsialist (Tallinn) nahtavust ja
suurendage kandideerimisaktiivsust lisades toopakkumisele pakutava
palgavahemiku!

Soovitame toopakkumisele lisada palgavahemiku, sest see:
+ Suurendab kandideerijate hulka keskmiselt 66%.

+ Vahendab riski, et valja valitud kandidaat pakkumisest loobub.
+ Hoiab varbamisel kokku Teie vaartuslikku aega.

Nimelt on tooturu-uuringud naidanud, et tootasu varjamine on
peamine pohjus, miks kandideerimine katkestatakse. Toovotjate ootus
palgapakkumist naha on mdistetav, sest teadmata pakutavat
palgataset, on vaga keeruline langetada otsust tookohta vahetada.

Palgavahemiku avalikustamist soovitavad ka:

Swedbanki personalidirektor Ulle Pind: "Aus ja avatud suhtiemine
oodatava to6tasu osas aitab voimalikel kandidaatidel hinnata enda
ootuste ja ettevotte pakkumise sobivust. Olemasolevatele tootajatele
annab palgavahemiku avalik info aga perspektiivitunde ja teadmise
oma tasu voimaliku kujunemise kohta. lgal toosuhtel, mis rajaneb
Iabipaistval ja avatud suhtlemisel, on paremad voimalused edasi
arendada monusaks teekonnaks."

Tooonne uurija Tiina Saar-Veelmaa: "Labipaistvus palganumbris
toob kandideerima paris sinu to6tajad. Mitte Gnneotsijad ja Ongitsejad.
Avatud palgaga pakkumine on mark sellest, et hoolid oma inimestest,
oled tooandjana ehe, aus ja vaartustav.”

Saate toopakkumisele lihtsasti palgavahemiku lisada, logides tooandja
kontole ja klikates toopakkumise muutmise lingil.

Login sisse

e |
Edukat varbamist!
CVKeskus.ee

CVKESKUS.ee

CVKeskus.ee on Eesti juhtiv varbamistehnoloogia ettevdte ja suurima kilastatavusega
166portaal. Personaliotsingute! kisige julgel ndu meie varbamisekspertidelt
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