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Milleks meile mitmekesisus ettevõtluses?
•	 Euroopa ja Eesti demograafiline olukord on muutumas: madal sündivus 

ja vananev elanikkond tähendab, et ettevõtetel ja organisatsioonidel 
tuleb värbamisel ja tööprotsesside rakendamisel olla üha nutikamad. 

•	 Samal ajal on nõudlikumaks muutumas ettevõtted ja kliendid, eelda-
des personaalsemat lähenemist ning otsides toodetes ja teenustes tea-
tud enesepeegeldust.

•	 Kaasav ettevõttekultuur suurendab organisatsiooni atraktiivsust töötu-
rul, tõmbab ligi talente ja aitab töötajatel koos ettevõttega areneda.

•	 Mitmekesine organisatsioon tähendab, et koos on rohkem erinevaid 
teadmisi, oskusi, elukogemusi ja vaatenurki. Mitmekesisuse tulemuse-
na kasvab loovus, seda eriti klientide probleemide lahendamisel.

Mis on mitmekesisus ettevõtluses? 
Tegu on kõigis inimestes peituvate eripärade (näiteks puue, sugu, vanus, 
rahvus, seksuaalne sättumus, sotsiaalne taust, emakeel jne) rakendami-
sega majanduses, ettevõtetes ja tööturul üldisemalt. Teisalt tähendab see 
ka nende eripärade austamist ning üldiselt organisatsioonikultuuri, mis 
põhineb võrdsel kohtlemisel. 

Mitmed uuringud näitavad, et mitmekesisuse hõlmamine 
ettevõtte tegevustesse ja kultuuri on osutunud ettevõtetele 
kasumlikuks.
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Mida tähendab võrdne kohtlemine?
Võrdse kohtlemise põhimõte tähendab, et inimesi ei diskrimineerita tun-
nuse alusel, mis talle on omistatud. Eesti seaduste järgi on nendeks rahvus, 
rass, nahavärvus, usutunnistus või veendumus, vanus, puue, seksuaalne 
sättumus ja sugu. Diskrimineerimine leiab aset siis, kui mõne nimetatud 
tunnuse alusel koheldakse ühte isikut teisest halvemini.

Mida mitmekesisus ei tähenda?
Mitmekesisus ei ole ainult suurtele ettevõtetele, see ei ole keeruline ega 
nõua palju aega. Enam kui rahalist panust, eeldab see juhtkonna soovi 
teemaga tegeleda ja mõista sellest tõusvat kasu.

Mitmekesisuse edendamisega tegelemine ei tähenda, et ette- 
võtteid sunnitakse võtma tööle inimesi, keda nad ei soovi ega 
vaja või et nende tegevust hakatakse veelgi rohkem regulee-
rima. 

Milline on mitmekesisuse teema  
terminoloogia?
Sõna mitmekesisus ingliskeelne vaste on diversity. Mitmekesisusest rää-
gitakse ka kasutades väljendeid nagu mitmekesisuse juhtimine (diversity 
management), mitmekesisus ettevõtluses (business case for diversity), mit-
mekesisuse teekond (diversity journey), võrdsus ja mitmekesisus (equality 
and diversity), mitmekesisus ja kaasamine (diversity and inclusion), tööta-
jaskonna mitmekesisus (workforce diversity, workplace diversity).
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Milline on ettevõtete edu ja  
mitmekesisuse vaheline seos?
Mitmed uuringud näitavad, et mitmekesisuse hõlmamine et-
tevõtte tegevustesse ja kultuuri - protsess, mis on eelkõige 
tingitud muutuva ettevõtluskeskkonna survel - on osutunud 
ettevõtetele kasumlikuks.
PHöNIX-i uuringuga, mis viidi läbi 2011. aastal, uuriti 358 Euroopa ette-
võtet 24-st riigist ja 8-st tööstusest (telekommunikatsioon, ravimid, nafta 
ja kütus, kommunaalteenused, kemikaalid, teras, pangandus ning kind-
lustus). See näitas, et mida mitmekesisem (soo, rahvuse ja teiste omadus-
te poolest) on ettevõtte tippjuhtkond, seda edukam on ettevõte.

“Minu koopiad, tegemas samu asju – me ei suuda siis midagi 
saavutada, midagi ei juhtu.”

Mindaugas Ubartas, Tele2 Eesti juht
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Muutused ühiskonnas mõjutavad ettevõt-
teid ja nende toimimist. 
Äriedu ei tule enam vanaviisi: ettevõtted peavad olema värbamises üha 
nutikamad, et leida töötajaid, kes vastaksid nende vajadustele. Mitmeke-
sine klientuur on samal ajal nõudlikum kaupade ja teenuste ning nende 
hinna suhtes. Rohkem on ka neid, kes hindavad ettevõtteid selle järgi, kui 
vastutustundlikud on nad ülejäänud ühiskonna suhtes. Lisaks on Euroopa 
Liidus vastu on võetud mitmeid seadusi, mis panevad ettevõtetele kohus-
tuse ära hoida diskrimineerimist ja ahistamist.

“Suur kasutamata ressurss on eakad ja puuetega inimesed” 

Priit Perens, Swedbank Eesti juht
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Kuidas mitmekesisust edendada ja  
millised on riskid? 
Ühelt poolt, ei ole mitmekesisuse saavutamine ja hoidmine kerge. See 
võib lõhkuda seni ühetaolise töötajaskonna sidusust, sest inimesed loovad 
suhteid pigem endaga sarnaste inimestega ning kipuvad teistsuguseid 
välja jätma.

Kahtlemata on ühetaolist töötajaskonda lihtsam juhtida, koostööd liht-
sam saavutada ja potentsiaalseid konflikte tekib vähem. Mitmekesise töö-
tajaskonna liikmed ei pruugi teineteist mõista ning sellest tulenevalt võib 
esineda konflikte.

Samuti võivad töötajad, keda on palgatud kindlale turule juurdepääsu 
saavutamiseks, tunda ennast ärakasutatuna.

Teiselt poolt on mitmekesisus potentsiaalselt suur konkurentsieelis 
meie üha globaliseeruvas maailmas.

Kui ettevõttes hinnatakse innovaatilisust, strateegilist planeerimist ja töö-
tulemusi, siis toob mitmekesisus selgelt kasu. Sellises organisatsioonis on 
head koostööoskused, sünnib innovatsioon, mõistetakse paremini erine-
vaid kliente ning ollakse valmis muutustega kaasa minema. Muutustega 
toimetulek on aga tänapäeval üks suurimaid konkurentsieeliseid.

“Me vajame inimesi, kes on koostöös head ja näevad piiridest 
kaugemale.” 

Carolina Waters, British Telecom,  
mitmekesisuse, inimeste ja poliitika juht
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Mitmekesisuse riskid:
1. Vanade töötajate rahulolematus

Kui ettevõte on pikalt olnud homogeenne ja teeb otsuse mitmekesisuse 
kasuks, võib juhtuda, et organisatsioonis on palju inimesi, kes pole selliste 
arengutega rahul. Mõned võivad ka lahkuda.

Lahendus: muutuste läbiviimisel on oluline kommunikatsioon ja 
töötajate teavitamine. Selgitage muutuste põhjusi ja olemust. 

2. Uute töötajate rahulolematus

Mitmekesisust ja võrdset kohtlemist austava töökultuuri loomine võtab 
aega. Seega võivad uued töötajad leida end organisatsioonikultuurist, mis 
ei arvesta nende eripäradega (nt räägitakse mitteformaalses keskkonnas 
keelt, mida kõik ei oska või ei osata töökeskkonnas arvestada puuetega 
inimeste erivajadustega). 

Lahendus: koguge uutelt töötajatelt esimestel kuudel (vajadusel 
kauem) tagasidet, pidage vestlusi ning analüüsige, mida annab just 
teie organisatsioonis muuta. 
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2. Suureneb töökiusamine

Mitmekesise organisatsiooni kõige suurem risk on inimeste erinevustest 
tulenev sallimatus ja töökiusamine. Halvimal juhul isegi füüsiline vägi-
vald. 

Lahendus: loo organisatsioonis süsteem, kuidas inimesed saavad 
töövägivallast teada anda. Vajadusel kaasa probleemide lahenda-
misesse väliseid spetsialiste (nt tööpsühholoog). Lisa vägivallatuse 
ja probleemide rahumeelse lahendamise idee oma ettevõtte väär-
tustesse.

Kahjuks kipuvad tööandjad alahindama töökiusamise ulatust 
ja selle kahjulikku mõju nii inimsuhetele kui töövõimekuse-
le, ehk siis ettevõtte majandustulemustele. Lisainfot töökiu-
samise teemal leiab Tööinspektsiooni kodulehelt: www.ti.ee

3. Mitmekesine töötajaskond pole piisavalt tõhus.

Mitmekesises grupis on palju erinevaid kogemusi ja nägemusi ning see-
tõttu võib olla keeruline jõuda lahendusteni.
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Lahendus: Anna aega mitmekesisele töötajaskonnale arenemi-
seks. Uuringud näitavad, et alguses on ühetaolised grupid tõhu-
samad kui mitmekesised grupid, kuid mõne aja pärast muutuvad 
mitmekesised grupid ühetaolistest tõhusamaks. Juht peab andma 
aega, et töötajad hakkaksid mõistma, kuidas teineteise väärtused 
ja lähenemisnurgad aitavad ühise (ehk ettevõtte) missiooni täit-
misele kaasa. Kulud tõenäoliselt ületavad kasu kui pühendumine 
mitmekesisusele on üksnes pinnapealne või kui mitmekesisuse 
arendamist nähakse kui projekti või programmi, mitte kui osa or-
ganisatsioonikultuurist.

Pea meeles, et mitmekesisuse arendamine ja hoidmine on  
pikaajaline protsess ja mitte ühekordne projekt. 

Kõige parem on mitmekesisuse edendamist alustada mitme-
kesisuse plaani koostamisest ja teha seda koos oma ala asja-
tundjatega (vt järgmine lehekülg).



10

Soovid mitmekesisemat organisatsiooni? 
Abiks on mitmekesisuse plaan!
Tunned, et sooviksid värvata senisest mitmekesisemalt ning 
oma organisatsioonis mitmekesisust ja võrdset kohtlemist 
edendada, kuid vajaksid lisaabi? Tallinna Tehnikaülikool on 
kahe aasta jooksul koolitanud mitmekesisuse nõustajaid, 
kellel on laialdased temaatilised teadmised ning nõustamis-
kogemus.

Soovi korral aitavad nõustajad koostada ettevõtte mitmeke-
sisuse plaani. Tegu on lihtsa vahendiga, mille abil ühe orga-
nisatsiooni mitmekesisust kaardistada ja edendada. Plaani 
koostamine võtab olenevalt organisatsiooni suurusest aega 
1-2 päeva ning eeldab vähemalt ühte kohtumist nõustajaga. 
Nõustajat on soovitatav kaasata ka plaani elluviimisesse, 
kuid tihti saavad sellega edukalt hakkama ka pühendunud 
juhtkond, personalijuht või mõni teine töötaja.

Huvi korral pöördu julgelt konkreetse nõustaja poole:
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Aino Kuntsel
Aino on omandanud akadeemilise hariduse inglise filoloogias (Tartu Üli-
kool), organisatsioonide arendamise, supervisiooni ja coachingu alal (Der 
Rote Faden / Tallinna Ülikool) ning lisaks on ta lõpetanud suhtlemis- 
treenerite väljaõppe (SELF II Erakool). Tööalaselt on Aino juhtinud mitut 
rahvusvaheliste partnersuhetega teenindusettevõtet. Täna tegeleb iga-
päevaselt töönõustamise ja koolitamisega konsultatsiooni- ja koolitusfir-
mas AASK Consult. Oma senisele töökogemusele toetudes arvab ta, et nii 
inimesed kui meeskonnad on kõige õnnelikumad ja tulemuslikumad siis, 
kui neil on võimalus olla “omas elemendis”, st anda endast parim olles ra-
kendatud viisil, milles nende oskused või anded parima väljundi leiavad.

Kontakt: aino.kuntsel@aask.ee

Anu Toodu
Hariduse on Anu omandanud reklaami ja kommunikatsiooni alal. Anu 
tänased peamised töised tegemised on seotud Eesti paremate tööturu-
poliitikate kujundamisega. Varasemalt on Anu töötanud reklaamibüroos 
ja vedanud Euroopa vaesuse vastu võitlemise võrgustikku Eestis, kus sai 
laialdased kogemused organisatsiooni loomisest ja arendamisest. Vaba-
tahtlikuna lööb Anu võrgustiku tegemistes kaasa siiani koordineerides 
liikmete kaasamist. Anu leiab, et mitmekesisuse edendamine aitab kaasa 
nii organisatsioonide eesmärkide saavutamisele kui arendab meid kõiki 
inimestena. 

Kontakt: anutoodu@gmail.com

Jane Sutt 
Professionaalselt on Jane olnud põhiliselt seotud majandusarvestuse kor-
raldamise ja finantsjuhtimisega mitmetes rahvusvahelistes äriettevõtetes 
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ning tegutsenud projektijuhina kõrgendatud äririskiga ettevõtetele re- 
struktureerimislahenduste väljatöötamisel Swedbankis. Jane tunneb häs-
ti numbrite hingeelu, erinevaid äriprotsesse ja multikultuurset ettevõtlus-
keskkonda. Ta usub siiralt, et mitmekesisus on rikastav jõud; et erineva 
kogemustepagasi, oskuste ja sotsiaalse taustaga inimeste kokkupuute-
pind on viljakas pinnas, millest võrsub nii tulu ärile kui ka sallivama ja 
heatahtlikuma maailma hüvanguks tervikuna. 

Kontakt: jaamur@gmail.com 

Kadri Arula 
Kadri on omandanud magistrikraadi ENPC ja Bristol University’st, täienda-
nud end New York University’s ning omab Academy of Executive Coaching 
sertifikaati. Ta on EAS-i ärimentorprogrammi mentor ja mentorkoolituste 
läbiviija, lisaks omab ka mentorprogrammi juhtimise kogemust. Töötanud 
on Kadri osakonna- ja valdkonnajuhina KPMG Baltic OÜ-s, samuti AS-
des SEB Pank ja Swedbank, sh viimases neist talendijuhtimise osakonnas. 
2013. aastal nõustas Kadri Astangu Kutserehabilitatsioonikeskuse men-
torprogrammi, mille eesmärgiks on õppijate tööle saamine. Kadri leiab, 
et mitmekesise töötajaskonna kaasamine aitab kaasa organisatsioonide 
elujõulisusele kiiresti muutuvas ajas, rikastab meid inimesena, soodustab 
koostööd ja üksteise mõistmist ühiskonnas tervikuna. 

Kontakt: kadri@kadriarula.ee 

Kai Oro
Kai on omandanud Tartu Ülikoolis magistrikraadi ettevõtte juhtimises 
ja turunduses. Töötanud on Kai kultuurivaldkonnas, ajakirjanduses, kau-
banduses ning pikka aega panganduses nii müügi-, PR-, turundus- kui 
ka brändiarendusjuhina. Hetkel töötab ta personali- ja haldusjuhina Eesti 
Keele Instituudis ja tema vastutusvaldkondade hulka kuuluvad organisat-
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siooni arendamine, personalijuhtimine ning kommunikatsioon. Kai omab 
ka väikeettevõtte juhtimise kogemust. Pikaajalisele juhtimiskogemusele 
tuginedes on Kai veendunud, et mida mitmekesisem on organisatsioon, 
seda rikkamad on selle liikmed nii inimeste kui ka professionaalidena. 

Kontakt: kai@eki.ee

Kaidi Peets
Kaidi on rahvusvaheliselt sertifitseeritud superviisor, coach ja organisat-
sioonide arendusnõustaja. Oma igapäevases töös nõustab Kaidi meeskon-
di ja juhte, olles neile arengupartneriks erinevate tööalaste väljakutsete 
lahendamisel (eesmärkide saavutamine, motiveerimine, muudatuste juh-
timine, mitmekesisuse edendamine jne). Lisaks viib Kaidi läbi praktilisi 
koolitusi mentorlus- ja coachinguoskuste, enesejuhtimise ja loovuse aren-
damiseks. Koos heade partneritega on Kaidi asutanud 3 ettevõtet (Inter-
national Supervision and Coaching Institute, AASK Consult ja Adelante 
Koolitus), kus ta on omandanud rikkalikke kogemusi inimeste juhtimise, 
müügi, turunduse, kirjastamise ja koolituste vallas. Enda ettevõtluskoge-
musi jagab Kaidi mentorina ka EAS-i ärimentorprogrammis. 

Kontakt: kaidi.peets@aask.ee

Marianna Drozdova
Marianna on pikaajalise kogemusega treener-konsultant, kes on üle küm-
ne aasta tegelenud meeskondade, juhtide ja spetsialistide oskuste arenda-
misega efektiivse suhtlemise, müügi ja klienditeeninduse, eestvedamise 
ja aruka ajajuhtimise teemadel. Tema pikaajalisteks klientideks on teiste 
seas ka näiteks Kultuuriministeerium, Ericsson Eesti AS, Antalis AS ja Viru 
Keemia Grupp. Marianna on omandanud magistrikraadi psühholoogias 
Tartu Ülikoolis, täiendanud end Peterburi Riiklikus Ülikoolis ning jätkab 
õpinguid Tallinna Ülikooli Riigiteaduste instituudi doktoriõppes. Mitme-
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kesisuse valdkonnas keskendub Marianna eelkõige kultuurilise mitme-
kesisusega seotud väljakutsetele ja neile parimate lahenduste leidmisele, 
saavutamaks sujuvat koostööd ja tulemuslikkust ettevõttes. 

Kontakt: marianna.drozdova@gmail.com

Natalja Kitam
Nataljal on magistrikraad psühholoogias ning ta on end süvendatult 
täiendanud Tallinna Ülikoolis grupisisese kommunikatsiooni valdkonnas. 
Suurema osa oma elust on Natalja töötanud kommunikatsioonivaldkon-
nas nii saatejuhi, avalike suhete juhi kui koolitajana. Viimastel aastatel 
on Natalja aga rohkem tegutsenud koolitaja ja nõustajana, arendades 
organisatsioone, noorte ettevõtlikkust ning edendanud lõimumistemaa-
tikat. Tema pikaaegsete klientide hulka kuuluvad näiteks Kultuuriminis-
teerium, Eesti Energia ja Eesti Koostöö Kogu. Mitmekesisuse nõustajana 
lähtub Natalja juhtlausest: inimlikkuse jõud on edu võti. 

Kontakt: natalja.kitam@gmail.com

Triin Üksvärav 
Triin on üle 10 aasta töötanud personalivaldkonnas ning on hetkel lõpe-
tamas töö- ja organisatsioonipsühholoogia magistriõpinguid Tallinna Teh-
nikaülikoolis. Triin peab tööpsühholoogia blogi ja tegutseb veebiportaalis 
tööandja.ee, mis tõstab esile oma töötajaid väärtustavaid tööandjaid. Li-
saks on ta idufirma Timber Diameter kaasasutaja. Triinul on erinevaid 
kogemusi puuetega inimeste töölevõtmisel, samuti on tema erihuvideks 
paindlike töövormide soodustamine ning naiste suurem osalemine teh-
noloogiavaldkonnas. 

Kontakt: triin@tooandja.ee
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Soovid ka oma ettevõttes mitmekesisust ja võrdset kohtlemisest senisest 
enam väärtustada ning sellest oma töötajatele ja avalikkusele teada anda?

Liitu Eesti ettevõtete mitmekesisuse kokkuleppega!

Tänaseks on mitmekesisuse kokkuleppega liitunud 32 ettevõtet. Kokkuleppega liitudes kin-
nitab ettevõte, et austab mitmekesisuse ja võrdse kohtlemise põhimõtteid.

Liitunutel on võimalik osaleda erinevatel üritustel, visiitidel ning saada oma ettevõtmistele 
nõu ja tuge.

Kontakt ja lisainfo:
www.austameerinevusi.ee
www.erinevusrikastab.ee 

Mitmekesisus ettevõtluses ja mitmekesisuse kokkulepe on osa Tallinna Tehnikaülikooli 
õiguse instituudi projektist „Erinevus rikastab“. Projekti eesmärgiks on suurendada Eesti 
ühiskonna teadlikkust võrdsest kohtlemisest. 

Seda projekti toetatakse Euroopa Liidu tööhõive ja sotsiaalse solidaarsuse programmi 
PROGRESS (2007-2013) raames. 

Seitsmeaastane programm on suunatud kõikidele huvirühmadele, kes aitavad välja töötada 
asjakohaseid ja tõhusaid õigusakte ning kujundada tööhõive ja sotsiaalpoliitikat Euroopa 
Liidu 27 liikmesriigis, EFTA-EEA riikides ning EL kandidaatriikides ja potentsiaalsetes 
kandidaatriikides.

Täiendav teave: http://ec.europa.eu/progress

Euroopa Komisjoni kampaania 
diskrimineerimise vastu



C

M

Y

CM

MY

CY

CMY

K

Mitmekesisus ettevottes_EST_2012_kaas_bleed 5mm.pdf   1   14.12.2012   9:55:49

Kui soovid rohkem infot  
mitmekesisuse edendamise kohta ettevõttes,  

siis võta meiega ühendust

www.austameerinevusi.ee
www.erinevusrikastab.ee

www.facebook.com/BusinessCaseForDiversityEstonia
www.youtube.com/user/erinevusrikastab


