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www.stop-discrimination.info

Selle rapordi sisu ei kajasta tingimata Euroopa Komisjoni Tochoive, Sotsiaalkiisimuste
ja Vordsete voimaluste Direktoraadi arvamust ja seisukohti. Ei Euroopa Komisjon ega
keegi, kes tegutseb tema nimel, ole vastutav kasu eest, mida voidakse saada selles
publikatsioonis avaldatud teabe kasutamisest.

Selle  publikatsiooni  tellis Euroopa Komisjon Euroopa  Uhenduse
diskrimineerimisvastase voitluse Tegevusprogrammi (2001-2006) raames. See
programm loodi toetamaks EL uue diskrimineerimisvastase seadusandluse
efektiivset elluviimist. Kuue-aastane programm on sihitud koikidele osalistele, kes
saavad aidata kujundada sellekohast tulemuslikku diskrimineerimisvastast
seadusandlust ja poliitikat EL 25 liikmesriigis, EFTAs ja EL kandidaatriikides.
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Uldine juhend: kuidas kasutada seda kiisiraamatut?

Kéesolev  koolituse kisiraamat valmis Euroopa Komisjoni jaoks projekti
»Diskrimineerimise vastase ja mitmekesisuse koolitus VT 2006/009 raames, mille
kutsus ellu ja mida rahastas Euroopa Komisjon.

See juhend on koostatud toetamaks projekti mitmekesisuse kdsitamise komponenti. See
komponent on suunatud kd&igi Euroopa Liidu 27 riigi ja Tiirgi ettevotetele, samuti
ettevOtjate organisatsioonide juhtidele ja kaastootajatele. Lisaks neile voib kdesolev
juhend olla kasulik laiemale koolitajate, konsultantide ringile ja teistele mitmekesisuse
késitamisest huvitatutele.

Esimeses osas leiab lugeja sissejuhatuse mitmekesisusse kui ainesse. Euroopas on see
alles uus valdkond. Késiraamat annab iilevaate mitmekesisuse késitamise ainest, toob dra
aine madratluse ja seletab mitmekesisuse késitamisest johtuva tululikkuse.

Teises osas keskendutakse mitmekesisuse késitamise praktilisele kohaldamisele, ndidates
kuidas ettevotted saavad algatada muutusi, késitades ja kohaldades optimaalselt
mitmekesisust. Ettevotete enesehinnang ehk mitmekesisuse audit, vdimaldab neil ennast
kontrollida. Mitmekesisuse Harta ndide selgitab, kuidas ettevotted voivad olla omavahel
seotud mitmekesisuse teema timber. Juhtumipohised uuringud néitavad mitme Euroopa
ettevOtte samme Oiges suunas. Lugeja abistamiseks antakse nou, kuidas korraldada
ettevottesiseseid mitmekesisuse kidsitamisele pithendatud toGtubasid — erinevate
sihtriihmade jaoks.

Kolmas osa juhatab tdiendava informatsiooni juurde soovitavast kirjandusest ja
veebilehekiilgedest, mis on pithendatud mitmekesisuse kdsitamisele Euroopas.
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I osa — Sissejuhatus mitmekesisusse ja mitmekesisuse kasitamisse

1.1. Uks lugu mitmekesisusest: kaelkirjak ja elevant

Uhes viikeses direlinna kogukonnas ehitas kaelkirjak uue maja just spetsiaalselt oma
pere vajadusteks. See oli suurepdrane maja kaelkirjakute jaoks oma korge lae ja pikliku
ukseavaga. Korgelolevad aknad andsid rohkesti valgust ja avasid hea vaate, samas
kaitstes pere privaatsust. Kitsad koridorid sdistsid vairtuslikku ruumi ega ohustanud
mugavust. See maja oli nii hésti tehtud, et ta vaitis Rahvusliku Kaelkirjaku Maja aasta-
auhinna. Maja omanikud olid viga uhked.

Uhel pdeval juhtus kaelkirjak, kes td6tas oma maja keldrikorrusel asuvas iilimodernses
puutodkojas, aknast vélja vaatama. Mdoda ténavat tuli elevant. ,,Ma tunnen teda®, mdtles
kaelkirjak. ,,Me tootasime koos PTA komitees. Ta on samuti suurepirane puutdomees.
Ma arvan, et kutsun teda vaatama minu uut tdokoda. Voib-olla me saame koguni koos
teha monda projekti.” Niisiis pistis kaelkirjak oma pea aknast vilja ja kutsus elevandi
sisse.

Elevant oli viga meelitatud; ka temale meeldis kaelkirjakuga koos todtada ja ta ootas
lahemat tutvumist temaga. Pealeselle teadis ta ka puutdokojast ja tahtis seda ndha. Nii ta
lakski keldrikorruse ukse juurde ja jdi ootama selle avamist.

»lule, tule sisse®, kutsus kaelkirjak. Kuid kohe porkusid nad takistusele. Kuigi elevant
sai pea uksest sisse, ometi kaugemale ta ei padsenud.

,On hea, et seda ust saab suurendada, me tegime ta sobitamiseks minu todkoja
sisustusega“, iitles kaelkirjak. ,,Anna mulle minut aega meie probleemi lahendamiseks®.
Ta eemaldas moned poldid ja paneelid selleks, et elevanti sisse lasta.

Kaks tuttavat jutustasid parajasti dnnelikult lugusid puutdost, kui kaelkirjaku abikaasa
kallutas pea iile keldrikorruse trepi ja kutsus meest: ,,Kallis, sulle on telefon, see on su
boss*®.

»Seda on parem vastu votta tilakorruse urus®, iitles kaelkirjak elevandile. ,,Tunne end
nagu kodus; see vitab vaid hetke*.

Elevant vaatas timberringi, silmas pooleliolevat t66d treipingil ruumi kaugemas nurgas ja

otsustas seda edasi teha. Kui ta liikus ldbi tookotta viiva ukse, kuulis ta pahaendelist
raginat. Ta taganes vilja, kriimustades oma pead. ,,Vast ma ldhen kaelkirjaku juurde
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tilesse*, motles ta. Aga kui ta hakkas {iiles minema, kuuldus trepi murdumist. Ta hiippas
tagasi vastu seina. See hakkas samuti murenema. Kui ta istus seal omadega sassis ja
jahmunud, tuli kaelkirjak trepist alla.

,»Mis, pagana pihta, siin toimub*, kiisis kaelkirjak himmastunult. ,, Ma piiiidsin tunda end
koduselt®, vastas elevant.

Kaelkirjak vaatas timberringi. ,,Hiiva on, ma nden, milles on probleem. Vilisuks on liiga
kitsas. Me peame tegema sind vdiksemaks. Siin ldhedal on aeroobika stuudio. Kui sa
votad seal moned tunnid, me saame sind vdiksemaks.

,Voib-olla“, vastas elevant, paistes olevat mitte viga siiiidlasena.

,» Ja trepp on ka liiga ndrk sinu kaalu jaoks®, jitkas kaelkirjak. ,,Kui sa votad Shtuti
balletitunde, me saame su jalad kergemaks. Ma loodan tdepoolest, et sa teed seda. Mulle
meeldiks, kui sa oleksid siin.*

,»Voimalik, vastas elevant. “Kuid iitlen sulle ausalt, ma pole kindel, et kaelkirjaku jaoks
kujundatud maja voiks iildse kunagi sobida elevandile, viahemalt mitte niikaua kuni ei leia
aset mingid suuremad muutused.

(R.Roosevelt Thomas, (1999). Building a House for Diversity. New York, et.al.:
American Management Association, pp.3-5.)

Mitmekesisuse kisitamise probleemiks on: Kuidas me saame koos ehitada maja —
ettevotet, milles kogu mitmekesisust respekteeritakse ja kus see leiab oma koha ning
aktiivset rakendamist?

R.Roosevelt Thomase loost kaelkirjakust ja elevandist saab paljut tuletada meie
arusaamade jaoks mitmekesisusest ja selle kisitamisest.

1.2. Mis on mitmekesisus? Mis on mitmekesisuse kasitamine?

Euroopa majandustegevus on viimastel aastakiimnetel kogenud jarjest suurenevat naiste,
vihemuste, migrantide, eakate inimeste ja eri rahvuste osalemist todkohtadel. T66j0u
koosseisu jarkjarguline muutumine kuni korgema taseme juhtkonnani vilja on muutunud
ilmseks. Nende gruppide ilmumine tarbijate ja klientide sekka esitab samas uusi
viljakutseid. Tarbijate vajaduste suurenev mitmekesistumine nduab enam loomingulist
klientuuri siilitamise strateegiat ja toodangu innovaatilisust. Protsesse, tooteid ja
teenuseid tuleb kohandada vastavalt nendele erilistele ndudmistele.

Kummati kiisivad paljud ettevotted, miks nad peaksid end vaevama mitmekesisuse
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probleemiga. Tavapdrane vastus on, et diskrimineerimine on halb, nii seaduslikult kui
moraalselt. Kuid ténapdeval kogub iiha enam joudu teine ldhenemine: mida
mitmekesisem on todkoht, kinnitavad paljud, seda efektiivsemad on ettevotted oma
eesmérkide saavutamisel. See (l&henemine) vOib muuta moraali, suurendada uute
segmentide juurdepddsu tooturule ja tdsta tootlikkust.

Mitmekesisuse motestamine on kujunenud alates 1970ist aastaist, kui seda mdistet
kasutati peamiselt kajastamaks vdhemuste ja naiste probleeme tooturul. Pikema aja
jooksul oli juhtide seas levinud iildine arusaam, et td6koha mitmekesisuse probleem on
seotud eri sugude, etniliste ja rahvusrithmade esindatusega tookohtadel, et see on seotud
nn vdhemesindatud gruppide padsuga ja kinnistumisega tookohtadel. Tuginedes 1974. ja
1975.a konstitutsiooni parandustele hakkas USA wvalitsus ndudma ettevotjailt enama
vihemuste litkmete ja naiste palkamist ja vdimaluste loomist nende litkumiseks ettevotete
korgematele ametkohtadele.

Viéga wvarsti hakkasid eksperdid vidljendama kahtlusi nende ,,jaatusmeetodite*
(Affirmative Actions) suhtes. Nad mérkisid, et sageli jdid need meetmed isoleerituks ja
vaid inimoiguste valdkonda ning ei véljunud kogu ettevotte ja tema iildise keskkonna
tasandile. Alguses arendati vdga loomingulisi t66j0u virbamise ja palkamise meetodeid
muutmaks ettevotete todtajate mosaiiki.. Kahjuks oli sageli to6tajate voolavus véga suur
ja tegelikult ei naised ega vdhemused ei tdusnud, nagu oli loodetud, ametiredelil
korgemale. Kasusaajatena moeldud todtajaid sildistati tookohtadel teiste poolt kui
asjatundmatuid. Anglo-saksi taustaga valge mehe ,,domineeriv kultuur® pidas vordseid
voimalusi timberpodratud diskrimineerimise kattevarjuks. Tulemuseks oli, et vordsete
voimaluste programmidest ettevatteis loobuti voi neid eirati.

Vajadusele litkuda kaugemale inimdiguste aspektist (samas seda kaasates) osutab
ndhtavalt Euroopa Komisjoni uuring (2003:3), The Costs and Benefits of Diversity
[Mitmekesisuse hind ja tulu]. Selle uuringu kohaselt ndevad ’aktiivset mitmekesisuse
poliitikat jérgivad’ ettevotted endal vihemalt viit kdige olulisemat saavutust, milleks on:

1) organisatsiooni kultuuriliste vddrtuste tugevnemist

2) kogu ettevotet hdlmava reputatsiooni paranemist

3) véga andekate inimeste kaasamist ja kinnistamist ettevottes

4) olemasoleva tootajaskonna motivatsiooni ja efektiivsuse tostmist
5) innovaatilisuse ja loomingu paranemist to0tajate seas.

Viga tdhtis nende kompaniide edukuse enesehinnanguis on see, et nad kdivad kogu
ettevotte, mitte ainult iihe osakonna kohta, samuti, et see puudutab kdiki tasandeid,
eriti juhte ja tippspetsialiste.

Mis on mitmekesisuse kisitamine?

Mitmekesisuse késitamine on kahtlemata midagi enamat kui lihtsalt mitmekesisus kui

niisugune. Peakiisimus on , kuidas ettevote tuleb strateegiliselt ja efektiivselt toime
mitmekesisusega. Konkreetselt, milliseid tegevusi tuleb kéivitada ettevotte

Antidiscrimination and Diversity Training VT/2006/009



mitmekesisuse integreerimist eelistava identiteedi efektiivseks loomiseks?
Kaelkirjaku ja elevandi loost ldhtuvalt tuleks kiisida: esiteks — kompanii kui *maja’
peab teadma, kas ja mispdrast on talle vaja elevanti (elik strateegiat). Teiseks, ettevote
peab testima oma ’'maja’ selle vastutulelikkuse ja (muutuste) ’mahutavusvoime’
kontekstis. Teisisonu peab ettevdte, selleks, et kohaneda mitmekesisusega, eelkdige
tunnistama selle olemasolu ja seda tunnustama. Kolmandaks, ’elevandi’
integreerimisega kaasnevad kindlasti pinged, mida tuleb tunnistada ja lahendada neid
positiivses votmes (muuta erinevuste késitamist). Neljandaks, voib-olla tuleb mingil
médral muuta kogu ’maja’; vastasel juhul ‘’elevant’ vOib mitte jddda
(kultuurimuutused). Ja 10puks, kui ettevote Onnestub, suudab ta kaasata rohkem
erinevaid ’litke’ ja rohkem iiksikisikuid samadest "loomliikidest’.

Kui ettevote kord juba tunnistab vastavaid erinevusi ja sarnasusi oma koosseisus ja
keskkonnas, jargmine kiisimus on, kuidas nendega toimetada. “Tundlikkus*
erinevuste suhtes on vajalik, kuid iseenesest mitte kiillaldane positiivsete tulemuste
saavutamiseks.

Jarelikult on mitmekesisuse integreerimine ettevottes ja selle 1dhikeskkonnas paevast-
pdeva kestev juhtimise ja Oppimise protsess. Otsuseid tuleb langetada usalduse,
ndusoleku ja moistmise olukorras. Thomas’e ja Ely jdreldus on selles kiisimuses
selge: “Selle uue mitmekesisuse kdsitamise mudeli kohaselt vitab ettevdte tootajate
olemasoleva mitmekesisuse omaks, kuna ta 0pib nendelt ja kasvab nende abil ... Me
koik oleme iiks meeskond koos meie erinevustega — mitte nende kiuste* (1996:10).

Juhtidele on tarvis tulemusi. Normaalselt pole nad huvitatud olema esteetiliselt meele
jargi ’suurele teooriale’. Selleks, et saavutada oma eesmirke ja olla edukad
konkurentide ees, peavad juhid mdistma véliskeskkonda, kaasa arvatud turgu, samuti
ettevotte missiooni, visiooni, strateegiat ja kultuuri selles keskkonnas. Niilid aga
»-..kerkibki kiisimus ’milliste erinevuste iihitamine annab meile potentsiaalselt
strateegilisi eeliseid voi takistab meie eesmirkide saavutamise voimalusi?” Nendele
erinevustele peamegi tdhelepanu podrama. Teisi erinevusi vOib vabalt eirata®
(Thomas 2006:122). Otsus teatud erinevuste kooskdla kohta on strateegilise
tahtsusega ettevotte ellujdédmise jaoks. Asjakohane on ka teine kiisimus: ’miks just
selline todtajate mitmekesisus ja mitte moni teine?’” Kas see mitmekesisus on loomist
ja sdilitamist vaart? Kas see lisab ettevottele vdirtust? Kui vastus kahele viimasele
kiisimusele on jaatav, siis peavad juhid laskma sel siindida. Kui kord on juba
otsustatud selle kursi kasuks, tuleb jérgnevalt sellest rangelt kinni pidada. See kehtib
organisatsioonide koigi tasemete, osakondade ja alljaotuste kohta, niisiis personali
osakonna, turunduse ja reklaami, tootmise, tippjuhtkonna, projektijuhtimise, samuti
ihisettevdtete kohta.

Pidades silmas koike eeldeldut, voime me defineerida mitmekesisuse késitamist
jdrgmiselt:

Mitmekesisuse kéasitamine on aktiivne ja teadlik tulevikku suunatud,
vidrtustatud, kommunikatsioonile rajatud strateegiline juhtimisprotsess, mille
kaigus tunnistatakse ja kasutatakse teatud erinevusi ja sarnasust Kkui
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organisatsiooni potentsiaali, see on protsess, mis annab ettevottele lisaviirtust.

Lopuks tuleb lisada, et mitmekesisuse kisitamine pole moeldav ilma, et see oleks
juurdunud moraalsesse ja Oiguslikku kliimasse. Diskrimineerimisvastane eetika ja
kord pole ju vaid ettevotte keskkonna probleem; ettevotte identiteet peab kajastama
meie inimdiguste traditsiooni.

| 1.3. Seadus Euroopas \

Kogu Euroopa Liidu ettevotteid mdjutab kdige enam EL diskrimineerimisvastane
seadusandlus, millega keelatakse diskrimineerimine rassilise voi etnilise paritolu,
$00, usu, puude, vanuse ja seksuaalse suundumuse alusel. Koik litkmesriigid kandsid
oma seadusandlusse iile kahe direktiivi iimbersonastatud 13.artikli 2006. detsembriks.
Ettevotete jaoks tdhendas see digusliku keskkonna muutust. EL Lepingu 13.artkkel
sdtestab:

., Arvestades selle lepingu teisi sctteid ja kooskolas Uhenduse poolt mddratud voimkonnaga,
voib Noukogu, Komisjoni ettepanekul ja pdrast konsultatsioone Euroopa Parlamendiga, oma
tiksmeelse otsuse alusel votta asjakohaseid meetmeid voitluseks diskrimineerimisega soo,
rassilise voi etnilise pdritolu, usutunnistuse voi veendumuste, puude, vanuse voi seksuaalse
sdttumuse alusel. * (mitteametlik tolge).

See pole otsene keelustamine, pigem antakse siin volitus meetmeteks, mis voimaldab
EL-1 kasutusele votta vahendeid loetletud alustel diskrimineerimise vastu. Nendele
arengutele eelnes EL laialdane seadusandlus ja pretsedendidigus diskrimineerimise
keelustamiseks rahvusliku péritolu ja soo alusel.

Lahtudes artiklist 13, vottis EL 2000.a vastu kaks diskrimineerimisvastast direktiivi:

NOUKOGU DIREKTIIV 2000/43/EU, millega rakendatakse vérdse kohtlemise
pohimdte sdltumata isikute rassilisest voi etnilisest péritolust. 29. juuni 2000 — Rassilise
vordoiguslikkuse direktiiv.

NOUKOGU DIREKTIIV 2000/78/EU, millega kehtestatakse iildine raamistik vérdseks

kohtlemiseks t60 saamisel ja kutsealale paAdsemisel. 27. november 2000 — Té6hoive
raamdirektiiv.

Iga liikmesriik on niitidseks arendanud oma diskrimineerimisvastase diguse.

1.4. Mitmekesisus ettevtte tasandil '

' European Commission, (2005) The Business Case for Diversity. Good Practicies in the
Workplace, pp.20-25.

Antidiscrimination and Diversity Training VT/2006/009



Kuigi ettevotete mitmekesisuse poliitikad ja kavandatud edu projektid erinevad iiksteisest
mirgatavalt, peetakse silmas siiski mitme vdtmevaldkonna edendamist. Nende hulka
kuuluvad: kultuurimuutuste mojutammine; tdokohtade mitmekesisuse ja kultuurivahetuse
parendamine; turuvdimaluste paremaks muutmine; vilise tunnustuse ja positiivse imago
saavutamine. Seda kajastavad ettevOtete poolt mitmekesisuse toetamiseks valitud
funktsionaalsed sihtalad (Vt joonis 1).

o Kultuurimuutuste mojutamine ja organisatsiooni kapitali suurendamine

Ettevdtted panustavad iiha enam iihistele vdirtustele ja kollektiivi ’filosoofiale’, paljud
neist hoiavad fookuses kultuurimuutuste jitkamist. Ettevotted on teadlikud sellest, et
mitmekesisust respekteeriva ja diskrimineerimisvastase praktikaga organisatsioonilise
keskkonna edendamiseks vajavad nad todtajate toetust oma voOrdse kohtlemise
algatustele.

Joonis 1. Millise mitmekesisuse toetamise valdkonnaga on seotud algatus?

Ajutiste tootajate vallandamises|
loobumine
Muik

Klienditeenindus

Turundus ja kommunikatsioon

Kohalika kogukonna kaasamin

Tootajate koostdds

Poliitika ja protseduurid

Strateegia taitmine

Juhtide ja annete rakendamine
t

Too6tajate arendamine

Varvatute kinnistamine

Organisats. tegurid

I
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Resopondentide protsent
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EBTP (the European Business Test Panel — [Euroopa ettevdtluse testi paneel] leidis, et
diskrimineerivad arvamused ja kditumine tookohtadel on mitmekesisuse edendamise ja
juurutamise peamisi takistusi. Seetdttu on paljude kompaniide jaoks mitmekesisuse
olemuse ja poliitika modistmise saavutamine pohimotteline selleks, et ellu viia vordsuse
arendamise algatusi. Soov tdsta ’siidame ja meele’ teadlikkust on nédhtav paljude
mitmekesisust toetavate ettevotete loosungites. Sellekohased néited: ’Igaiiks on
teretulnud Tescosse’, ’Avatud meel, avatud turud’ (UBS), ’Saame vanemaks, mdelgem
nooremalt’ (Pfizer Deutschland), ’Edu kaasamise kaudu’ (Barclays PLC). Paljud
ettevotted peavad oma majandusliku edu oluliseks eelduseks lugupidamist ja kaasamist
toetava keskkonna loomist.

Niisuguse poliitika tulemuseks on kdrgelt kvalifitseeritud to6tajate varbamine ja kulude
kokkuhoid, mida pdhjustab vihekvalifitseeritud todtajate voolavus ja puudumine.
Tuginedes kiusamise ja ahistamise soltumatutele uuringutele, hindab niiteks Royal Mail
(UK), et ta hoidis kokku 7 miljonit £. kiusamis- ja ahistamisvastase poliitika ja meetmete
rakendamisest.

Globaalse arivorgustikuga TNT-1 on rahvusvahelise ulatusega mitmekesisuse ja
kaasamise poliitika, mille kohta on palju niiteid selle ettevotte paljudes eri
majandusharudes. TNT- Austria, mis on mitmekesisuse toetamise ja kaasamise eest
voitnud mitmeid rahvusvahelisi auhindu, peab antud poliitika tulemuseks seda, et
tootajate voolavus on vdhenenud 25% 2000.a 10 protsendini 2003.a, samal méairal on
vihenenud ka tditmata to0kohtade arv. Ténu puudega tOGtajate palkamisele hoidis
ettevote kokku 15 000 € maksuraha. Mitme ettevotte tootajatele ja tarbijatele suunatud
algatusega kaasnesid kommunikatsiooni ja teadlikkuse tdstmise kampaaniad. Ettevotted
viivad enam 14bi iga-aastaseid todtajate arvamusuuringuid selgitamaks nende hoiakuid
vOrdsuse ja  mitmekesisuse suhtes, samuti hindamaks muutusi tdotajate
suhtumises/rahulolus ettevotte poliitika ja tegelikkusega.

Ettevotetel on tarvis kohaneda muutustega iihiskonnas laiemalt, t66- ja kaubaturul,
millega sageli kaasneb mitmekesisuse suurenemine. Saavutamaks stabiilset kasvu, on
ettevotluse jaoks véltimatult vajalik omandada oskused, kuidas kidsitada ja rakendada
mitmekesisusest tulenevat potentsiaali. Uks mitmekesisusest johtuva laialdaste
kultuurimuutuste juhtimise pioneere on Royal Dutch Shell, kellel on kolmetasandiline
programm mitmekesisuse ja kaasamise muutuste kergendamiseks. Programm keskendub
siistemaatilistele muutustele ja tugineb usule, et muutused peavad kajastuma samaaegselt
isiklikul, inimestevahelisel ja organisatsiooni tasemel.

Moned ettevotted on leidnud, et mitmekesisuse poliitika ja praktika juurutamisel on laiem
argitav efekt ja kultuuriline moju tidnu ettevotevahelisele suhtlemisele ja
informatsioonivahetamisele. Paranenud kommunikatsioonioskused tugevdavad omakorda
ithiselt jagatud kultuuri, norme ja véértusi eri kompaniide ja kompaniide gruppide vahel.

Samamoodi toob mitmekesisuse ja kaasamise poliitika kasu juhtimisstiili parandamisele

niisugustel aladel nagu kommunikatsioon, inimeste juhtimine, eesmirgipiistitamine ja
planeerimine.
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o Té60jou mitmekesisus ja kultuuride ldhenemine — kasu inimkapitalile

Selle raporti eelmistes osades on rohutatud, et kdorgesti kvalifitseeritud,
uuendusmeelne ja eripalgeline t66joud on tihtis eduka ettevotluse jaoks. Tdepoolest,
lahendamaks t60jou puuduse probleemi ja selleks, et vidrvata ja kinnistada
korgestikvalifitseeritud erineva taustaga todtajaid, on ettevOtete mitmekesisuse
poliitika peamotiiv. Enam kui 40% EBTP uuringus osalenud ettevotteist peab just
seda kasu peamiseks.

Paljude ettevotete jaoks on mitmekesise t60jou saamine votmekiisimus. EBTP
Consultation podras tidhelepanu tdsiasjale, et juurdepdis laiemale iihisele t66joule ja
arenevad vOimalused eri taustaga korgesti kvalifitseeritud t66jou varbamiseks ja
kinnistamiseks on kompaniide mitmekesisuse poliitika ja praktika rakendamise
peamotiiv (Vt Joonis 2). Mdned kompaniid eeldavad samuti, et nende pingutused
t00jou varbamiseks teatud sihtriihmadest (siht-kogukondadest) on parandanud nende
kogukondade olukorda laiemalt.

Selleks, et saavutada muutusi oma tdotajate koosseisus, rakendavad ettevotted
laiaulatuslikke meetmeid. Nende seas on spetsiaalselt ebaedukatele ja sotsiaalselt
torjutud rithmadele suunatud teavituskampaaniad, samuti partnerlussidemete loomine
kogukondade seaduslike esinduskogudega selleks, et saada toetust virbamisele, aga
samuti selleks, et toetada kohalikke majanduslikke ja arengueesmirke. Eespool
valgustati mitut positiivset tegevusstrateegiat, mis oli spetsiaalselt sihitud mitme
alaesindatud grupi, néiteks etniliste vihemuste ja puudega inimeste kaasamiseks
mitme kompanii poolt. See strateegia sisaldas toetust todoskuste saamiseks,
kutsekoolitust ja juurdepédédsu korgemale haridusele.

Ettevotete personalipoliitika, mille eesmérgiks on t66j0u  mitmekesisuse
suurendamine, tdiendab sageli viljapoole ettevotet suunatud tegevusi. Mones
ettevottes on muudetud todtajatele esitatavaid ndudeid selleks, et aktiivselt vastu votta
ja ligi tdmmata eri taustaga inimesi, nditeks ndudes taotlejailt avatud silmaringi,
mitmes keeles kdnelemise oskust, kultuuridevahelist kogemust, keskkonnaséastlikku
suhtumist, vordsete voimaluste pooldamist jne.

Mitme maa vdi majandussektori ettevotted, kel on suur t66joupuudus, sdlmivad
kokkuleppeid kohalike t66jouametitega tootajate viarbamiseks vilismaalt ja nende
véljadpetamiseks. Grupo Vips (Hispaania) nditeks on sellised lepingud sdlminud
Rumeenia, Bulgaaria, Maroko, Ecuadori, Kolumbia ja Dominikaani Vabariigiga. Ta
toetab potentsiaalsete todletulejate ettevalmistuskursusi koos hispaania keele dppega,
kursusi korraldatakse sageli vérvatavate péritoluriikides. Kompanii réhutab, et olles
kord palgatud, garanteeritakse voortdodlistele vordsed voimalused ja edaspidine areng.
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Joonis 2: Mitmekesisuse kasulikkuse tajumine

Kuidas te hindate, tuginedes oma kogemustele, millist kasu
saab ettevote sellest, et to6tajaskond on mitmekesine?
(respondentide arv)*
400
350 1
300 - -
250 -
200 | B —r— O Series1
150 A _
100 -
50 —
Access to Innovation & Competitive Enhanced
new labour creativity advantage customer
pool satisfaction

juurdepdds uutele t66jou allikatele
innovatsioon ja loomingulisus
konkurentsi eelised

tarbijate suurem rahulolu

P

Mitmel toohdive ametkonnal, nditeks Manpower’il, Randstad’il ja Adecco’l on samuti
téhtis roll &ripartnerite toetamisel nende pingutustes suurendada t66jou mitmekesisust,
poorates tdhelepanu alaesindatud ja védheedukatele rithmadele. Neil kdigil on olemas
innovaatilised ja aktiivsusttoetavad algatused, mis on suunatud sotsiaalse torjumise vastu
ja todoskuste arendamisele, samuti todandjate sidemete loomisele teatud rithmadega.
Naiteks viimase kolme aasta jooksul korduvalt parimaks té6andjaks tunnistatud Belgia
kompaniil Ranstad on eraldi nn mitmekesisuse osakond, mis julgustab tddandjaid
jargima vordsuse pohimotet toolevotmisel, samuti abistab ettevotteid moistma
mitmekesisusest johtuvat kasu.
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Rahvusvahelised kompaniid on eriti huvitatud oma juhtimistegevuse parendamisest
globaalsel tasemel, et kaasata ja sdilitada mitmekesist ja kultuuriliselt asjatundlikku
tootajaskonda, kes on suuteline oma to0s liletama rahvuslikke, keele ja kultuuri piire. Nad
on samuti huvitatud kohalikest iihiskondadest parit tootajaist kdigi tegevuse ja juhtimise
tasemete tarvis.

Ettevotted vajavad nii t66jou mitmesisust kui ka oskusi, kuidas seda tulemuslikult juhtida
ja luua keskkond, mis tagab lugupidamise ja vordsuse koigi jaoks. Kompaniid on sellele
vajadusele vastanud nn. inimressursside poliitikaga ja programmidega, mille eesmérgiks
on tookeskkonna paremaks muutmine ja todtajate oskuste tdostmine. Need meetmed
sisaldavad: kiusamisvastaseid samme, paindlikku to6aja ja kodut6o voimalust, kaebuste
esitamise lubamist ja ndustamist, turvalisuse tagamist t60l; koike seda koos vordsuse
pohimotte rikkumise juhtude registreerimise ja kisitamisega.

Paljude programmide sihiks on todtajate arendamine ja nende teadlikkuse tdstmine laias
valdkonnas.  Need  sisaldavad:  mitmekesisuse  teadvustamise  treeninguid,
kultuuridevahelise vahetuse ja kompetentsuse programme, seadusloome ja kaebuste
esitamise teemasid, juhtide kohustusi ja oskusi, keeledppe ja integratsiooniprogramme
immigrantide jaoks, ausat virbamise, valiku ja hindamisprotsessi ja juhtimise muutmise
programme. Paljud kompaniid varustavad oma juhtivtootajaid esinemiste puhuks
ettekannete kondikavaga, mitmekesisuse loeteluga, ndidisvahenditega, aitamaks neid
mitmekesisuse poliitikat ellu viia.

Mitmekesine ja korge kvalifikatsiooniga t66joud aitab ettevdtetel kergemini kohaneda
nende toodete tarbijate eripalgeliste vajadustega ja parandada tarbijate teenindamist. See
kujutab endast samuti tdiendavat ressurssi uute turgude ja nende saladuste
tundmadppimiseks. Paljud kompaniid toetavad laialdaselt rea erilist huvi pakkuvate
tootajate gruppe, parandamaks kahepoolseid sidemeid ja aitamaks ettevotteid nende
ndustamistegevuses ja informatsiooni hankimises.

o Turu voimaluste suurendamine

Mitmekesisuse strateegia turu vOimaluste suurendamiseks teenib eesmérki paremini
segmenteerida turgu ja tdsta tarbijate rahulolu. Nende eesmérk on samuti dritegevuse
jatkuv kasv ja soovitustasude maksmine olemasolevatele ja teenustega rahul olevatele
klientidele ja tarbijatele.

Kompaniid, kes jirgivad mitmekesisuse pohimdtteid, ndevad palju vOimalusi oma
teenuste ja kaupade laialdasemaks pakkumiseks. Uuringud Compendiumi jaoks tdid
palju nditeid uutele turunisSidele ja traditsiooniliselt tdrjutud rithmadele suunatud
turustamisest ja tootearendusest. Mitme niisuguse ettevotmise eesmirk on vdimaldada
suurema hulga inimeste jaoks traditsiooniliste kaupade ja teenuste kattesaadavust.
Sotsiaalselt edumeelseid kompaniisid ei ajenda neid algatusi ette votma vaid kasumi
saamine vaid nad on pithendunud sellele, et takistada teatud gruppide sotsiaalset torjumist
ja ebaedu. Nad panustavad samuti kompanii maine parandamisse kogu tihiskonnas
laiemalt.
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Naiteks voib tuua toodete loomist ja turustamist vaegndgemisega tarbijaile, nagu seda on
Internet Driver’s License (IBM Germany) ja tekst-kone siintesaator, Internet Driver’s
License on kone-veebi brauser, mis aitab inimestel iiletada teatud tehnoloogiate
kasutamise tokkeid ja aitab vaegnégijaid surfata internetis ja suhelda maili teel. BT toode
voimaldab samuti vastu vOtta ja saata mobiiltelefoniga elektroonilisi sonumeid heli
formaadis.

Moned kompaniid, nditeks Bertelsmann on vélja arendanud unikaalsed elutalitluse ja
t60 abivahendid, mis aitavad puudega inimesi to0keskkonnas. Need abivahendid on
kasulikud ka iihiskonnas laiemalt. Uks ndide on ka BT suure klahvistikuga
telefoniaparaat. Algselt loodud iihe artriiti pddeva todlise poolt, leidis see seade laialdase
kasutajate ringi, seda on kerge kasutada vdrreldes miiiigilolevate jdrjest vdiksemaks
muutuva margistusega aparaatidega. Sarnaselt sellega sai naiste poolt disainitud Volvo
auto laialdase tunnustuse just sellepirast, et see oli vdga kasutajasdbralik silmas pidades
just naisautojuhte. Need kompaniid tegutsevad selle nimel, et nende tooteid saaksid kdik
tarbijad kasutada.

Olenevalt oma majandustegevuse iseloomust, tdid ’heade praktikate’ kompaniid palju
nditeid tugevalt sihistatud mitmekesisust arvestavatest ja teatud gruppide kaasamist
taotlevatest turustamise kampaaniatest , niiteks kaupade ja teenuste pakkumiseks
eakatele inimestele, naistele, geidele ja lesbidele voi etnilistele vihemustele. Taolisteks
ndideteks on Tesco mitmerahvusliku péritoluga toidu valiku pakkumine
mitmekultuurilistes  elurajoonides rahuldamaks paremini kohalike elanike
toitumiseelistusi, samuti kuulub siia Deutsche Bank’i viikepanganduse osakonna
miiligikampaania, mille eesmérgiks oli geidest ja lesbidest klientide arvu suurendamine.
Pank sai otsest kasu oma pilootprojektist Berliinis ning niilid on laiendamas seda
kampaaniat teistes Saksamaa linnades. Dove joulise, tarbija mitmekesisuse arvestamisele
rajatud seebireklaami kasutamine tipnes 700% turumahu kasvuga.

Coco-Mat ja Manchalan kogemus nditab, et vordsuse ja mitmekesisuse pohimdtete
kohaldamine tootmise pohisuundades iihtib majandusliku eduga. Manchalan on alates
oma loomisest 1999.a  suurendanud majanduslikku tulu 332,475 eurolt 2,7 miljoni
euroni ja oma todtajaskonda 56 inimeselt 236-n1 2004.a. Samuti on Coca-Mat, mille 16id
kolm endist pagulast, tormiliselt kasvanud ja tema kiive ulatub 12,3 miljoni euroni ning
neil on kauplused Kreekas ja mitmes teises Euroopa riigis ning Hiinas.

Meedias nédhakse tldiselt iiliolulist rolli avalikkuse tdhelepanu ja maine loomisel
niisuguse majandustegevuse vastu, mis edendab vordsust ja mitmekesisust. Pealeselle

ndevad mitmed kompaniid ajakirjanduse tdhelepanus ka kulutuste vihendamise voimalust
reklaami ja turunduskampaaniate tarvis.

o Viline tunnustus ja maine

’Hea praktika’ kompaniid peavad téhtsaks kogu ettevotte head imagot ja reputatsiooni
ning votavad ette laiaulatuslikke vdljapoole suunatud meetmeid, mis aitavad tdsta nende
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staatust Uhiskonnas ja soodustavad nende poolt jirgitavate pohimotete ja vidrtuste
moistmist.

Taolised véljapoole suunatud tegevused sisaldavad partnerlust ja sidemeid akadeemiliste
ja uurimisasutustega, osalemist uurimis- ja hindamistegevustes, voistlust vordsuse ja
mitmekesisuse tunnustamise auhindade eest, filantroopilistes sammudes sotsiaalse
torjutuse vdhendamiseks,  abis haridusele ja kutsedppele juurdepddsus, spordi
arendamises, kogukondade iirituste sponsoreerimises, MTU-de ja heategevussektori
toetamises.

"Hea praktika’ ettevotted taotlevad samuti oma vdrdsuse ja mitmekesisuse toetamiseks
tehtavate pingutuste tunnustamist véljastpoolt. Nad on elavalt huvitatud kasutama
mitmesuguseid auhindamisvoimalusi vordlemaks oma edusamme kehtestatud standardite
ja tasemete jargimisel.

Paljud ’hea praktika’ ettevotted rohutavad oma osavotu tdhtsust kompaniivilistes
vordsust ja mitmekesisust jargivates ettevotjate vorgustikes ja foorumitel, konverentsidel
ning meedias, kus nende juhid saavad esineda.

Compendium valgustab ettevdtete tegevust, kes on omaks votnud sotsiaalseid kohustusi.
Meediakompanii  Bertelsmann kasutab oma vdimalusi ja kommunikatsiooni
infrastruktuuri levitamaks teadlikkust vaegusest, nii kompaniisiseselt kui véljapoole,
tihiskonnas laiemalt. Kompanii hinnangul vaatab 64 miljonit inimest kampaania kdigus
loodud palu. Analoogiliselt peab ka  Grupo Santander (Hispaania) oma toetust
sotsiaalsetele probleemidele piithendatud kampaaniatele (koostdds selliste MTU-dega kui
Punane Rist, Piirideta Arstid ja UNICEF) tarbijaskonna laiendamise ja vilise maine
tahtsaks osaks.

II osa — Mitmekesisuse kiasitamine

2.1. Holmata kogu probleemi: mitmekesisuse seletus muutuste
protsessides

Kompaniide tegutsemise keskkonna keerulisemaks muutumine nduab teadlikke samme
mitmekesisuse késitamiseks, seda nii ressursihoidjate, tarbijate, tarnijate, kaastootajate ja
aktsiaomanike kui ka muutuva poliitilise ja majandusliku olukorra kontekstis.

Alljargnev osa varustab meid mone praktilise juhtimisvdttega. Esiteks leiate te muutuste
protsessi mitmekesisuse seletuse, ka teie ettevotte tarvis. Sellele jargneb kaheksa
voimalikku jarjestikust 1dhenemisviisi mitmekesisuse kui ressursi kdsitamiseks , mis on
vilja tootatud arvestades viikeste ettevotete vajadusi. Kolmandaks, lugejat tutvustatakse
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mone pdohimdttega, mida peetakse silmas mitmekesisuse késitamisel. Jargnevalt
esitatakse ’mitmekesisuse auditit’ kui teie ettevotte sellekohase arengu analiiiisi ja
hindamise meetodit. Lopuks ndidatakse, mida ettevotted vdivad teha kirjutades alla
vastava harta (lepingu) mitmekesisuse edendamiseks oma edasises tegevuses.

2.1.1. Mitmekesisuse kisitamine protsessi muutmises

Mitmekesisuse kisitamine juhtimisprotsessis on ddrmiselt oluline. Seda v3ib vaadelda
kui organisatsioonilist 3ppeprotsessi’. Jargnevat kuut peamist sammu seletatakse
detailsemalt allpool:

Diversity Management Implementation

Strategy
/?om pan\
oals 6. Diversity </ |
AN

Management g T
. \ Vision _—

2. Scenarios

of the future interventions

\ :f/’\ II'.II
¥ \

3. Vision & A\ !
Strategy

4. Diversity
) Audit

1. Diversity
Steering

committee

Source: synetz — the management consultants www.synetz.de

2 Developed by synetz — the management consultants, published on www.synetz.de
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1. samm: Mitmekesisuse juhtkomitee

Kuna enamiku kompaniide taust on monokultuuriline (juhtkond koosneb valdavalt
domineeriva rahvuse 30-40 aastastest meestest jne), on risk, et keskkonda analiiiisitakse
piiratult ja igasuguseid muudatuste ettepanekuid késitletakse ldhtudes kitsast
perspektiivist. Nende piirangute iiletamiseks ja avaramaks ldhenemiseks voib
moodustada projektiriihma (mitmekesisuse juhtkomitee) erineva taustaga, piithendunud
inimestest. Taolisele juhtkomiteele tuleb anda selge mandaat ja lepinguline alus
koostooks kompanii tippjuhtkonnaga.

.

2. samm: Tuleviku stsenaariumid

Koostdos ettevotte tippjuhtide, ressursivaldajate ja eri osakondade esindajatega tuleb
juhtkomiteel korraldada nn stsenaariumi loomise workshop. Reeglina tuleks 14bi vaadata
kolm stsenaariumi, kuidas ettevote vOiks vilja ndha (nii seesmises arengus kui vélises
keskkonnas) 10-20 aasta pérast , rohuasetusega mitmekesisuse tegurite mdjule ja
tulemuslikkusele. Eesmérk on ette valmistada ettevitet erinevate alternatiivide jaoks.
Lopuks tuleb teha valik iihe stsenaariumi kasuks. (Téhtis on, et seda harjutust juhiks

vilisjuhendaja).

3. samm: Visioon ja strateegia

Jargmiseks sammuks on ettevotte visiooni ja missiooni formuleerimine vastavalt varem
valitud stsenaariumile. See harjutus peab kaasama tippjuhte ja ressursihaldajaid. Siin
tuleb keskenduda stsenaariumist tulenevatele ettevotte tugevatele ja ndrkadele kiilgedele,
voimalustele ja ohtudele. Lopuks tuleb sdnastada ettevotte visioon ja missioon. Jargmise
sammuna tuleb sOnastada ettevotte strateegia , kuidas viiakse ellu mitmekesisust. Selge
strateegia aitab ettevottel edasi litkuda. Kui kord juba visioon, missioon ja strateegia on
formuleeritud, kompanii peab pdorduma tagasi oma praeguse olukorra juurde ja
médratlema oma status quo. Selleks on vaja mitmekesisuse auditit (auditist 1&hemalt

punktis 2.1.5)
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4. samm: Mitmekesisuse audit

Mitmekesisuse audit on kasulik vahend kompanii kdesoleva olukorra analiiiisiks.
Kiisimused, mida tuleb esitada, on jargmised: Milline on tippjuhtide ja nende todtajate
suhtumine mitmekesisusse? Milline on kompanii kultuur praegu? Kui kaasavad on
ettevotte  struktuurid ja protsessid? Auditit korraldatakse poolstruktureeritud
individuaalsete intervjuude vormis koigi asjaosalistega; nendele vodivad lisanduda ka
standardiseeritud kiisimustikud  selgitamaks hoiakuid mitmekesisuse suhtes. Auditi
tulemusi peab arutama juhtkomitee ja esitama uuringu tulemused ettevotte seisundist
laiemale avalikkusele ja esitama ndgemuse vastavatest muutustest, mille toob kaasa
toelise mitmekesisuse kontseptsiooni vastuvotmine.

s B

5. samm: Ettevotte eesmirk

Jargmise sammuna peab juhtkond koos juhtkomiteega defineerima ettevotte iildised
eesmirgid mitmekesisuse juurutamisel. Need eesmédrgid peavad olema selgelt seotud
eelnevalt formuleeritud strateegiliste eesmérkidega ja tagama kdigi vastavate osakondade
ja allstruktuuride osaluse kohandamaks tildeesmirke omadega ning defineerimaks nende
saavutamise moddetavaid kriteeriume.

. =

6. samm: Mitmekesisuse elluviimine

Mitmekesisuse printsiibi tegelikul rakendamisel on juhtkomitee roll otsustav. Ta jdlgib,
hindab ja teeb kaastdod erinevates valdkondades. Ta tdidab kommunikatsiooni vahendaja
rolli . Néiteks saab ta olla vastutav:

e tipp- ja keskastme juhtide arendusprogrammide eest

e mitmekesisuse arendamise meeskondade moodustamise eest tootmisiiksustes

e suurtele tootajate gruppidele moeldud mitmekesisuse késitamise pohimdtete

vahendamise eest
e mitmekesisuse kdsitamise hindamise mdddikute asjakohasemaks muutmise eest
e inimressursi hindamise meetmete muutmise eest, silmas pidades eesmirki virvata
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ja kinnistada mitmekesist t66joudu jms

2.1.2. Sammud viikeste ja keskmiste ettevotete jaoks

Euroopa Komisjon organiseeris 2006.a septembris konverentsi ,,Mitmekesisus véikestes

ja keskmistes ettevotetes”, mille peaeesmirk oli késitleda teadlikkuse tdstmist,
informatsiooni ja koolitust mitmekesisuse kiisimustes vdikestes ja keskmistes ettevotetes.
Konverentsist osavdtjatele ettevalmistatud materjalid on koondatud brosiiiiri *Diversity at
work — 8 steps for small and medium-sized businesses’ [Mitmekesisus todkohal — 8
sammu véikeste ja keskmiste ettevitete jaoks’]:

1. Analiiiis
Maoelge oma ettevottest- selle tugevad ja norgad kiiljed, probleemid ja vajadused

Uuringud néitavad, et vdga vdhestel viike- ja keskmiste ettevotete juhtidel on aega
moelda oma ettevotte arengu iile, kuna nad on pievast-pideva hoivatud. Enne kui hakata
plaanima mitmekesisuse poliitika elluviimist, mdelge jargmiste asjade iile:

e Mis on see, mis teeb ettevotte tugevaks? Millised on selle ndrkused?

e Millised probleemid kerkisid hiljuti ettevottes?

e Kas meie juhid ja kaastdotajad annavad maksimumi oma t66s? Kas meil on dige
oskuste ja kogemuste kooskdla vastamaks operatiivsetele ja turu ndudmistele?

e Kas minu juhtimisstiil lubab teistel votta enda peale vastutust ja olla
produktiivne?

e Kui mitmekesine on turundudlus? Kas see muutub rohkem voi vidhem
mitmekesiseks demograafiliselt, tehnoloogiliselt voi1 elustiililt? Kas me
reageerime nendele muutustele?

e Kui mitmekesine on tddtajaskond, s.o erinevad iseloomud, stiilid ja l&henemised,
praktiline t60, uuendusmeelsus jne?

e Kuidas me ndeme vordsuse pohimdtete olemust (soo, rahvusliku/etnilise paritolu,
vanuse, puude, seksuaalse orientatsiooni, usu ja uskumuste alusel)? Kas nad on
“kutsumata kiilalised’ voi ettevotte muutumise voimalus?

2. Virbamine
Viiltida isiklikel eelistustel ja ,,0igel instinktil“ pohinevaid virbamisotsuseid
Uuringud on ndidanud, et driomanike isiklike véddrtushoiakute, arvamuste ja usu

tiletdhtsustamisest tulenevad negatiivsed tagajarjed. Isiklikud eelistused voivad viia
kulukatele virbamisvigadele ja diskrimineerimisele (tahtlikule voi mitte) ning sellest

Antidiscrimination and Diversity Training VT/2006/009




voivad tuleneda diguslikud probleemid, mis teevad ettevottele kahju.

Kuidas seda teha?

e Otsusta oskuste, teadmiste ja kogemuste pdhjal, mida ettevOte vajab tditmaks
spetsiifilist t66d voi rolli

e Koosta ,,t60 kirjeldus® ja isikunduded oskustest ja kogemustest, mida on tarvis
antud rolli tditmiseks

o Jilgi, et to0 kirjeldus ei vilistaks kellegi taotlust rassi voi etnilise paritolu, usu,
s00, seksuaalse siattumuse, vanuse voi puude alusel

e Kohanda oma ndudeid selliselt, et need ergutaksid puudega inimesi osalema

e Vildi suusonal varbamist. Kaalu erinevaid teavitusmeetmeid (t66hdive keskused
voi ametid, iildine vdi kohalik ajakirjandus, koolid, kolledzid voéi {ilikoolid,
viikeformaadilised véljaanded, internet)

e Kinnita, et kdik taotlused kogukonnast on teretulnud

e Ara kehtesta ealisi piiranguid td6kohtade pakkumise kuulutustes

e Vestle potentsiaalsete kohataotlejatega mitteametlikult. See voib aidata kaasata
inimesi, kes muidu voivad olla mures oma vanuse, soo vOi mingite oma puuduste
parast.

Kasu:
Parem kooskdla sinu ettevotte vajaduste, toorollide ja kaastdotajate koosseisu vahel. See
vOib ka paremini kinnistada to6tajaid ja suurendada nende innovaatilisust.

3. Uued turud
Selgita vilja uued ja potentsiaalsed turud

Tarbija mitmekesisus nduab ka todtajate mitmekesisust, mitte ainult lihtsalt vanuse,
rahvuse ja vdimekuse mottes, vaid ka turul toimuva motivatsiooni ja elustiili
muutumise mottes.

Uuringute kohaselt on paljud vidikesed ja keskmised ettevotted piiravad end
keskendudes olemasolevale turule. See tdhendab, et need ettevotted limiteerivad oma
tegevust kindla ja tuntud turuga ega saa kasu palju avaramatest turuvdimalustest. See
on kinnistunud rutiini ja mitmekesisust tokestavate uute ideede puudumise tulemus.

Kuidas seda teha?

e Hinnata potentsiaalse turu ndudluse mitmekesisust (vanus, seksuaalne
orientatsioon, rahvuslikud eriparad, puudega tarbijad)

e Uurida potentsiaalse turu eri gruppide vajadusi

e Saada tagasisidet sihtturu klientidelt ja tarbijatelt ja koosta koigile kattesaadavaid
reklaamimaterjale
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e Hinnata potentsiaalset kasu, mida annab tarbijate ja klientidega otseselt suhtlevate
tootajate koosseisu kokkusobitamine, arvestades isikuomadusi, iga, tausta ja stiili

e Avastada ja votta kasutusele uusi meedia vdoimalusi (nt ,,Pod Casting®, kohalikud
ajalehed, sotsiaalsed grupid) vOitmaks uusi tarbijate gruppe

o Kaaluda tootajate koolituse ja akrediteerimise voimalusi tunnustatud ja vaariliselt
tasustatavatel erialadel, mis koolitavad spetsiifilisi gruppe (nt viipekeel kurtide
jaoks)

Kasu :

Suureneb juurdepdis mitmekesiste tootearengu vdimalustega uutele turgudele

4. Kilientide ja tarbijate vajadused

Asetage  klientide ja tarbijate vajadused oma ettevotte strateegias ja
planeerimises esikohale

Tarbijate ja klientide mitmepalgeliste vajaduste kajastamine algab planeerimise
protsessist; ndutav on arvestada, kuidas reageerida nendele ootustele 1dbi tootajate
koosseisu, nende loomingulisuse ja hoiakute ning koolituse arendamise.

5. Firmasisene kommunikatsioon
Paljud viikesed ja keskmised ettevotted kannatavad omanike, juhtide ja tootajate vihese

omavahelise kommunikatsiooni tottu. Ettevottesisest kommunikatsiooni on vaja muu seas
ka selleks, et ideed, teadmised, informatsioon ja otsused liiguksid vabalt.

Kuidas seda teha?

e Planeerida regulaarsed tootajate koosolekud, mis vdivad olla pithendatud kas
majandustegevusele voi sotsiaalsetele probleemidele., kuid tuleb pidada silmas, et
keegi ei peaks puuduma kas ebasobiva aja vOdi koha pédrast. On téhtis, et
koosolekud oleksid struktureeritud ja kokkulepitud pdevakorraga, millest
teavitatakse eelnevalt, ja mis on korraldatud selliselt, et aus ja vordne diskussioon
oleks voimalik

e Lubada ja ergutada kaastdootajaid tegema ettepanekuid, vajaduse korral ka
anoniiimselt, kas kirjalikult voi suuliselt

e Hinnata to6tajatelt saadud tagasisidet

e Hoolitseda selle eest, et kaastodtajate konfidentsiaalsus oleks kaitstud

Kasu:

Erinevate ideede, teadmiste ja ndgemuste avalikustamine suurendab tdotajate
kaasatust ja kohusetunnet.
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6. Maine ja reputatsioon

Kasuta oma kohustust toetada mitmekesisust kui vahendit oma reputatsiooniks,
avalikeks suheteks ja majanduslikuks voiduks (eriti vorreldes suurte ja riiklike
ettevotetega)

Uuringute andmeil nduavad suured firmad ja avaliku sektori organisatsioonid
tookonkurssidel vidikestelt ja keskmistelt ettevotetelt toendust selle kohta, kuidas nad
jargivad vordsuse ja mitmekesisuse poliitikat. On ndha, et niisuguse poliitika
jargimise korral viikeettevotted voidavad sagedamini lepinguid.

Kuidas seda teha?

Esitleda mitmekesisuse poliitikat ka formaalsel kujul — tehke seda lihtsalt

Koostage kaastdotajatega iihelehekiiljeline iilevaade nendest mitmekesisuse

aspektidest, mis aitavad neid aasta jooksul kdige enam (nt libisevad toograatikud

seoses usupiihadega)

Pange vilja koolituste plaan ja votke arvesse kodik mitmekesisust puudutavad

koolitused

Téapsustage meetmed, mida olete rakendanud uute to6tajate varbamiseks

Lillitage oma mitmekesisuse toetust nditavad avaldused brosiiliridesse,
kisiraamatutesse ja kompanii juhenditesse, nagu te tavatsete seda teha tervise
vOi julgeoleku teema puhul

Monitoorige ja koguge informatsiooni oma tdotajate ja tarbijate kohta. Alustage

sellest kui oma strateegia lahtekohast, seostage seda aastaiilevaatega hindamaks

teie litkumist mitmekesisuse poole. Mitme EL litkmesriigi jaoks on tddtajate

isikuandmete kogumine véga tundlik teema, paljudes riikides pole ettevotjail

sedalaadi andmeid olemas

Kasu:

Suurenenud sidemed kohalike, ileriigiliste ja rahvusvaheliste hankekettidega ja
paranenud majandamistingimused.

7. Hindamine

Hinnake mitmekesisuse poliitika rakendamise potentsiaalset hinda ja tulu

Mitmekesisuse poliitika nduab aega ja vahendeid ning selle tulu peab olema néhtav.
Hindamine on iihendprotsess aitamaks omanikel, juhtidel ja to6tajail moista, miks
neid samme on ette voetud. Sel viisil saab tagada antud protsessi jétkusuutlikkust ja
julgustada selle poliitika jatkamist.
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Kuidas seda teha?

e Moelda selle iile, kui palju juhtimiseks tarvilikku aega ja ressursse tuleb
panustada protsessi jaoks

e Moelda selle iile, milline peaks olema tulemus, nt paranenud kommunikatsioon,
paremad tootajate omavahelised suhted jms

e Modelda potentsiaalse kasu iile, nt t66jou puudusest lilesaamine, tOGtajate
probleemide nagu stress ja mitteosalemine, juurdepdds uutele turgudele, parem
esinemine olemasoleval turul, andekate inimeste saamine, olemasoleva
tootajaskonna suurem tulemuslikkus, suurenenud innovaatilisus ja loomingulisus,
paranenud reputatsioon

¢ Hinnata seda kdike aasta 1dikes

Kasu:

Personalipoliitika maksumuse ja tululikkuse efektiivne ja siistemaatiline hindamine on
tahtis olemaolevate programmide jitkusuutlikkuse tagamiseks ja majandusolukorra
loomiseks, mis lubab suuremaid investeeringuid, eriti *mittekasutajate’ poolt.

8. Viiline toetus

Taotlege vilist toetust, mis aitaks rakendada mitmekesisust ja muuta ametlikuks
teie kasutatav inimressurss

Enamus omanikke tavatseb viidata oma audiitorile, advokaadile vo1 ldhisidemetele.
Kummati on palju teisi avalikke ja erainstitutsioone, mis annavad enamikel juhtudel
professionaalset abi vidhese tasu eest, kui tegu on avaliku sektori (eriti Euroopa
Sotsiaalfondi) poolt subsideeritud teenustega. Kohalikud vdimuorganid saavad teid
varustada vastava informatsiooniga. Kaubandusorganisatsioonid, kaubanduskojad ja
kutseorganisatsioonid on koos juhtivate ametiiihingutega samuti kasuliku teabe valdajad.
Paljudel juhtudel saab teie pank suunata teid digele valikule.

Kuidas seda teha?

o Alustage kontaktidest nendega, keda voite usaldada ja leidke parima positsiooniga
abistaja

e Arutage oma drivajadusi avatult vélisabistajaga, kes saab teie liritust vaadata uuest
ja sOltumatust vaatevinklist

o Tegutsege koos vilisabi andjaga selgitamaks vilja sidemeid majanduse
votmeprobleemide ja eri inimressursside poliitika valdkondade vahel selleks, et
arendada ametlikku personalipoliitikat

e Arutage seda poliitikat teiste ettevotjate ja personaliga

o Kaasake vilisabistaja selle poliitika arendamisse, elluviimisse ja hindamisse
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e Omanikud on mirkinud teistelt Oppimise positiivseid kiilgi, eriti ’ettevottelt-
ettevottele” moeldud tugiprogrammidest. Uurige neid vorgustikke kohalikul
tasandil v0i kasutage teiste ettevotete kogemustega tutvumiseks oma tarnekette

Kasu:

Ametlike vdimaluste kasutamisest tulenevat tululikkust on kisitletud kogu dokumendis.

2.1.3. Seitse sammu mitmekesisuse Kui ressursi suunas °

Ettevotte saamise eelduseks edukaks ja mitmekesisuse kultiveerimisele orienteeritud
ettevotteks tuleb tema kultuuris teadlikult pooldada ja edendada mitmekesisust.
Organisatsioon arendab sellist strateegiat, mis tasakaalustab omavahel erinevust ja
iihtsust ning kasutab seda oma véirtuste loomiseks. Mida kompanii saab teha
mitmekesisuse vidrtustamiseks ja rakendamiseks, et olla edukas ning kuidas ta saab oma
kogemusest dpitut jarjekindlalt ja tulemuslikult rakendada viljaspool?

1. Ettevotte tugeva mitmekesisust arendava kultuuri edendamiseks peab olema Kindlalt
ja selgelt viljendatud strateegia ja visioon, milles mitmekesisus on olulise
komponendina. Sellele lisaks on mitmekesisus teie pikaajaline majandusliku edu
ressurss.

2. Ettevottel on vaja mitmekesisuse juhtimiseks ldbipaistvat juhtimissiisteemi, mis on
metoodiliselt vélja arendatud peamiste ressursihoidjatega konsultatsioonide tulemusena.
Kompanii mitmekesisuse juhtimise juhtndorid peavad olema avalikustatud ning tuleb
sisse viia parimate kogemuste arvestus.

3. Mitmekesisuse moodistamist tuleb teha séltumatult rassilisest, rahvuslikust
kuuluvusest voi nahavérvist, soost, usundist jne. Seda on eriti raske saavutada, sest
enamus inimesi ei ole teadlikud omaenese erinevustesse suhtumise “filtritest”. Selles
valdkonnas on palju teha teadlikkuse tostmiseks.

4. Vaadake pohjalikult iile oma osakondade, meeskonna ja projektide
silmapaistvad tegijad arvestades nende andekust, kogemusi, isikutunnuseid (sugu,
vanus, migratsiooniline tagapohi jms) ja elukutseid. Seesugune {iiksikasjalik teadmine
voib tdendoliselt soodustada uuenduslike meeskondade ja uute ideede tekkimist

| 5. Niipea kui te tajute isegi kasvdi viiteid teie kaastdotajate hinnangutest, mis ei pShine |

3 Developed by synetz — the management consultants, published on www.synetz.de
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tegelikele asjaoludele, teisisdnu, kui tajute diskrimineerimist voi alahindamist
isiklikult omistatud tunnuste pirast, vastustage seda ja kasutage sanktsioone toe
jaluleseadmiseks.

6. Arendage innovaatilist tootajate virbamise ja valiku siisteemi. Milliseid ja
millise profiiliga ja kompetentsiga inimesi te vajate? Kiisimused, millele tuleb vastata,
on jargmised: kust saab andekaid ja eripalgelisi inimesi, nende rahvuslikust kuuluvusest
sOltumata? Kuidas neid otsida?

7. Arendage oma liidrites loomuliku eeskuju rolli suhtumises mitmekesisusse, nad
peavad olema isiklikult veendunud selles, et mitmekesisus teenib ettevotte vajadusi ning
on selle identiteedi tdhtis osa.

Uhestki ettevottest ei saa automaatselt mitmekesisuse tSempioni. Selleks on vaja pidevat
olukorra hindamist ja innovaatilist motlemist, samahésti ka jarjepidevat tegutsemist.

2.1.4. Mitmekesisuse elluviimine - juhtimise pohimotted 4

Mitmekesisuse elluviimise juhtimine on pdhiliselt arvamuste, meelsuse ja kditumise
probleem ettevottes. Jirgnevad pohimotted meenutavad meile, mille eest tuleb hoolt
kanda.

—> 1. pohiméte
Vildi laiapdhjalist opositsiooni, mitmekesisust tuleb defineerida laialt ja sisseliilitaval

viisil. Mairatlus peab olema tootajatele silmndhtav, et igaiiks on kaasatud ja seetdttu on
igaiihe eripédra védrtustatud.

q 2. pﬁhimﬁte

Selleks, et vairtustada mitmekesisust, on vajalik veenduda, et ettevote on tdesti
mitmekesine igal tasemel, mitte ainult teiseses dimensioonis vaid samahésti ka esmases
erinevuste moodtmes (vt viide 4)

—> 3. pohimate

Mitmekesisuse mdjujou suurendamine nouab fundamentaalseid nihkeid organisatsiooni
kultuuris, samuti tarbijate ja toGtajate toetussiisteemi ja praktika muutusi

4 - . L . . . .

Teisendades Loden’i mitmekesisuse esmase ja teisese dimensioni mudelit, EL on defineerinud kuus esmast
dimensiooni: sugu, rass ja etnilisus, puue, vanus, seksuaalne suundumus ja religioon; teisene dimension on haridus,
elukutse, perekonnaseis, jne . Vt. Loden, Marilyn (1996). Implementing Diversity
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—> 4. pohimote

Osavalt ellu viidud muutuste juhtimise pdhimdtted vdivad olla kdige tdhtsamaks
vahendiks mitmekesisuse rakendamisel

—> 5. pohimote

Kindlustamaks mitmekesisuse pdhimodtte rakendamist nii edukalt ja kiiresti kui voimalik,
tuleb tagada koigi viie siin kisitletud mitmekesisuse omaksvotmise meetme kajastamine
tildises plaanis.

l

6. pohimote

Meelsus ja hoiakud mitmekesisuse suhtes on need, mis eristavad tegelikke tditjaid ja juhte
nendest, kes teevad seda méangult v4i ainult sonades.

l

7. pohimote

Ukski ettevote ei suuda tdiel madral omaks votta mitmekesisuse védrtustamise
paradigmat ilma ajakuluta ega investeerimiseta inimressurssi arengusse.

8. pohimote

l

Tagasilookide korral on vaja arendada toetust nende seas, kes on valmis vastu votma
muutusi ning samas vihendada nende kaasamist, kes on veel nende vastu

l

9. pohimaote
Niilid on otsustav hetk mitmekesisuse védrtustamise strateegiliste ja rahastamise otsuste

tegemiseks, kuna majanduslik pohjendus suurendab (kontseptsiooni) tdieliku
vastuvotmise tdendosust.

m—)> 10. pohimate

Kuigi suurepirane koolitus iiksi ei taga kultuuri muutumist, mitteasjakohane aga voib
tuua mirkimisvéirset kahju mitmekesisuse pdhimdtte juurutamise pingutustele.
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2.1.5. Mitmekesisuse audit — ettevitete enesehinnangu votted °

Mitmekesisuse audit aitab teie kompaniil hinnata oma ettevalmistatust mitmekesisuse
pohimdtte omaksvOtmiseks. Arusaadavalt tuleb rangelt sdilitada iga intervjuu
konfidentsiaalsust. Juhtkomitee peab 1dbi vaatama kiisitluse skeemi, mis on aluseks
suurema kogumi iseloomustamisele. Tavaliselt on kiillaldane 5-10% koigi todtajate
valikust, et saada tiit ettekujutust ettevotte tegevusest. Sageli on parem kasutada vilist
abi niisuguse auditi korraldamiseks. Kui te aga otsustate teha seda ise, Opetage vilja
moned inimesed vastavate intervjuude ldbiviimiseks. Moodustage intervjueerijate grupp,
kelle iilesandeks jdib intervjuude ldbiviimine ja nende tulemustest kokkuvotte tegemine.
Laske neil sonastada hiipoteesid nende valitud (eeldatavate) vastuste pohjal ja tehke neile
ilesandeks esitada tulemused juhtkomiteele ja ettevotte juhtkonnale.

Intervjueerija respondent

Aeg:
Respondendi:

a) vanus:

b) ettevottes tootamise aeg:

¢) sugu: naine [ ] mees [ ]

d) rahvus
e) praegune positsioon: juht [ ] mittejuht |:|

\ 1. Visioon ja strateegia |

a. Palun, kirjeldage oma organisatsiooni ja selle peamisi viljakutseid.
b. Milline on teie ettevotte visioon (ndgemus)?

c. Mida Te arvate oma ettevotte strateegiast?

° This questionnaire has been developed by developed by synetz — the management consultants 2004, published on
www.synetz.de. For further questions or support in using the tool, please contact www.synetz.de.
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d. Kui Te oleksite oma ettevotte juht, milline oleks Teie otsus ettevotte tulevase edu
tagamiseks?

e. Mida Te arvate oma ettevotte tulevikust iildse?

| 2. Tarbijad |

a. Milline on teie ettevotte toodete tarbijaskond?

b.

c.

Mida Te arvate, kuidas teie ettevotte toodete/teenuste tarbijad iseloomustavad
arisuhteid teie ettevottega?

Kuidas Te arvate, mida voiksid teie konkurendid riékida teie tarbijaile selleks, et
keelitada neid enam mitte kasutada teie ettevotte kaupu/teenuseid?

Piitidke moelda, kes voiksid olla teie ettevotte toodangu tarbijad 10 aasta pérast.
Kuidas on nende vajadused muutunud selleks ajaks?

Kas Te tunnete, et olete histi valmis teenindama oma tulevasi tarbijaid?

\ 3. Kultuur/ identiteet \

Mis mojutas Teid tulema té6le sellesse ettevottesse?

Mis julgustas Teid siis jddma?

Nimetage iiks pohjus, mis sunniks Teid lahkuma ettevottest.

Mille iile Te tunnete erilist uhkust?

Mis oli kdige tdhtsam Teie ootuste tditumiseks?

Mis oli koige olulisem pdhjus, miks Teie ootused ei tditunud?
Kirjeldage, palun, oma ettevotet: see on ....

Kirjeldage mdnda tegurit, mis takistab Teie vdoimalusi teha midagi paremini.....
Kuidas teie ettevottes saavad inimesed tunnustust?

Millist kditumist voi isikuomadusi ei taluta teie ettevottes?

Mis tavaliselt juhtub uute ideede, uuendusettepanekutega teie ettevottes?

Mida Teie jaoks isiklikult tihendab mitmekesisus?
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m. Kas Te peate mitmekesisust oma organisatsiooni jaoks enam Iohestajaks vdi enam

n.

ressursiks?

Millist osa etendab mitmekesisus teie ettevottes praegu?

\ 4. Koostoo, meeskonnatoo |

a. Kuidas Te hindate koost66d oma juhtkonnaga?

b. Palun, selgitage, kuidas langetatakse otsuseid teie ettevottes.

c. Kas Te tunnete, et olete informeeritud ettevottes toimuvast?

d. Kuivord rahul Te olete koost66 ja usaldusega teie meeskonnas/osakonnas?

e. Kuivord rahul Te olete koostodga teie ja teiste osakondade vahel?

f. Millised on teie ettevotte tegevuse parandamise peamised valdkonnad?

g. Mida Te peate oma ettevotte tegevuse tiilipilisteks konfliktideks ja kuidas
ettevote tuleb nendega toime?

h. Kas ettevdttes on kehtestatud ametlikult tagasiside protsess?

i.  Palun, iseloomustage tahtsamaid mitteametlikke kommunikatsioonikanaleid teie
ettevottes.

j.  Milline on teie ettevottes kommunikatsiooni stiil: formaalne — spontaanne —
isiklik — usalduslik .... Mis iseloomustab teie ettevdtte kommunikatsioonistiili
kdige paremini?

| 5. Juhtkond |

a. Kuidas Te iseloomustaksite tiiiipilist juhtimisstiili teie ettevottes?

b. Aga Teie enda oma (kui olete juht)?

c. Milliste kirjutamata reeglite jargimist Te ootaksite oma ettevottes?

d. Milliseid iseloomujooni oodatakse potentsiaalsetelt tiitevjuhilt ja tilemuselt?

e. Palun, iseloomustage inimest, kes teeb karjddri teie kompaniis

f. Kuidas teie ettevotte juhid toimivad tavaliselt erinevate voi koguni vastuoluliste

vaadete, arvamuste, ettepanekute, kompetentsi voi tagapdhja korral?
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g. Mille eest Te hoolitsete uue meeskonna kujundamisel?
h. Kui tdhtsaks Te peate meeskonna mitmekesisust?
i.  Kas Teil on regulaarne tagasiside oma tilemuselt?

j.  Kuivord abistav on Teie jaoks kehtestatud tagasiside vorm?

| 6. Inimressursi / personali arendamine |

Kuidas Te meelitate ligi ja virbate oma ettevottesse tipptegijaid?

b. Milles Te ndete oma ettevotte véljakutseid tootajate virbamisel ja kinnistamisel
tulevikus?

c. Kuidas te tagate oma edu tulevases vdistluses talentide parast?

d. Millised on peamised valiku kriteeriumid teie konkursi/hindamiskomisjonis?

e. Kuidas Te jarjestaksite mitmekesisuse ja mitmekesisuse kdsitamise teie ettevotte
personalipoliitikas?

f. Mida tdhendab mitmekesisus ettevotte personaliga seoses? On see moraalne
kohustus? Seaduslik vajadus? Potentsiaalne majanduslik kasu?

g. Millised on Teie arvates peamised viljakutsed seoses mitmekesisusega ettevotte
juhtkonna ja tootajate tasemel?

h. Milliseid juhtimise votteid praecgu kasutatakse jargimaks mitmekesisuse pohimotete?

1. Kas on kehtestatud tditmise kontrolli slisteem?

j.  Kas Te tunnete, et Teid on ausalt hinnatud?

k. Millisel viisil teie ettevote kindlustab kdrge toimimisvoime? Kas naised,

vahemustaustaga inimesed, teised rahvused jne on piisavalt esindatud?

2.1.6. Mitmekesisuse Harta — ettevotete vabatahtlikud algatused
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2006.a detsembris neli Saksamaa kompaniid (Deutsche Telecom AG, Deutsche BP,
Deutsche Bank AG, DaimerCrysler AG) algatasid vabatahtliku kampaania
»Mitmekesisus kui Sanss — Saksa kompaniide mitmekesisuse harta“. Kirjutades alla
sellele dokumendile deklareerivad nimetatud kompaniid oma soovi toetada, edendada ja
arendada edasi mitmekesisust oma ettevdtteis. 2007.a maikuuni {ihines selle hartaga juba
70 kompaniid. Prantsusmaal algas samasugune kampaania 2004.a ja seda toetab juba
3000 kompaniid. Sellekohased algatused vodivad kaasa aidata mitmekesisuse
kontseptsiooni kinnistumisele EL iihises keskkonnas.
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Uhine Mitmekesisuse Harta Saksamaa jaoks
Mitmekesisus kui Sanss

Kaasaegse lihiskonna mitmekesisus , mida mojutab iilemaailmastumine ning mis kajastub
demograafilistes muutustes, mdjutab Saksamaa majanduslikku elu. Me joudsime jéreldusele,
et me saame olla majanduses edukad vaid siis, kui me tunnistame mitmekesisust ja panustame
sellesse. See sisaldab meie t66j0u mitmekesisust, meie tarbijate ja teiste ettevotluspartnerite
mitmekesiseid vajadusi. Juhtkonna ja téotajate mitmekiilgne kompetentsus ja anded avavad
innovaatiliste ja loominguliste lahenduste jaoks uued véljavaated.
Mitmekesisuse Harta elluviimise eesmirk meie kompaniides on eelarvamustest vaba
tookeskkonna loomine. Me austame siigavalt kdiki kolleege, olenemata nende soost, rassist,
rahvusest, etnilisest péritolust, usust voi maailmavaatest, puudest, vanusest vOi seksuaalsetest
eelistustest. Nende eripalgeliste eelduste mdistmine ja soodustamine loob meie ettevotlusele
majanduslikku kasu.
Me tugevdame lugupidamise ja wusalduse oOhkkonda. See mdjutab positiivselt meie
reputatsiooni ja iihtsust meie partnerite ja tarbijatega Saksamaal ja maailmas.
Selle Harta raames me votame kohustuse:

1. hoolitseda {ihise, iga iiksikut inimest austava ja hindava kultuuri arendamise eest.

Me taotleme niisuguste tingimuste loomist, et kdik (lilem ja kolleegid) respekteerivad,

rakendavad praktikasse ja tunnustavad neid vdirtusi. See nduab juhtide ja {ilemate siirast

toetust.

2. jarele vaadata ja kindlustada, et inimressurssi areng thilduks meie tootajate
kompetentsuse, voimete ja annetega, samuti meie enda tegutsemise standarditega.

3. tunnistada mitmekesisust nii meie organisatsioonide sees kui ka véljaspool neid ja
tunnustada neile omast potentsiaali, piiliame seda rakendada kasulikult meie majandamises

4. kindlustada, et Harta elluviimisega saab talle osaks Oigustatud tunnustus ja teeb
temast ettevotte sisemise ja vélise suhtlemise aine
5. avalikustada iga- aastaselt ja regulaarselt meie oma pingutusi ja tulemusi

mitmekesisuse edendamisel
6. informeerida ja kaasata aktiivselt meie oma to6tajaid ja kolleege Harta tditmisse.

Me oleme kindlalt veendunud, et mitmekesisuse pohimotte elluviimine ja selle tunnustamine
mojutab positiivselt Saksamaa iihiskonda. Me tervitame ja toetame seda majandustegevuse

algatust.
Ettevote Prof. Dr. Maria Bohmer, Saksamaa
Migratsiooni, Pogenike ja Integratsiooni
minister
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| 2.2. Tookohtade heade praktikate uuringud. * |

Terminit ,,parimad praktikad pole selles juhendis teadlikult kasutatud. Koik pingutused
mitmekesisuse edendamiseks ja mitmekesisuse aktiivne juurutamine on teretulnud.
Oppides iiksteiselt ja vahetades kogemusi ning diskuteerides vdimaluste ja ohtude
iile ndib olevat parim viis ettevotte oma tee leidmiseks mitmekesisuse kasitamisel.
Vaatamata sellele antakse siin neli hea praktika ndidet, mis on vééart tutvustamist.

ADECCO
Kompanii nimi Tootajate arv Veebi lehekiilg
ADECCO 5000 (Prantsusmaal), | www.adecco.com

Riik 30000 (maailmas), kuni

700 000 juhutodolist paevas | Pohitegevus:

PRANTSUSMAA (maailma ulatuses)

Aastakdive 17,2 miljardit | Varbamine ja karjadriteenused

eurot
Mitmekesisuse algatus Programm: puuded ja

oskused
Programm ’Puuded ja oskused’ kiivitati alguses Adecco kompaniis | Mitmekesisuse sihitus
Pranteniemaal 1QRA a celleke ot candnctada mimietega inimecte nisan
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nende palkamine. 2004.a ta saavutas 9 578 puuetega inimese
todlerakendamise Euroopas, e 9% vorra enam kui 2003.a, mis iletas
tema enda kavatsusi. ’Disability & Skills’ algatus muutis endist
puuetega inimeste suhtes vaenulikku ja miistifitseerivat keskkonda
tookohal. Programmi edu tuleneb alaliste ja ajutiste tdotajate,
puudega ja tervete inimeste toetusest, ning toob rahuldust nii
tootajaile kui teenuste kasutajatele. Piihendumine puuetega inimeste
kaasamisele on olnud vdtmetegur, miks Adecco on vditnud teisi
konkurssidel.

Puue ei takista kompetentsust
Jerome Caille, CEO
Adecco
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AIR PRODUCTS

Kompanii nimi Tootajate arv Veebi lehekiilg

AIR PRODUCTS 5500 + (Euroopas) www.airproducts.com

Riik 20 000 (globaalselt) Pohitegevus

UK/ Euroopa ja maailma | Aastakdive Euroopas 1,8 | To0stuslike gaaside, kemikaalide,
tasemel miljardit eurot varustuse ja teenuste pakkuja

Mitmekesisuse
vaartustamine

Mitmekesisuse algatus

Air Products loodi enam kui 60 aastat tagasi, ta teenindab oma
kliente tehnoloogia, energia, tervishoiu ja toostusturgude alal terves
maailmas. Siiski pérssisid tema edu eelarvamuslikud hoiakud, mis
panid osa hinnatud t66tajaid tundma oma tdrjutust ja madaldasid
nende toOpanust, kuni 200l.a  kéivitati ’Mitmekesisuse
vadrtustamise’ koolitusprogramm.

Programm négi ette todtajate edenemist, samuti t66jou koolitamist ja
tema efektiivsuse tOstmist. Ta sisaldab teadlikkuse tdstmise
treeninguid mitmesuguste to6tubade ja ,.kohvijuttude* vormis, mida
iildise ja kohaliku mitmekesisuse strateegia elluviimise tdhusamaks
Oppimiseks toetatakse nditvahendite kasutamisega. Mitmekesisuse
kohta ilmuvad regulaarsed raportid tootajate ajalehtedes ja ettevotte
interneti lehel. Iga ettevotte ja regiooni mitmekesisuse juhtiv
meeskond suunab keskkonna muutusi selliselt, et iga tddtaja saab
end tdielikult teostada ja tunneks ennast védrtustatuna ja kaasatuna.
Loodud on todtajate koostoovork, nditeks GLEE (geide ja lesbide
volitatud esindajad), EDEN (etniliselt erinevad tdo6tajad) ja *Kdoik
aasia-ameeriklased Air Productions’is.’

Kasvanud teadlikkus on muutnud organisatsiooni ja loonud
keskkonna , mis julgustab mitmeid kohalikke algatusi, tavaliselt
selliseid, mis parandavad kommunikatsiooni, kaasamist, usaldust,
parandavad meeskonnatédd ja  kultuuriteadlikkust. Seda on
saavutatud tdnu unikaalsetele treeningumeetoditele, mis tdotatakse
vilja iga maa jaoks eraldi, selle sotsiaalset ja kultuurikonteksti
arvestavalt. Ule Euroopa on niiiidseks vilja dpetatud iile 5300
todtaja.

Tulemused

Néiteks Prantsusmaal kasutas vastloodud logistika todgrupp
meeskonna integratsiooni, aktsepteerimise ja vastastikuse Oppimise
kontseptsiooni saavutamaks prognoositud 600 000 euro tootlikkuse
kasvu (plaanitud oli 450 000 euro suurune kasv). Samuti voeti eri
meetmeid moslemitest tootajate palkamiseks ja kohandamiseks
Maurepas’ pealaos, mis parandas kompanii seisundit kohalikus
kogukonnas. Hispaanias avasid tootajad eduka mitmekesisust
kajastava interneti lehekiilje ja informatsiooni plakateid, kaivitasid
ndustamis- ja koolitusprogrammi juhtide tarvis, kes vérbavad
tootajaid kohalikust kogukonnast. Uldiselt on algatus positiivselt
mdjutanud tddkeskkonda, juhtimisstiili ja virgutanud tddtajate

Mitmekesisuse sihitus

Mitmekesisuse aluste

koolitused

koigi

Riigid

Euroopa tervikuna

Alustamise aeg

2001

Rohuasetused

- mitmekesisuse alase koolituse
saanud enam kui 5300 EL riikide
ettevotete tOGtajat

- aktiivne kogenud palgatdotajate
ndustajate programm ja vorgustik

Me jitkame tolerantse, mdistva,
lugupidava, integreeritud ja avatud
tookeskkonna tugevdamist. Need on

modernse, korgsaavutusliku
korporatsiooni héddavajalikud
komponendid ja andekate inimeste
sdilitamise  ja  iileskasvatamise
pohialused.

Bernard Guerini, President,
Air Products Europe
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innovaatilisust Euroopa ulatuses.

DEUTSCHE BANK

Kompanii nimi Tootajate arv

Veebi lehekiilg

DEUTSCHE BANK 65 400 (rahvusvaheliselt)

Riik 27 000 (Saksamaal)

SAKSAMAA/

RAHVUSVAHELINE Aastakdive 21,9 miljardit
eurot

Mitmekesisuse algatus Saksa panga globaalne
mitmekesisus — erinevatele
sihtriihmale suunatud
turundus

www.db.com

Pohitegevuus:
Finantsteenused

Saksa panga eesmérk on tugevdada kaasavat tookeskkonda, milles
koik tootajad saavad rakendada kogu oma potentsiaali. Selle
saavutamiseks loodi 1999.a rahvusvaheline mitmekesisuse
probleemiga tegelev toorihm toetamaks erinevaid algatusi, nagu
annete ja arengu projekt, tootajate vorgustiku loomine ja
mitmekesisuse alane koolitus. Kuid alguses vottis juhtkond need
algatused vastu reserveeritult. Alles pérast seda, kui toogrupp
hakkas mitmekesisust siduma &drieduga, muutusid méanedzerid
mottevahetustes avatumaks.

Ténapdeval tegutsevad Saksa panga vanemminedzerid ja koik

Mitmekesisuse sihitus

Seksuaalne orientatsioon

Riigid

Saksamaa, Itaalia, Hispaania, UK

Alustamise aeg

1999

RGhuasetused
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osakonnad kui mitmekesisuse eestvOitlejad. Mitmekesisust
kasitlevad seminare korraldatakse koikide juhtide jaoks, kellelt
noutakse samuti oma isiklikku mitmekesisuse ohjamise tegevust.
Mitmekesisuse toorihma litkmed tegutsevad niilid osakondade
konsultantidena ja aitavad neil analiiiisida andmeid, koostada
projekte ja jdlgida nende mdju. Uks Saksamaal teostatav Saksa
Panga véikemiiiigi driprojekt pidas silmas potentsiaalse sihtrithmana
geisid ja lesbisid eesmérgiga saada juurde turuosa ning
positsioneerida panka eelarvamusvaba ja empaatilise finantsteenuste
osutajana.

Projekti alustati Berliinis 2003.a, mil Saksa Pank paigutas reklaami
geide ja lesbide ajakirja. Reklaam tegi teatavaks kontaktisikute
nimed, millega pank tagas mitte ainult oma teenuste miiiimise vaid
sai ka tagasiside tiksikisikuilt. Saksa Pangal on geidest ja lesbidest
pangatddtajate  suhtevorgustik Saksamaal, Uhendkuningriigis ja
USAs, ning pole kahtlust, et geidele ja lesbidele mdeldud &riprojekti
ei kavandatud ilma nende mdjuta.

Pangaviliselt toetab DB geide ja lesbide toetusgruppe ja Christofer
Street Day iga-aastaseid gei paraade, mis toimuvad Saksamaa
linnades. 2002.a tunnustati panga piithendumist mitmekesisuse
toetamisel Volklingeri kreisi (gei ménedzeride Foderatsiooni) Max-
Spohri auhinnaga.

Tulemused

Saksa Pank jitkab oma edukat sihtrithmadele suunatud dritegevust
Berliinis , saades uusi kliente ja miiiigitulusid. Julgustatuna heast
vastuvotust otsustas viikeettevotluse osakond kiivitada geidele ja
lesbidele moeldud kampaania ka Hamburgis 2004.a.berliini ja
Hamburgi projektid tdid tagasi esialgse investeeringu maksumuse
kiimnekordselt. Hiljem alustati selle projektiga ka Colognes ja
Miinhenis.

- tooOtajate  vOrgustik  tOstab
mitmekesisuse alast teadlikkust

- geidele ja lesbidele orienteeritud
turustuskampaaniad korvavad
kiimnekordselt kampaania kulusid
- Max-Spohr auhinna vditja
2002.a

Mitmekesisus on meie dri kasvu

votmetingimus. Meie edu
toukejouks  on  meie  voime
mojutada ja kdsitada
mitmekesisust selleks, et luua meie
klientide  jaoks  vdljapaistvaid
tingimusi.

Dr. Joseph Ackermann,

Chairman of the Group Executive
Committee,

Deutsche Bank
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2.3. Naiited ettevotte mitmekesisuse kisitamisele piihendatud tootubade
korraldamisest

Sageli kerkib kiisimus, millest alustada ettevotte mitmekesisuse teadvustamist ja selle
késitamist. Jargnevad ndited mitmekesisuse erinevate aspektide késitlemisele piihendatud
workshopid vdivad olla abiks, kuidas niisuguseid arutelusid korraldada ettevdttes
erinevate sihtgruppidega seoses. Me soovitame tungivalt alustada firma juhtkonnast. Kui
nemad saavad aru, miks mitmekesisuse teema on nii oluline, nad saavad seda edastada
oma tootajaile. Jargnevalt te leiate neli ndidet juhtidele ja tootajaile moeldud todtubade
korraldamisest.

2.3.1. Uhepiievane to6tuba juhtidele mitmekesisuse
késitamisest

Autor: Hans Jablonski. Osavotjaid: 20 — 60 inimest.
Eesmirk: juhtide teadlikkuse tostmine mitmekesisusest. Sihtrithm: juhid

Aeg Mis toimub? Kuidas ? Mirkused
10.00 | Tervitus Osavdtjate tervitamine ja tdotoa lilesande
selgitamine
10.15 | Rakendamine | Mitmekesisuse probleemi iildine tutvustamine
10.40 | Sissejuhatus ja | Mitmekesisuse ja selle kédsitamise moisted.
definitsioonid | Euroopa situatsioon (andmed ja faktid).
Diskussioon Liihiettekanne ja osavdtjate diskussioon
11.10 | Ulevaade Eesti olude ja trendide iseloomustus
olukorrast
riigis
11.45 Rithmat66 Rithmat66 keskendub oma ettevotte olukorrale
12.00 | Ettevotte Konkreetse ettevotte olukord riigi (dritthingu)
kogemus iildise olukorra vordluses
Arutelu véikestes rithmades
12.30 | Ettevotte Rithmat6o kokkuvdtete esitamine
kogemus plenaaristungil
12.45 | Louna
13.45 | Tegeliku Demograafiline areng ja selle mdju
mitmekesisuse | ettevotlusele: harjutused
analiilis
14.25 | Eduka Diskussioon
mitmekesisuse
kéisitamise
nidide
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14.45 | Toetusvorgu Informatsiooni vahetamine ja arutelu riihmades. | Ettevotte
kujundamine | Ettekanded kohta kidiv
lisateave

15.30 | Vaheaeg

15.45 | Oma kompanii | Osavotjad aruravad mida nemad juhtidena
olukorra saavad teha ettevotte tasandil toetamaks
arutelu mitmekesisust

16.30- | Kokkuvdte ja
17.00 | hinnang
Lopetamine
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2.3.2. Teavitusseminar tootajatele mitmekesisusest

autor: Badru Amershi, rithma suurus: 20 - 60 osavoétjat
eesmirk: tootajate teadlikkuse tostmine mitmekesisusest

Aeg Mis toimub Kuidas? Mirkused
10:00 | Tervitus Osavdtjate tervitamine ja tootoa lilesande | Osavotjad
selgitamine istuvad ringis
gruppidena
10:15 | Rakendamine | Mitmekesisuse probleemi iildine
tutvustamine
11:00 | Sissejuhatus ja | Ettekanne:Mitmekesisuse moistest ja
definitsioonid | késitamisest. Osavotjate kiisimused.
Diskussioon
11:20 | Ulevaade Eesti olude ja trendide iseloomustus.
olukorrast Olukord Euroopas, arvud ja faktid.
riigis, vordlus | Liihiettekanne ja diskussioon
ettevottega
11:40 | Ettevotte Mitmekesisuse iildiste trendide kajastus
kogemus ettevotte nditel. Mida see tdhendab
tooOtajate endi jaoks.
12.00 | Téhtsus teie Arutage riigi ja ettevotte mitmekesisuse
ettevotte jaoks | probleeme véikestes gruppides. Arutelu
peaks keskenduma sellele,
- kuidas kulgeb edaspidine areng, kui ei
voeta mingeid meetmeid?
(paluge osavdtjail mérkida vahemalt
kolm kiisimust etteantud valikust)
- ettekanded plenaaristungile
12.45 | Louna
13:45 | Nouded ja Selgitage ja arutage mitmekesisuse
tingimused arvestamise ja késitamise jaoks vajalikke
mitmekesisuse | ndudeid ja tingimusi , keskendudes
edukaks tootajaile iildiselt ja juhtkonnale
késitamiseks
14:15 | Teadmised Riithmat6o: ettekanded ja arutelu.
koostdost ja Tutvustage osavdtjaid abimaterjalide,
tugivorgustiku | informatsiooni ja toetuse saamise
st vOimalustega tulevikus
15:00 | Vaheaeg
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15:15 | Oma ettevotte | Arutelu sellest, mida to6tajad voivad ise
olukord ja teha mitmekesisuse toetamiseks kogu
eelseisvad etevotte ulatuses. Ettepanekid vdikestest
sammud gruppidest

16 :00 | Kokkuvote Saage osavdtjailt lubadus/ndgemus, mida
tulemustest nad isiklikult kavatsevad teha oma

ettevottes ja vastavates sihtrithmades
mitmekesisuse toetamiseks

16.30 | Hinnang ja Saage tagasiside workshopist osavotjailt

- workshopi

17.00 | 1dpetamine

\ 2.3.3. Strateegiliselt olulise suure grupi mitmekesisust Kiisitlev iiritus |

Autor: Marion Keil, rithma suurus 80-300 osavotjat

Eesmirk: Koik ettevotte tootajad peavad olema teadlikud ettevotte ees olevatest
tuleviku viljakutsetest. Nad peavad teadma, milliseid eesmirke teenib
mitmekesisuse Kisitamine ettevotte strateegiliste sihtide saavutamisel.

Sihtrithm: ettevotte osakondade ja teiste alljaotuste eri vanuses ja eri staatuses
olevate tootajate esindajad. Jaotatud 10-liikmelistesse rithmadesse.

Kestvus: Uks piev

Aeg | Mida tehakse Kuidas tehakse? Mirkused
9.00 Avamine Tervitus, pdeva eesmark ja ajakava Tippjuhid,
tutvustamine koolitajad
9.20 Sissejuhatus - osavotjate tutvustus véikestes gruppides, | Harjutused
muu hulgas enesehinnang, mille poolest | véljatriikina
on keegi eriline ja erinev teistest ettevotte | koigile
tootajatest jaotamiseks
- kiirtutvustus plenaaril —mis teeb meist
erilised inimesed?
Koolitajad
10.00 | Mitmekesisuse | - ettekanne viljakutsetest iihiskonnas ja Tippjuhid
olemuse tooturul: demograafilised, tarbijate Koolitajd
motestamine vajaduste ja koosseisu jms muutused
- riithmat60: kas on teisi véljavaateid?
- ildine arutelu, lisamine valikute loetellu
10.40 | Vaheaeg
11.00 | Mitmekesisuse | Mis on mitmekesisus? Miks on see Tippjuhid
olemuse tahtis? Meie ettevotte reaktsioon
arutelu jatkub | mitmekesisuse véljakutsetele.
Viikesed grupid: milline on meie
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reaktsioon?

Juhendajad: kokkuvote

12.00 | Harjutus Voiks lugeda lugu kaelkirjakust ja Koolitajad
mitmekesisuse | elevandist. Koolitajad fikseerivad
teemal auditooriumi reaktsiooni.
Riithmat66: kuuldud loo analoogiad teie
tookeskkonnaga, mis on loos dpetlikku?
Talk show: 2 juhti ja koolitaja
analuitisivad situatsiooni, auditoorium
sekkub arutelusse
13.00 | Louna
14.00 | Harjutus Rithmat66: kui mitmekesiseks muutub Tulemused
mitmekesisuse | meie ettevote 5 aasta pérast, kui me esitatakse tahvlil
auhinnale voidame Euroopa ‘mitmekesisuse
auhinna’?
Esitus turuolukorrast voi
loomingulisusest ettevittes
15.30 | Vaheaeg
15.45 | Mitmekesisuse | Koolitaja intervjuud tippjuhtidega
auhind mitmekesisuse auhinna harjutuse Mitmekesisuse
tulemustest. Kiisida ettevotte uute juhtimiskontuuri
sammude ja nende tagajargede kohta. muutmine
Ideaalne tulemus: Tippjuhid lubavad ellu
kutsuda mitmekesisuse juhtkomitee.
16.05 | Hinnang Koik osavdtjad hindavad iirituse
Ldpetamine kordaminekut skaalal 0-100. Mdnda
osavotjat intervjeeritakse avalikult,
selgitamaks nende hinnangu motiive.
16.20 Koolitaja ja tippjuhid 16petavad

ametlikult Grituse
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III osa - Taiendav informatsioon

3.1. Soovitav kirjandus mitmekesisusest ja selle kiisitamisest

Adler, Nancy J. (2002): International Dimensions of Organizational Behavior,
Cincinatti, Ohio: Thompson Learning

Important background regarding organizational sociology and change as introduction to
the discipline of Diversity Management

Bentley,Trevor / Clayton, Susan (1998) Profiting from Diversity, Gower Publ, ISBN 0
566 07931 3. Authors are from GB and do not focus on target groups but on the mind-set
for Diversity.

European Commission (2005) The Business Case for Diversity — Good Practices in the
Workplace, Luxembourg: Office for Official Publications of the European Communities
ISBN 92-79-00239-2; Extraordinary overview of DM in European companies!

Gardenswartz & Rowe, Patricia Digh, Martin Bennet, (2003) 7The Global Diversity
Desk Reference, Managing an International Workforce, Pfeiffer ISBN 0-7879-6773-4;
Extending the view from domestic diversity to global diversity organizations and
clarifying the diversity issues people in organizations have to deal with.

Gardenschwartz, Lee and Rowe, Anita. (1998) Managing Diversity: A Complete Desk
Reference and Planning Guide (Revised Edition). New York, et.al.: McGraw- Hill;

Excellent resource book, just like in the subtitle, “a complete desk reference and
planning guide”. The authors lead workshops regularly. If you are interested, contact
Angelika Plett (Email: Plett@mitteconsult.com).

Gardenschwartz, Lee and Rowe, Anita. (1998). Managing Diversity in Health Care.
San Francisco, California: Jossey-Bass;
The classic for the health care sector!

Gentile, Mary C. (ed) (1994) Differences That Work: Organizational Excellence
through Diversity. Boston, MA: A Harvard Business Review Book

This is a collection of articles from the Harvard Business Review from the 1980s
and early 1990s. They serve to focus in on particular issues in more depth. The
forward is written by R. Roosevelt Thomas.

Hayles, Robert, Ph.D., Mendez Russel, Armida, (1997) The Diversity Directive, Why
some Initiatives Fail and What To Do About It, ASTD, McGraw-Hill, ISBN 0-7863-
819-2;

A step-by-step approach for implementing diversity into organizations.
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Harvard Business Review on Managing Diversity (2001) Harvard Business School
Press; Interesting overview of different aspects of diversity

Hutcheson, John D.; Kruzan, Terri W. A. (1996) Guide to Culture Audits: Analyzing
Organizational Culture for Managing Diversity. The American Institute for Managing
Diversity, Inc.

A highly informative reader with useful questionnaires and checklists on diversity
management tools.

Loden, Marilyn (1996). Implementing Diversity. New York, et.al.: McGraw-Hill
This work is an honest, practical work with interesting tips and mistakes to beware of. A
very practical handbook.

Lambert, Jonamay and Myers, Selma (1994). 50 Activities for Diversity Training.
Ambherst, MA: Human Resources Development Press
Another good collection of workshop activities

O’Mara, Julie (1994) Diversity — Activities and Training Designs, Amsterdam, et.al.:
Pfeiffer & Company.
Very good collection of workshop activities

Rasmussen, Tina (1996). The ASTD Trainer’s Sourcebook: Diversity. New York, et.al.:
McGraw-Hill
Useful sourcebook with workshop plans and exercise descriptions

Thomas, David and Ely, Robin (1996): “Making Differences Matter: A New Paradigm
for Managing Diversity”, Harvard Business Review, pp. 9-10
Excellent article on the evolution of Diversity Management

Thomas, R. Roosevelt. (1991) Beyond Race and Gender: Unleashing the Power of Your
Total Work Force by Managing Diversity. New York: American Management
Association

Published in 1991 this work serves as a good analysis of the limits of equal opportunity in
the 1980s in the US

Thomas, R. Roosevelt with Woodruff, Marjorie. (1999) Building a House for
Diversity: How a Fable about a Giraffe & an Elephant offers new strategies for today’s
work-force. New York, et.al.: American Management Association

Excellent introduction to DM, told through a simple fable about a giraffe and an elephant

Thomas, R. Roosevelt. (2006) Building on the Promise of Diversity: How we can move
to the next level in our workplaces, our communities, and our society. New York,

et.al.: American Management Association.

For those who want some idea of the barriers and limits of equal opportunity and
diversity management from the early 1980s to last year, this work is absolutely necessary
reading. After giving discerning description and analysis of the problematic side of DM,
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Thomas increasingly shows more sophistication and pragmatism in pointing to possible
creative paths for the future of DM in business organizations.

3.2. Euroopa veebilehed mitmekesisusest ja mitmekesisuse kisitamisest

EUROOPA KOMISJON

Website of the anti-discrimination unit in DG Employment, Social Affairs and

Equal Opportunities of the European Commission:
http://ec.europa.eu/employment_social/fundamental rights/index_en.htm

EU information campaign “For Diversity. Against Discrimination”:
www.stop-discrimination.info

European Commission publications on non-discrimination and diversity:
http://ec.europa.eu/employment_social/fundamental_rights/public/pubst_en.htm
Study on methods and indicators to measure the cost-effectiveness of diversity
policies in enterprises (October 2003):
http://ec.europa.eu/employment_social/fundamental_rights/pdf/arc/stud/cbfullrep e
n.pdf

The business case for diversity, good practices in the workplace (November 2005):
http://ec.europa.eu/employment_social/fundamental_rights/pdf/pubst/stud/busicase
_en.pdf

This website is focusing the youth

http://europa.cu/youth/news/index 3034 en.html

EUROOPA LIIDU PARTNERID

European Association of Craft, Small and Medium Sized Enterprises (UEAPME)
WWW.ueapme.org

Business Europe

www.businesseurope.eu

European Trade Union Confereration

wWww.etuc.org
CEEP

WWW.CCCP.Org

MUUD HUVITAVAD LEHEKULJED

Focus of this website is the dialogue around people with disabilities
http://www.socialdialogue.net/en/index.jsp

Local Government across Europe

http://www.lgib.gov.uk/index.html

Study on Diversity implementation in European Telecommunication companies
http://www.etno.eu/

Corporate Social Responsability Network Europe

WWW.CSTeurope.org

Informative website on Diversity Management as part of an EU Leonardo project
http://www.diversityatwork.net/EN/en_index.htm
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o Interesting website and newsletter on Diversity Management in Europe
http://www.idm-diversity.org

Riikide kaupa avaldatud veebilehekiiljed. Iga Euroopa riik voib koostada oma
lehekiilje voi muuta olemasolevat.

Austria:

www.diversityworks.at
http://www.roomycompany.at/
http://www.equal-esf.at/new/de/index.html
http://www.chancen-gleichheit.at/
http://www.gleichundgleich.at/
http://www.esf.at/start.html

Belgium:

http://www.coedu.usf.edu/ap/5.htm

http://www.culturelestudies.be/eng.htm
http://www.vub.ac.be/english/diversity/general.html

http:// www.diversito.be/nl/2007/03/tips_for a succesful diversity.html
http://www.acodden.org/info/index.cfm?a=32 (in der Schule, brauchbar???!!!)

Bulgaria:

http://diversity.europe.bg
http://www.osi.hu/esp/rei/romaschools.bg.osf/en/index.html
http:// www.osf.bg/?cy=100&lang=2
http://www.europeaninstitute.bg/page.php?category=101&i1d=200

Denmark:

http://www.interlink.dk/sw117.asp

http://www.ipmacourse.com/course_c.html

http://www.bsr.org/Meta/About/index.cfm
http://www.danishtechnology.dk/business-development/9389
http://www.pro-diversity.net/
http://www.innovatingwithdiversity.com/12203/ABOUT%20THE%20CONFERENCE
http://www.sfi.dk/sw7107.asp

http://www.iff.dk/en/tm010919.asp

Finland:

http://www.dot-connect.com/services-Diversity Management.html
http://sockom.helsinki.fi/ceren/English/fellowshipsEn.html
http://www.humanitariannet.deusto.es/NCR/Marie Curie/Marie-Curie.asp
http://cordis.europa.eu/improving/code/about.htm
http://cic.vtt.fi/projects/gps/renewal.htm
http://www.eaea.org/index.php?x_hakulause=Diversity
http://www.jns.fi/equal/asset/asset/intro.html
http://www.cec.jyu.fi/koulutusohjelmat/mba/dm/index.htm
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http://www.vnf.{i/linjer/cultural.htm
http://www.minedu.fi/OPM/Kulttuuri/kulttuuripolitiikka/?lang=en

France:

http://www.diversityconseil.com

http://www .total.com/en/corporate-social-responsibility/Social-Responsibility-1/
http://www.unesco.org/culture/policies/ocd/index.shtml
http://www.unesco.org/culture/policies/ocd/index.shtml
http://www.gm.com/company/gmability/workplace/400_diversity/460_partnerships/index
.html

http://www.syre.com/Englishpresentation.htm

Germany:

http://www.idm-diversity.org
http://www.migration-boell.de/web/migration/46_937.asp
http://www.vielfalt-ist-gewinn.de
http://www.equal-de.de/Equal/Navigation/english.html
http://www.gender-diversity.net/
http://www.ikud-seminare.de/mos/Frontpage/

http://www.mitteconsult.de

http://www.synetz.de
http://www.diversity-league.com

Great Britain:

www.focus-consultancy.co.uk
http://diversitybulgaria.org/en/
http://www.cipd.co.uk/subjects/dvsequl/general/divover.htm

Greece:
http://www.breakthrough.gr/seminar%:20files/socInt.html
http//www.vfa.gr

Hungary
http://www.ilo.org/public/english/employment/gems/eeo/tu/cha_6.htm
http://europeandcis.undp.org/?menu=p_publications

Ireland:

http://www.diversity.ie/consult_train.asp
hhtp://www.impactglobal.cu
http://www.equality.ie/index.asp?locID=105&docID=691

Lithuania
http://www.lygybe.lt
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Netherlands
http://www .kantharos.com

Poland:

http://tolerance.research.uj.edu.pl/?a=elem list&group=9&Ilang=en
http://www.hthrpol.waw.pl/en/index.html?http://www.hthrpol.waw.pl/en/index pliki/dys
k.html

http://www.humanrightshouse.org/dllvis5.asp?id=1596

Portugal
http://www.iseg.utl.pt

Rumania

http://www.i-interact.ro/

http://www.see-educoop.net/education _in/pdf/ecit2001-oth-rmn-t05.pdf
http://www.dromesgere.net/
http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef0667.htm
http://www.cncd.org.ro/>
http://www.crj.ro/antidiscriminare.php
http://www.antidiscriminare.ro/
http://www.hartuiresexuala.ro/home.html

Slovakia
http://www.ark.sk

Slovenia
http://www.humus.si

Spain
http://www.iegd.org

Sweden:
http://www.scas.acad.bg/WFM/default.htm

Turkey:
http://www.ferhanalesi.com
http://www.sabanciuniv.edu/ybf/eng/?PrgeEmba/Overview.html

AJAKIRJAD

www.interculturalpress.com

www.diversityjournal.com
www.diversityonline.com
www.hrpress-diversity.com
www.diversityinc.com
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