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1. Sissejuhatus

Minu magistriprojekti teemaks on rakenduslik uuring mitmekesisuse ja kaasatuse mdjust
mitmekesisuse kokkuleppega liitunud organisatsioonides®. Uuringu tellis Eesti Inimdiguste
Keskus (EIK) 2023. aasta alguses Antropoloogia Keskuselt?, kus tootan 2022. aasta septembrist
antropoloogi ja 2023. aasta mértsist arendusjuhina. Tulenevalt minu EIKis to6tamise
kogemusest leidsime, et vdiksin olla selle projekti juht. Olen téanulik, et EIK oli algusest peale

péri, et kasutaksin projekti magistridpingute I6petamiseks.

Mitmekesisus ja kaasatus on juhtimisvaldkond, mis l&htub arusaamast, et inimeste erinevused
on vaartuslikud ning mitmekesisusega arvestamine on vajalik ja kasulik. Mitmekesisuse mdiste
hélmab nahtavaid kui nahtamatuid inimestevahelisi erinevusi (vt Joonis 1%), kaasatus viitab
organisatsiooni tegevustele, mis on suunatud erinevustega arvestamisele todelu koigis
aspektides (Jonsen jt 2011: 36), sh formaalsetes ja mitteformaalsetes struktuurides (Mor Barak
2005: 208).
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1 Projekti tutvustus Antropoloogia Keskuse kodulehel. https://antropoloogia.ee/projektid/#mitmekesisus-ja-
kaasatus-tooandjate-pilgu-labi, kasutatud 4.04.2024.
2 Kuni juulini 2023 Rakendusliku Antropoloogia Keskus.
3 Jaamae kujundit kasutavad mitmekesisuse kujutamiseks véga paljud koolitajad ja konsultandid. Konkreetne
joonis pdarineb konsultatsiooniettevdtte Valamis kodulehelt, kujundi algse allikana viitavad nad ettevéttele Brook
Graham. https://www.valamis.com/hub/diversity-training, kasutatud 6.04.2024.
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Inimdiguste keskus kirjutab oma kodulehel mitmekesisuse ja kaasatuse selgituseks:

/...l Mitmekesisus on rohkemal voi vahemal maaral olemas igas inimkoosluses. Inimeste
eriparad annavad igaihele unikaalse elukogemuse, sestap ka ainulaadsed viisid
maailma kogeda, mdista ning tdhendust ja vaartust luua.

(EIK koduleht, Mis on mitmekesisus ja kaasatus?)

Kaasatus tahendab keskkonna loomist, kus k&iki inimesi ja nende panust vaartustatakse
ja austatakse, sdltumata mis tahes omadustust voi tunnustest, mis neil on voi mida neil
arvatakse olevat. /.../ Inimeste kaasatus tdhendab, et organisatsioonis on labi moeldud
ja paika pandud, kuidas koiki inimesi kuulatakse ara, neil on haal, nende vajadustega
arvestatakse ja vajadusel kohandatakse tookeskkonda, et toetada todtajat ja tagada
talle sobivaim tookeskkond. See lahtub sellest, et iga inimene on vaartuslik ning
tédandja voimalus on pingutada, et luua tookeskkond, kus igatiks saab ennast teostada.

(samas)

Mitmekesisus ja kaasatus joudis minu teadvusesse 2017. aasta alguses, kui asusin inimdiguste
keskusesse toole. Minu esimesed tooilesanded olid seotud just mitmekesisuse kokkuleppega ja
kevaditi toimuva mitmekesisuse paevaga, mille ettevalmistamisesse panustasin. Jark-jargult
avanes minu jaoks mitmekesisuse juhtimise maailm — stuisteemid ja algatused, mis peaksid
toetama kdigi inimeste unikaalsuse vaartustamist, ning organisatsioonid, kes selles orienteeruda
ja muutust luua pldavad. 2019. aasta sugisel asusin EIKis mitmekesisuse ja kaasatuse
valdkonda juhtima — korraldasin mitmekesisuse kokkuleppe vorgustiku t66d ja mitmekesisuse
méargise  valjaandmist,  juhtisin ~ valdkonna  projekte, osalesin  rahvusvahelistel
koostookohtumistel ja tootasin valja materjale, kdnelesin mitmekesisuse ja kaasatuse hiivede
eest. 2022. aasta kevadel lahkusin EIKist, kuid koost66 organisatsiooniga on jatkunud naiteks
siinses t00s késitletava rakendusuuringu raames ning 2024. aasta esimesel poolaastal margise

"Austame erinevusi® programmis ndustaja ja hindaja rollis.

Tiheda seotuse tottu inimdiguste keskusega on magistriprojektil autoetnograafiline aspekt.
Antropoloogiline vaatenurk oli minuga kaasas ka EIKis tdidetud rollides, aga magistriprojekt
andis vdimaluse sellel siisteemsemalt avalduda. Uhest kiiljest 16i omaenese elule ja tegevusele
Kriitilise kultuurianalliisi rakendamine omamoodi vodritusefekti, ent teisalt pakkusid
teoreetilised kasitlused dratundmist — l&bitunnetatud ebalused ja mustrid olid teiste uurijate
poolt akadeemilise Kkirjanduse kontekstis labimotestatud. Refleksioon oli o0sa ka
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rakendusuuringu protsessist, kuid see ei olnud eraldi uurimisfookus ega kajastunud raportis.
Magistriprojekti katusteksti kirjutamine tdi refleksiooni aga eraldi tahelepanu alla ja t6i sellesse

juurde lisakihte.

Projekti praktilise osa moodustab rakendusuuring, mille raport ja Uheleheline kokkuvdte on
esitatud eraldi dokumendina ja iiheleheline kokkuvdte on kattesaadav EIKi kodulehel (Uksleht
2023). Katustekstis asetan rakendusuuringu teiste antropoloogide ja mitmekesisuse juhtimise
uurijate uurimuste, sh kriitiliste rahvusvaheliste diskussioonide konteksti ning analiiisin

rakendusuuringu protsessi.

Magistriprojekt koosneb kolmest sisupeatiikist: esmalt tutvustan inimdiguste keskuse tegevust
mitmekesisuse ja kaasatuse valdkonnas, seejarel avan magistriprojekti teoreetilist tausta ning

I16puks kirjeldan rakendusuuringu téoprotsesse ja reflekteerin tehtu dle.

1.1 Rakendusuuringu tutvustus

EIK on vabathendus, mis teiste inimdigustega seotud teemade seas tegeleb mitmekesisuse ja
kaasatuse edendamisega. Selle tegevussuuna raames veab EIK eest mitmekesisuse kokkuleppe
nimelist algatust ja selle juurde kuuluvat tédandjate vorgustikku, annab vélja tunnustavat
maérgist "Austame erinevusi” ning korraldab mitmekesisuse kuud. Rakendusuuringu eesmérk
oli paremini mdista, kuidas Eesti to6andjad mitmekesisuse ja kaasatusega tegelevad ja milline
on olnud EIKi sellealaste algatuste roll t66andjate jaoks. Uurimiskisimused, millele

rakendusuuring vastuseid otsis, olid jargmised:

1. Milliseid muutusi (nii positiivseid kui negatiivseid) on mitmekesisusega teadvustatult
tegelema hakkamine organisatsioonides kaasa toonud? Millised tegevused omakorda on

neist muutustest tdukunud?

2. Kuidas nad organisatsioonis mitmekesisust on edendanud? Milliseid vahendeid
(eelarve, inimressurss) on mitmekesisuse ja kaasatuse valdkonna arendamiseks

kasutatud?

3. Kuidas hindavad ja millise tahenduse annavad organisatsioonid muutustele
organisatsioonisiseselt t06tajate ja juhtide mitmekesisuses (sugu, rahvus, piirkondlik
taust, vanus, veendumused, seksuaalne identiteet, terviseseisund jne)? Kuidas hindavad
ja millise t4henduse annavad nad organisatsioonivélistes kontaktides, néiteks klientide

ja partnerite mitmekesisuses?



4. Mis on olnud takistused mitmekesisuse ja kaasatusega tegelemiseks? Mis on

aidanud/aitaks neist takistustest (ile saada?

5. Milliseid soovitusi ja ettepanekuid annavad organisatsioonide esindajad, et

mitmekesisuse ja kaasatuse valdkonda paremini edasi arendada?

Uuringu viis l1abi kolmeliikmeline tiim: mina, Ulvi Karu ja Maret Luud, lisaks osales vélitdtdes
ja analiitisis praktikandina sotsioloogia Gilidpilane Ali Bergmann (TLU). Mina olin projektijuhi
rollis ning vastutasin kliendisuhtluse ja valitodde korralduse eest, juhtisin ja toetasin
tilmiliikmeid, vastutasin analtdisi ja Idppmaterjalide koostamise eest. Uuring kestis 2023. aasta
maértsi algusest mai 18puni ja pdhines poolstruktureeritud intervjuudel, mille viisime l&bi 16
mitmekesisuse kokkuleppe allkirjastanud organisatsiooni esindajatega — nendeks olid t06tajad,
kes vastutavad mitmekesisuse ja kaasatuse tegevuste eest ja on inimdiguste keskuse

kontaktisikuks organisatsioonis.

Kokkuleppe kohaselt kliendiga olid projekti I6ppmaterjalideks raport ning thelehekiljeline
kokkuvote. Lisaks tuli teha uuringut tutvustav ettekanne 10. mail mitmekesisuse kokkuleppe
allkirjastamisuritusel, ka selle esitluse slaidid andsin (le kliendile. Raporti juures oli kliendi
jaoks oluline, et see oleks lihtsasti haaratav ja lugejasdbralik ning sisaldaks tsitaate — mahuks
leppisime kokku 25-30 lehekiilge. Seega putdsin tulemused kokku votta voimalikult lGhidalt,
markeerides olulisemad teemad marksdnade ja nende selgitustena ning tuues kdrvale tsitaadid,
mis motteid toetavad ja avavad ning lasevad kdlada inimeste endi haaltel. Uhelehekiiljelises

kokkuvdttes toin esile olulisemad koondtahelepanekud ja soovitused inimdiguste keskusele.



2. EIK mitmekesisuse ja kaasatuse eestvedajana

Eestis tbusis mitmekesisus ja kaasatus eraldi juhtimisvaldkonnana rohkem esile 2010ndatel
ning inimdiguste keskusel oli seejuures mérgiline roll. 2012. aastal loodi EIKi algatusel Eesti
mitmekesisuse kokkulepe ja umbes samal ajal hakkasid esimesed suurettevdtted, osati ka
koostdos EIKiga, teadlikumalt valdkonnale tdhelepanu podrama, koolitades juhte ja tOstatades
teemat enda sise- ja valiskommunikatsioonis. Avalik kommunikatsioon nii ettevotete endi kui
mitmekesisuse kokkuleppe kaudu tdi valdkonna tasapisi jarjest ndhtavamale: toimusid
selleteemalised konverentsid ja seminarid, ilmus artikleid juhtimisalase suunitlusega

valjaannetes ja paevalehtedes jne.

Mitmekesisuse kokkulepe* (Diversity Charter) on formaat, mille levik sai alguse Euroopa
Komisjoni digus- ja tarbijakisimuste peadirektoraadi eestvedamisel, kui 2010. aastal loodi
Euroopa mitmekesisuse kokkulepete platvorm. Platvorm koondab praeguseks 26 riigis
tegutsevaid todandjate vorgustikke, mille litkkmed on kokkuleppe allkirjastanud. Kokkuleppe
tekstid sisaldavad sarnaseid, aga riigiti veidi kohandatud pdhimdtteid inimeste voOrdse
kohtlemise ja mitmekesisuse edendamiseks. Platvorm korraldab aastakonverentse ja teisi
uritusi, veab eest Euroopa mitmekesisuse kuu tahistamist ning Euroopa mitmekesise pealinna
konkurssi. Selle fookus on "kogemuste ja heade praktikate vahetamisel"®>. Platvormi liikmed
ehk kohalikud mitmekesisuse kokkulepped toimivad riigiti erinevalt: tegutsetakse avalike
asutuste vOi kodanikulihiskonna organisatsioonide eestvedamisel, vorgustikus osalemine voib
olla tasuline voi tasuta, liikkmeid vGib olla ménikimmend vdi tuhandeid. Sellest tulenevalt
varieeruvad riigiti konkreetsed kokkulepete tegevused ja teemafookused, kuigi platvormi
lilkmed moodustavad ka vaiksemaid konsortsiume Euroopa fondidest projektirahastuse
taotlemiseks, mille eesmérk on enamasti mone ttdandjaid toetava materjali, programmi,

teenuse vGi koolituse valjatodtamine®.

4 Algusaastatel tSlgitud ka kui harta.

5 Euroopa mitmekesisuse kokkulepete platvormi tutvustus, https://commission.europa.eu/strategy-and-
policy/policies/justice-and-fundamental-rights/combatting-discrimination/tackling-discrimination/diversity-and-
inclusion-initiatives/eu-platform-diversity-charters_en, kasutatud 08.02.2024.

5 Nt Euroopa Komisjoni Giguste, vorddiguslikkuse ja kodakondsuse programmist rahastatud Portugali, lirimaa ja
Eesti mitmekesisuse kokkulepete tihisprojekt "Mitmekesisus téokohal™ ("Diversity at Work'), mille raames
valmis pdimdppekursus "Mitmekesisus ja kaasatus". Projekti koduleht, http://www.diversity-work.eu, kasutatud
22.05.2024.
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Mitmekesisuse kokkuleppe’ allkirjastamisega valjendavad to6andjad selles sisalduvate
pdhimdtete olulisust ning liituvad sarnaste totandjate vorgustikuga. Eestis tdhendab see
vOimalust saada teema kohta lisateadmisi nii EIKilt nditeks juhendite, seminaride v6i koolituste
kaudu, aga ka teiste organisatsioonide kogemustest dppimist ja Uhist tegutsemist. Koos
tahistatakse naiteks mitmekesisuse kuud® Mitmekesisuse kokkuleppe kdrval korraldab EIK
2018. aastast maérgise "Austame erinevusi” valjaandmist. Margise taotlemiseks tuleb
to0andjatel esitada dokumendid selle kohta, milliseid mitmekesisuse ja kaasatusega seotud
tegevusi nad juba teinud on ning mida plaanivad ette votta. Dokumente tuleb uuendada ehk

margist uuesti taotleda Ule aasta.

Juba sellest kirjeldusest v8ib margata, kuidas mitmekesisuse ja kaasatuse valdkonnas saavad
kokku rahvusvaheline ja kohalik kontekst; poliitikad ning vaartused ja moraalsed printsiibid.
Mitmekesisuse kokkulepete platvormi kaudu tehtavad pingutused kuuluvad pigem nn pehmete
poliitikate sekka (Ahonen 2001: 4), kuid Euroopa tasandil mdjutavad valdkonda veel
regulatsioonid, mis kohustavad tédandjaid esitama vdrdsusteemadega seotud aruandlust voi
viima sisse muudatusi tooprotsessides®. Enamasti on rangemad nduded kehtestatud
suurematele’® todandjatele, mistdttu on mitmekesisuse ja kaasatus Eestis enam
institutsionaliseerunud just suurettevOtetes ja suuremates asutustes. Osa suurettevotetest
kuuluvad rahvusvaheliste  korporatsioonide koosseisu ning neid mdojutavad ka

korporatsioonitlesed vdi emaettevotte asukohariigi nduetest tulenevad poliitikad.

Kohalikul tasandil on mitmekesisuse ja kaasatuse valdkonna poliitikaid kujundanud
Sotsiaalministeerium, eelkdige vordsuspoliitikate osakonna eestvedamisel, mis alates 1. juulist
2023 kuulub Majandus- ja Kommunikatsiooniministeeriumi koosseisu. EIKi vBrdse kohtlemise
ja mitmekesisusega seotud tegevused on pikalt olnud osalises mahus vastava ministeeriumi
rahastatud ja EIK on alates 2020. aastast ministeeriumi strateegiline partner. See tdhendab, et

vabaiihenduse tegevus on seotud riiklike prioriteetidega ning selle tegevused kajastuvad riigi

" Mitmekesisuse kokkuleppe tekst https://humanrights.ee/teemad/mitmekesisus-ja-kaasatus/charter/, kasutatud
10.03.2024.
8 Aastatel 2015-2019 tahistati mitmekesisuse paeva, alates 2020. aastast hakati tahistama tileeuroopalist
mitmekesisuse kuud maikuus.
9 Nt kestlikkusaruandlus, rikkumisest teavitajate kaitse ehk nn vilepuhujate direktiiv, palkade labipaistvuse
direktiiv.
10 Naiteks 2026. aastal kehtima hakkava palkade labipaistvuse direktiivi jargi peavad 150-249 todtajaga
organisatsioonid esitama andmeid soolise palgaldhe kohta iga 3 aasta jarel, 250+ todtajaga organisatsioonid aga
igal aastal. https://www.sm.ee/palkade-labipaistvus, kasutatud 5.04.2024.
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vOrdse kohtlemise edendamise plaanides ja aruannetes. Niisiis asetub mitmekesisus ja kaasatus
uhelt poolt organisatsioonikultuuri ja juhtimise valjale, ent on teisalt tugevalt seotud poliitikate

loomise ja rakendamisega.

3. Teoreetiline raamistus

Minu magistriprojekti teoreetiline osa toetub eelkdige nendele kasitlustele mitmekesisusest ja
kaasatusest, mis voOtavad kriitilise vaatenurga, analliisides seeldbi valdkonna kujunemist,
argumentatsiooni ning praktikaid laiemas whiskondlik-kultuurilises kontekstis. Sara Ahmed
kisib oma raamatu "On Being Included" (2012) sissejuhatuses: “Mida mitmekesisus teeb?
Mida me teeme, kui kasutame mitmekesisuse keelt?” Sarnased kiisimused hakkasid ka mind
huvitama, kui inimdiguste keskusesse todle asusin. Kuna minu jaoks oli mitmekesisuse ja
kaasatuse maailm esialgu tundmatu, méletan hetki, kui teadlikult ptudsin meelde jatta mond
toona uut terminit ja selle sisu, vBi kui otsisin aina sobivamaid, veenvamaid sénu valdkonna
puudluste ja volu kirjeldamiseks. Pludes valdkonna sisemist loogikat &ra tabada, mdtisklesin
paratamatult — nagu iga kohaneja—, miks ja kuidas konkreetsed argumendid ja arusaamad
kujunevad ning mida nad endaga kaasa toovad. Need kiisimused olid implitsiitselt taustal ka
siis, kui viisin ldbi magistriprojekti rakendusuuringut. Mdningal maaral arutasime taoliste
teemade Ule kliendi esindajaga, kuna meie jagatud kogemus valdkonna juhtimisest tahendas, et
olime mélemad marganud, kuidas organisatsioonide erinevad arusaamad ebavordsusest ja selle
toimemehhanismidest mdjutavad seda, mis ulatuses mitmekesisuse ja kaasatusega tegeletakse,
milliseid konkreetseid tegevusi ette vdetakse ja kuidas tootajaskond kdigesse sellesse suhtub.
Kriitilist uurimissuunda avades soovin anda rakendusuuringus uuritud kisimustele konteksti ja
pdhjenduse ehk tuua valja, miks on oluline uurida selle kohta, kuhu vdrdsust66 organisatsiooni
struktuuris paigutub ja kes seda teevad, kuidas mitmekesisust ja kaasatust motestatakse ning
kuidas sellega tegelemine igapdevat6os valja néeb. Pean seda oluliseks ka seetdttu, et
mitmekesisust ja kaasatust on Eestis uuritud vdrdlemisi vahe!' ning sellega seotud

probleemipustitused vajavad selgitamist. Siiski ei pretendeeri siinne kasitlus taielikule

11 Rohkem on tegeletud vdrdse kohtlemise ja organisatsioonikultuuri teemadega, konkreetselt mitmekesisuse ja
kaasatuse valdkonna klsimustega on tegelenud koérgkooli 18putdddes nditeks Mariin Kull (2021) Giorgi
Mikiashvili (2021). Avalikest uuringutest on mdttekoda Praxis viinud I&bi uuringu mitmekesisusest Eesti
organisatsioonides (Praxis 2015).
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ulevaatele, vaid on keskendunud teemadele, mis resoneeruvad rakendusuuringu

uurimiskisimustega, nagu diskursus, praktikad ja nende moju.

3.1 Mitmekesisuse ja kaasatuse kujunemine

Mitmekesisuse ja kaasatuse juured on USA 1960ndate positiivseid erimeetmeid (affirmative
action) puudutavas seadusandluses, mille mojul hakkasid té6andjad palkama vordoiguslikkuse
valdkonda tundvaid spetsialiste, kes aitaksid neil seadustega vastavuses olemist tagada (Kelly,
Dobbin 1998: 960). 1980ndatel toimusid poliitilises olustikus muutused, esil olid
liberaliseerimine ja regulatsioonide vahendamine ning sellega seoses kaotati osa erimeetmete
ndudeid. VOrdsustoo organisatsioonides oli aga selleks ajaks juba institutsionaliseerunud ning
olenemata seadusjargsete kohustuste l6dvenemisest jatkasid t66andjad vdrdsusteemadega
tegelemist, kill aga muutunud pdhjenduste toel. Esile kerkis retoorika, mis réhutas mitmekesise
tootajaskonna kasulikkust organisatsioonide t6husa toimimise ja edu saavutamiseks. (samas:
960-961) Selle kdrval hakati juhtimisteooriates- ja praktikates rohkem tahelepanu pédrama
organisatsioonikultuurile ning seda eelkdige instrumentaalses votmes ehk vottes fookusesse
selle, kuidas organisatsioonikultuuri teadlik kujundamine v@imaldab saavutada paremaid
aritulemusi  (Mills  2010: 27). Nii hakkaski 1980ndate [6pus eelkdige USAs uue
juhtimispraktikana kandpinda leidma mitmekesisuse juhtimine (diversity management) ja
sellele iseloomulik diskursus (Kelly & Dobbin 1998), mis Euroopasse joudis 10-20 aastat
hiljem (Leyerzapf jt 2018: 141).

Diskursuse muutumine valjendus selles, et mitmekesisuse juhtimise olulisust p&hjendav
retoorika rohutas, et tookollektiivi mitmekesisus on midagi, millest on vBimalik kasu saada,
kuna erinevad inimesed toovad endaga organisatsiooni kaasa erinevaid teadmisi ja kogemusi.
Varasem, positiivsete erimeetmete argumentatsioon ldhtus pigem arusaamast, et Gihiskonnas
marginaliseeritud gruppidele tuleb korvata ajalooline ebadiglus. (Kelly & Dobbin 1998; Jonsen
jt 2011) Seega nihkus mitmekesisuse motestamisel fookus grupilt indiviidile. Lisaks sellele
muutus mitmekesisuse juhtimise esiletulekuga olulisemaks voluntaristlik tegutsemisloogika,
mis jattis tagaplaanile regulatsioonidest suunatud tegutsemise ebavdrdsuse véhendamiseks
(Tatli 2011: 239, Subeliani & Tsogas 2005: 833). See tdhendas, et organisatsioonid said
vOimaluse vabamalt defineerida mitmekesisuse sisu ja nditeks valida, millistele mitmekesisuse

aspektidele keskenduda, aga ka otsustada, kuidas nad isekeskis seatud eesmérke taidavad.
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Uhes mitmekesisuse juhtimise esiletulekuga hakkasid ka teadlased mitmekesisuse kasule
tahelepanu poorama. Usna varsti hakkas uurimistoos eristuma kaks suunda: nn peavoolu
ldhenemine, mis on tulemuslikkusel pdhinev (Tatli 2011: 239) ning uurib mitmekesisust ja
mitmekesisuse juhtimise praktikaid ja nende mdju organisatsioonide toimimisele, ning kriitiline
suund. Viimane tuli esile 1990ndatel, kui hakati tdhelepanu podrama mitmekesisuse juhtimise
kui vOrdsusteemadega tegelemise raamistuse puudujaakidele (Lorbiecki & Jack 2000: S22).
Peavoolu uurimissuund vottis kriitiliste uurijate hinnangul Gsna probleemivabalt Ule
mitmekesisuse drikasu retoorikale omased arusaamad (Ozbilgin, &Tatli 2011: 1231), olles
seega olemuselt utilitaristlik (Tatli 2011), instrumentaalne (Zanoni jt 2010: 14). Kiriitiline
uurimissuund poorab téhelepanu ebavdrdsetele vdimusuhetele ning sellele, kuidas
mitmekesisuse ja kaasatuse edendamine neid (taas)loob, vastustab ja muudab (Zanoni jt 2010:
9-10). See uurib, millised on domineerivad arusaamad mitmekesisusest, kuidas
instrumentaalne vaade taasloob v6imusuhteid ja hierarhiaid ning Kkinnistab olemasolevaid
norme (Leyerzapf jt 2018: 142). Naiteks kuisitakse Kkriitilistes kasitlustes, kuivord
mitmekesisuse kasu rohutamine on Oigustatud ja vordsustloov (Ahmed 2007a), kuidas
diskursus kujuneb ja levib (Jonsen 2011, Klarsfeld 2009) ja milline on diskursuse mdju
organisatsioonide praktikatele (Subeliani & Tsogas 2005; Ahmed 2007b, Leyerzapf 2018;
Romani jt 2019, Bereni jt 2020).

3.2 Argumendid mitmekesisuse ja kaasatusega tegelemiseks

Mitmekesisuse ja kaasatuse kujunemisloost tulenevalt eristavad uurijad mitmekesisuse ja
kaasatuse diskursuses peamiselt sotsiaalse digluse ja drikasu (business case) argumente vOi
perspektiive. Arikasu argument vaatab mitmekesisust majanduslikust perspektiivist, nahes seda
ressursina juhtimises vO6i vahendina organisatsiooni turuvaartuse tdstmiseks. Seevastu
sotsiaalse Oigluse vaatenurk tdhendab mitmekesisusele ja kaasatusele tahelepanu pddramist
eelkdige moraalsetel kaalutlustel, vattes arvesse tihiskonna ajaloolist ja kestvat ebadiglust. Selle
fookuses on ebadigluse korvamine tdrjutud thiskonnagruppidele: mitmekesisus ja kaasatus on
siin kui vahend institutsioonides levinud susteemse ebav@rdsuse lahendamiseks. Seega
voidakse mitmekesisust késitleda kas strateegiliselt kasulikuna (ja kasumlikuna) voi

thiskondlike muutuste ja vérdsuse mehhanismina. (Ahmed 2007a: 242)

Arikasu réhutav mitmekesisus juhtimine kasitab mitmekesisust laialt ehk lahtub arusaamast, et
kdik inimesed on (ksteisest erinevad: mitmekesisusega tegelemine hélmab kdiki, mitte vaid

vahemusrihmi. Seega kui sotsiaalse Gigluse perspektiivist on oluline grupi tasand, siis
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mitmekesisuse juhtimine asetab erinevused indiviidi tasandile. (Subeliani & Tsogas 2005: 833)
Sellist laia kasitlust on kritiseeritud mitmel p&hjusel. Sotsiaalse Gigluse vaatest on oluline
ldheneda ebavordsusele kui stisteemsele ja struktuursele probleemile, mida kogevad erinevate
demograafiliste tunnuste pdhjal (nt vanus, sugu, nahavérv) vahemusgruppi kuuluvad inimesed.
Kui koik erinevused on aga taandatud sama tahtsaks ning ei vOeta arvesse struktuure, mis
hoiavad alal privileege ja ebavdrdsust, on keeruline tuvastada diskrimineerivaid praktikaid,
ajalooliselt torjutud grupid muutuvad ndhtamatuks ja mitmekesisus muutub sisuliselt
tdhendusetuks mdisteks (Subeliani & Tsogas 2005; Tatli 2011).

Kuigi kohati on sotsiaalse Gigluse ja drikasu retoorikat kasitletud teineteisele vastanduvana, on
praktikute ja organisatsioonide kogemusi analliusides leitud, et sellise dihhotoomia loomine on
eksitav ning sageli on need omavahel pdimunud ning tiksteist taiendavad (Ozbilgin 2008; Tatli
2011; Dobusch 2017). Ka rakendusuuringus ilmnes, et organisatsioonid nédevad mitmekesisuse
ja kaasatuse kasu mitmetahulisena: Uhest kiljest on oluline kdituda moraalselt Gigesti ning
vastata tihiskonna ootustele, teisalt aga teatakse, et selline "6ige™ kditumine toob kaasa huvesid
organisatsioonile endale. Sotsiaalse Gigluse ja drikasu retoorika on siin pimunud ja teineteist
taiendavad, kusjuures pigem néhakse érilist kasu boonusena, mitte peamise pohjusena, miks

mitmekesisuse ja kaasatusega tegelema peaks.

3.3 Levik ja kohalikud kontekstid

Mitmekesisus ja kaasatuse leviku kadigus on hakatud tahelepanu pdtérama sellele, kuidas
valdkondlik teadmine kujuneb ning kuivdrd globaalne diskursus saab toetuda uhtsele
ldhenemisele. Lisaks sellele, et USA (Uhiskondlik-poliitiline kontekst on olnud valdkonna
kujunemisel niivord méérav, on teaduskirjanduse Ulevaated vélja toonud, et suurem osa
mitmekesisuse juhtimise alasest uurimistodst parineb USA vdi teiste suurte ingliskeelse
kultuuriruumi riikide nagu Kanada, Austraalia ja Suurbritannia autorite sulest (Jonsen jt 2011;
Garg & Sangwan 2020; Yadav & Lenka 2020), kes on (lekaalukalt psihholoogia voi
juhtimisteaduse taustaga (Jonsen jt 2011: 40-41). Seega mitmekesisust ja kaasatust kasitlev
diskursus ei ole ise uldse vaga mitmekesine ega kaasav (Jonsen jt 2011) ning nii retoorika,
arusaamad mitmekesisusest kui ka toimuvatest praktikatest pOhinevad Usna (hetaolises

Uhiskondlikus kontekstis vorsunud teadmistel.

Diskursuse ja praktikate importimine USAst teistesse riikidesse paneb kiisima, kuidas need

muutuvad leviku kéigus (Jonsen jt 2011: 43-44). Mitmekesisuse juhtimise levides erinevatesse
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Euroopa riikidesse, aga ka véljapoole La&ne kultuuriruumi hakkavad seda mdjutama kohalikud
sotsiaalsed, majanduslikud ja ajaloolised olud, mis kujundavad tédvaldkonda laiemal, aga
suunavad ka ldhenemist mitmekesisusele ja kaasatusele (Jonsen jt 2011, Ravazzani jt 2021).
Naéiteks Itaalias mdistetakse mitmekesisuse juhtimise kasu nii laiemal Ghiskondlik-kultuurilisel
kui organisatsiooni tasandil (Ravazzani jt 2021), Prantsusmaal ei saa selgelt eristada sotsiaalse
Oigluse ja mitmekesisuse juhtimise retoorikast lahtuvaid praktikaid, vaid need sulanduvad Uhte
(Klarsfeld 2009), Saksamaal h&lmab mitmekesisuse juhtimine lisaks organisatsioonide
tasandile ka laiemaid kisimusi integratsioonist thiskonnas (Tatli jt 2012). Eesti Ghiskondlik-
kultuurilise konteksti analliis ei olnud osa rakendusuuringust, kuid ilmselt on siin
mitmekesisuse ja kaasatuse valdkonda mdjutavateks teguriteks lisaks riiklikule ja Euroopa
Liidu poliitikakujundamisele néiteks lahiajalugu, rahvusliku ja kultuurilise identiteedi
kiisimused, Uhiskonna suurem homogeensus (vrd USA, Suurbritannia), vaartusruum ja selle
teisenemine ning t6oturu ja ettevotluskeskkonna eriparad. Diskursuse ja praktikate kohanemine
ja juurdumine sellises kontekstis vdiks olla huvitav teema edasises mitmekesisuse ja kaasatuse

alases uurimistdos Eestis.

3.4 Auditikultuuri mgju

Kuna mitmekesisuse juhtimise esiletulek toimus samal ajal, kui nii USAs kui Suurbritannias
vdeti majanduspoliitiline suund liberaliseerimisele ja deregulatsioonile (Ozbilgin & Tatli 2011:
1230) kujunes valdkond neoliberaalses kontekstis, mida véljendab ka majanduslike,
turuolukorrast tulenevate pdhjenduste otsimine vordsustodle (Arciniega 2021: 2) Ahmed on
mitmekesisust ja kaasatust nimetanud lausa neoliberaalseks valitsemistehnikaks (Ahmed
2007a: 236) ning mitmed uurijad kasitlevad mitmekesisuse juhtimist neoliberaalse
thiskonnakorralduse ilminguna, analliisides seda laiemalt numbrikesksete, mdddikutest
juhinduvate, tdendatud kasu tahtsustavate valitsemisprintsiipide kontekstis, mis on kujunenud
kdikehdlmavaks olenemata sektorist vOi valdkonnast. Viimast tendentsi markas 1990ndatel
Uhendkuningriigis raamatupidamise professor ja filosoof Michael Power, kes nimetas nihtuse
auditikultuuriks (Power 1994). Auditikultuur viitab sellele, kuidas finantsarvetusest tulenevad
pohimotted, tehnikad ja pdhjendused on saanud kogu Uhiskonna  kesketeks
organiseerimispdhimoteteks (Shore & Wright 2015: 4-5, 7). Power on mérkinud, et numbrite
jargi "hindamine™ on muutunud nii loomulikuks, et me ei oska enam olla selle suhtes skeptilised
(Power 1997, viidatud Shore & Wright 2015: 9 j&rgi). Poweri analiiUsile toetudes leiavad Shore

ja Wright, et "auditid ja mdodikud vdivad olla osa probleemist, mitte lahendusest: kuigi nende
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eesmérk voib olla organisatsiooni l&bipaistvus, on need I6puks l&bipaistmatud; mdddikud
muutuvad omaette sihtmarkideks, kuna institutsioone kujundatakse mber vastavalt nende
mddtmiseks kasutatavatele kriteeriumidele ja meetoditele; ning organisatsioonid ja inimesed
muudetakse auditeeritavateks iksusteks, mis suunavad oma energia sellele, mis "loeb™." (2015:
10). Mdodikutest lahtuv juhtimine, isegi kui selle eesmargiks on kvaliteeti tOsta, vOib hakata
hoopis esialgsele eesmargile vastu td6tama, jattes varju sisulised eesmargi ja premeerides neid,
kes on hasti sisteemi "ara Oppinud" —sageli on nendeks suuremad, ressursirikkamad
organisatsioonid (Shore, & Wright 2015: 16; Ahmed 2007b: 598). Viimast markasin nii
mitmekesisuse ja kaasatuse valdkonnas to6tamise ajal kui rakendusuuringut Iabi viies: suured,
sageli rahvusvahelised organisatsioonid on need, kes suudavad tegutseda laiema haardega ja on
valdkonna lipulaevaks. Tdestus selle kohta, et nad on tublid, seisneb sageli just susteemsetest
ja tihedates tegevuskavades, kuid vdhem teame me selle kohta, kuidas tegevused tegelikult
rakenduvad ja kuidas nad vahendavad struktuurset ebavérdsust. Suurte organisatsioonide
esiletdstmine voib tekitada ka vaiksemates ja vdhemate ressurssidega asutustes ndutust
— néiteks rakendusuuringu (ks osaleja avalikust sektorist toi valja, et ta tajub ootust teha
rohkem, kuid neil pole selleks lihtsalt viimekust erinevalt &riettevdtetest, kus raha on piisavalt
(Raport 2023: 11).

Ka mitmekesisuse ja kaasatuse praktikate tasandil v&ib auditikultuuri ilminguid margata.
Osaliselt suunavad seda seadused ja regulatsioonid, aga ka organisatsioonide hindamis- ja
tunnustamisprogrammid (nagu néiteks margis "Austame erinevusi™) ja organisatsiooni enda
juhtimisinstrumendid, néaiteks strateegilised plaanid ja KPI1d*? (mille laialdas kasutamist vdib
samuti ndha auditikultuuri esinemisena). See tédhendab organisatsioonisiseste poliitikate ja
tegvuskavade loomist, mis (hest kuljest toetavad labimdeldud, strateegilist tegutsemist. Siin
nédhakse ohukohana aga olukorda, kus edukust valdkonnas hinnatakse nendesamade
dokumentide p6hjal analliisimata, kuivdrd kirjapandu on sisulist muutust loonud. Nii muutub
dokumendi tegemine (doing the document) olulisemakski kui sisuline tegutsemine (doing the
doing), vorddiguslikkus muutub millekski md6detavaks ja auditeeritavaks ning oluline on olla
osav modtmises ja auditi koostamises (Ahmed 2007b: 595-597). Sara Ahmed Kirjeldab sellist
olukorda Heidi Mirza eeskujul mitmekesisuse burokratiseerumisena (2007b: 596). Naiteks
kirjeldab Ahmed, et kui ta osales enda tilikooli mitmekesisuse poliitikadokumendi koostamises,

Uritas toorihm voimalikult pdhjalikult ja kriitiliselt analliisida vajakajaamisi vordses

12 Key Performance Indicators ehk tulemuste v6tmeindikaatorid.
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kohtlemises ning t0i vélja tegevused, mida peaks ette vOtma olukorra parandamiseks.
Dokumenti peeti niivord hasti Kirjutatuks, et Glikooli tunnustati vordse kohtlemise edendamise
eest — Ahmedi jaoks oli see kripeldavat piinlikkust tekitav moment, kuna organisatsioon koges
eduelamust, kuigi tegelikult ei olnud veel tehtud sisulist t66d ebavGrdsuse vahendamiseks.
(Ahmed 2007a) Ahmed n&eb, et "heade" poliitikate voi tegevuskavade tunnustamine voib luua
arusaama, et oluline t66 on juba &ra tehtud, kuigi ilusat sdnastust vdidakse dokumendist
dokumenti kopeerida ilma, et nende sdnade tulemusel midagi muutuks (2007b: 593-594, 599).
Kuigi rakendusuuring sellist analliusi ei v8imaldanud, vdib kusida, kuivord mérgis "Austame
erinevusi” taolist tunnetust loob. Margist taotlevaid organisatsioone hinnatakse nende enda
koostatud dokumentide pdhjal, vottes arvesse nii tehtud t66d kui seda, kuidas organisatsioon
edasi plaanib tegutseda. Sellise formaadi juures on sisu korval oluline ka see, kui "osav" ollakse
dokumentide téitmises ehk kui méni organisatsioon on loonud kaasava td6keskkonna, aga seda
veenvalt kirja panna ei oska, on tema san$id tunnustatud saamiseks véiksemad. Teisalt nditas
rakendusuuring, et margis on aidanud organisatsioonidel strateegilisemalt tegutseda, kuna
suunab oma tegevusi analtitisima ja planeerima. Ka Ahmed on Briti praktikuid uurides leidnud,
et auditeerimist moistetakse kohati ka kasulikuna, kuna see sunnib organisatsioone tegutsema
(Ahmed 2007a: 596).

3.5 Mitmekesisus ja kaasatus praktikas
Mones mottes vOiks Oelda, et kogu mitmekesisuse ja kaasatuse valdkonna probleemistik
puudutab Uht- voi teistmoodi kisimust, kuidas mitmekesisus ja kaasatus praktikas toimib.

Kirjanduses tuuakse vélja mitmeid kitsaskohti.

Uurijad mérgivad, et 'diversity’ (‘'mitmekesisus) on lai ja kohandatav mdiste, vdimaldades
organisatsioonidel seda paindlikult kasutada, mille tulemusena muutub see sageli
kdikehdlmavaks fraasiks, mis vOib korraga tdhendada koéike ja mitte midagi (Subeliani &
Tsogas 2005, Ahmed 2007a, Tatli 2011). Rakendusuuringus tuli valja, et eesti keeles kannab
sarnast tdhenduslikku paindlikkust 'kaasatus' vOi 'kaasamine', mis oli intervjueeritute antud
selgitustes mitmekesisuse ja kaasatuse kohta rohkem esil kui 'mitmekesisus’ — rdhutati, et
oluline on kdigi "vbimalus kaasa radkida ja osaleda, olla vaartustatud ja mdistetud” (Raport
2023: 6). Ebamadrasus annab vGimaluse erinevateks tdlgendusteks olenevalt sellest, kes ja
milleks mdistet defineerib. Selline paindlikkus v6ib viia olukorrani, kus organisatsioonid
vOtavad mitmekesisuse ja kaasatuse omaks sonades, tegemata muudatusi téokorralduses voi

struktuuris. N&iteks vOib organisatsioon réhutada to6tajaskonna erinevaid kultuurilis voi etnilisi
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taustu, kuid jatta tdhelepanuta susteemse ebavordsuse voi ebauhtlase voimuvahekorra. See voib
luua mulje kaasatusest samal ajal ebavordsust taastootes. (Subeliani & Tsogas 2005; Ahmed
2007a)

Sonavalik on mitmekesisuse ja kaasatuse valdkonnas oluline — praktikute kogemusi
analtdsivad uurimused toovad esile, kuidas sellega tegelemine on midagi, mille vajalikkuses
tuleb pidevalt kedagi veenda, olgu need organisatsiooni juhid vdi to6tajad (Ahmed 20074,
Arciniega 2021). Ahmed kirjutab, kuidas praktikud tajuvad, et inimestel tekib vdrdsuse-
véasimus (equity fatigue) (2007b: 237) — kuna vordsust6ds toimuvad muutused aeglaselt (sh
mdjutab orgnisatsioone laiem hiskondlik kontekst), korduvad samad tleskutsed ja selgitused.
Tekib olukord, kus praktikud otsivad pidevalt uusi argumente oma olemasolu pdhjendamiseks.
Néiteks Luzilda C. Arciniega toob valja, kuidas Austraalia mitmekesisuse ja kaasatuse
valdkonna praktikud kirjeldavad arilise kasu esiletoomist strateegilise valikuna. Nad selgitavad,
kuidas mitmekesisus ja kaasatus tuleb t6lkida moraalikiisimusest arikisimuseks selle jaoks, et
neil oleks vdimalik enda t60d teha. (Arciniega 2021: 1) Ka télgendusruumi lubavad terminid
vOivad teema "maha miumist” toetada. Sarah Ahmed osutab, et 'diversity’ séna kasutatakse,
kuna see on "pehme", "soe" termin, mis on pigem positiivse varjundiga (2007a) — liiga
otsekohesed vdi "radikaalsed" sonumid vOivad tekitada vastuseisu. See seostub mitme
rakendusuuringus osaleja poolt valjendatud tdekspidamisega, et mitmekesisuse ja kaasatusega

tuleb tegeleda aegamddda, arvestades inimeste vastuvotlikkusega (Raport 2023: 12).

Eelnevast selgub, et mitmekesisuse ja kaasatuse sisu ehk selle mdtestamine ja selle egiidi all
tegutsemine vOivad organisatsiooniti olla vdga erinevad. Selle tddemusega seonduvad
kisimused, kuivord mitmekesisuse kasutegurid on pohjendatud ja millised on sellega
tegelemise mdjud organisatsioonides. Nendele ei ole Uhest vastust: on leitud, et mitmekesisus
suurendab innvoatiivsust, paindlikkust ja produktiivsust, aga ka viib konfliktideni ja Kinnistab
stereotiilipe (Subeliani & Tsogas 2005, Jonsen jt 2011, Ozbilgin & Tatli 2011). See viitab, et
mitmekesisuse m&ju oleneb kontekstist ja rakendamise viisist (Zanoni jt 2010). Lisaks on
oluline vahet teha mitmekesisuse kui erinevate inimeste esindatuse méju ning mitmekesisuse
juhtimise ehk teadliku mitmekesisuse ja vorddiguslikkuse nimel tegutsemise tagajargedel

(Ozbilgin 2016: 89).
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Analiisides, millised praktikad organisatsioonidele positiivset mdju avaldavad, joudsid Kalev
jt jareldusele, et mitmekesisuse ja kaasatuse edendamine toimub tihtipeale arvamise, mitte
tdenduse pohjal. Nad toovad valja, et ebavordsuse védhendamisele aitavad eelkdige kaasa
vastutust loovad struktuurid, naiteks tddplaanid, mitmekesisuse juhtriihmad ja eraldi valdkonna
eest vastutava ametikoha loomine. Vastukaaluks on védga vadike mdju juhtide koolitamisel
eelarvamuste ja mitmekesisuse teemal, kui seda ei toeta eelnimetatud struktuurid. Tegevused
sotsiaalse eraldatuse véhendamiseks (vorgustumisvdimaluste loomine, mentorlus) toovad
mddduka moju. Kui mitmekesisuse ja kaasatuse ei ole igapéevaste protsesside ja praktikatega,

ei kaasne nendega tavaliselt ka olulist mju. (Kalev jt 2006)
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4. Uuringu protsess ja refleksioon

Uuring, mille Uheskoos tiimiga Eesti Inimdiguste Keskuse jaoks labi viisime, toetub
Antropoloogia Keskuses valjatoéotatud rakendusantropoloogiliste projektide labiviimise
mudelile ning kasutab korduvalt l&bitestitud protsessi, mida mul projektijuhina oli v6imalik
vastavalt konkreetse uuringu vajadustele kohandada. Kuna olen Antropoloogia Keskuse t60s
osalenud 2015. aastast!® ja alates 2022. aastast on see mu pdhitookoht, olid projektiga seotud
tooprotsessid mulle juba voimaliku tellimuse l&biradkimiste algusest selged. Annan jargnevalt
Ulevaate Antropoloogia Keskuse tdomeetoditest ning seejarel kirjeldan ja analliisin

mitmekesisuse ja kaasatuse teemalise rakendusuuringu kulgu.

4.1 Antropoloogia Keskuse tookorraldus

Antropoloogia Keskus tooprotsessid on praeguse vormi saanud nii organisatsiooni enda
aastatepikkuse kogemuse kui erialakirjanduses vélja toodud soovituste pdhjal ning on
kujundatud pideva arendust66 kaigus, mis tugineb jarjepideval refleksioonil. Magistriprojekti
maht ja fookus ei vBimalda kujunemistegureid péhjalikult analtiisida, kuid toon vélja méned

kesksed teemad.

4.1.1 Rakendusantropoloogia ja kiiretnograafia

Antropoloogia Keskus on uuringu- ja konsultatsiooniettevdte, mis kasutab oma t60s
kvalitatiivseid, eelkdige antropoloogilisi meetodeid ja lahenemisi. Keskusel on tegevtiim ehk
igapéevaselt keskuses tootavad inimesed ning vorgustik, mille liikmeid vérvatakse
projektidesse vajadus- ja kompetentsipdhiselt. Lisaks kaasab keskus oma tdosse antropoloogia,
etnoloogia ja teiste sotsiaal- ja kultuuriteaduste ulidpilasi praktikantidena. Antropoloogia
Keskuse t60 liigitub rakendusantropoloogia valdkonda, st on suunatud konkreetsete
probleemide lahendamisele antropoloogia teadmisi, meetodeid, ja teooriaid kasutades (Kedia,
Willingen 2005: 1). Kuigi suundade olemuslikud erisused, omavahelised piirid ja kattuvused
pole mustvalged (vt nt Field & Fox 2007, Sillitoe 2007), eristub rakendusantropoloogia
akadeemilisest antropoloogiast Uldjoontes uurimisto0 ajalise kestuse, empiirilise materjali
ulatuse, metodoloogia ja tootamise viiside, aga ka uurimisvéljade poolest (Pink 2006, Vindola-
Padros, & Johnson 2020). Lisaks loob antropoloogia "turuplatsile” toomine vajaduse

lisaoskuste jarele: kui kultuurianaliitis on mutgiartikkel, peab oskama seda turundada, midia ja

13 Ajavahemikus 2015-2022 kuulusin Antropoloogia Keskuse vorgustikku ning panustasin nii organisatsiooni
arengusse kui tegin kaasa projektides. 2022. aastast on Antropoloogia Keskus minu pdhitédkoht.
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hinnastada, tuleb navigeerida kliendisuhetes, jareldusi haaravalt esitada jne (Ehn & Lofgren
2009).

Kuna akadeemilises antropoloogias on traditsiooniliselt olnud kesksel kohal pikaajaline (aasta
vOi kauem) valitoo, nimetatakse lihemaajalist andmekogumist ja analilisi kiiretnograafiaks
(rapid ethnography) (Pink & Morgan 2013, Vindrola-Padros 2021). Lihike kestus on keskne
lahtekoht sellise t60 kriitikas: kahtluse alla seatakse, kuivord kiiretnograafia suudab tagada
esindusliku valimi, votta anallisis arvesse piisaval hulgal materjali, jéuda pohjendatud
jareldusteni (Vindrola-Padros 2021). Osa rakendusantropolooge on vastukaaluks vélja toonud,
et valitoode pikkuse vordlemise korval peaks Kkiiretnograafia vdimaluste ja piirangute
analliisimisel arvese votma todtamise intensiivsust (Pink & Morgan 2013), fookustatust
(Knoblauch 2005). Kitsad ajalised piirid nduavad niisiis labimdeldud tegutsemist ja
kontsentreeritud resursse. PBhjalikkust ja tapsust aitavad tagada juhendid andmekogumiseks,
triangulatsiooni tagamine (nt rohkem kui tiks andmeallikas, meetod, uurija), koostdds sundivat
analudsi toetavad todriistad (Vindrola-Padros 2021: 66, 76—77).

4.1.2 Tooprotsessid projektides

Eelkirjeldatud aspektid on aluseks Antropoloogia Keskuse tooprotsessidele. Alltoodud
kirjelduses toon etapid valja Uksteisele jargnevalt, kuid tegelikkuses ei ole see alati nii
sirgjooneline ning kirjeldust lugedes tuleks seda mottes tdiendada sdnadega "tavapéraselt”,

"0ldjuhul™, mille kasutust olen teksti stiili ja loetavust silmas pidades vahendanud.

4.1.2.1 Tiimit6o ja kokkulepped
Projekt saab hoo sisse, kui klient on selle kinnitanud, temaga on toimunud esimene

sisukohtumine ja oleme s6Iminud koostddlepingu. Klientidele tehtav t66 tahendab kindlaid ja
enamasti mitte vaga pikki tdhtaegu, mistdttu projektid viiakse 1&bi 2-5 liikmelistes tiimides.
See vbimaldab valitodd viia labi lihema aja jooksul ning tuua analliusiprotsessis korraga kokku
erinevad tdlgendused ja vaatenurgad (Ehn & Lofgren 2009), mis toetab materjali
triangulatsiooni (Vindrola-Padros 2021: 76-77). Kuna tiimid moodustuvad projektipohiselt,
vOetakse iga projekti alguses aeg uhiseks haalestumiseks, et mdista ja kujundada inimesed
omavahelist diinaamikat (vt ka O'Reilly 2009). See toimub tiimi avakohtumise kaigus, kus
réégitakse lahti projekti eesmark ja metodoloogiline l&henemine, aga arutatakse ka selle le,
milliste ootuste ja kogemustega tiimiliikmed teemavaldkonda sisenevad ning kuidas koos
tootamist ette kujutatakse. Avakohtumist juhib tootaja, kes ei ole osa projekti tiimist — seda

selleks, et kdigil osalejatel oleks vdimalus sisuliselt kaasa to6tada, mitte olla hdivatud arutelu
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juhtimisega. Lepitakse kokku rollijaotus, tiimi 0hised toimimispohimotted ja reeglid,
mdeldakse koos l&bi riskikohad ning vdimalikud viisid nende maandamiseks. Avakohtumise
struktuur on standardne ning selle kaigus toétavad tiimiliikmed veebirakenduses Mural Gihisel
to6laual — nii stnnib kohtumisest ka kokkuvdte projekti lahtekohast. Enamasti tdotavad
tiimiliikmed erinevatest asukohtadest Ule Eesti kaugtoé vormis, mis tdhendab, et eraldi
tahelepanu tuleb pdorata tinedale omavahelisele suhtlusele — ka seda puudutavad kokkulepped
arutatakse projekti alguses labi. lgapéevaseks suhtluskanaliks on sGnumiplatvormi Slack,
omavahelised téokoosolekud toimuvad veebi vahendusel ning nédost ndkku kohtutakse
analtdsisessioonil,  vdimalusel sagedamini. Tiimitodd korraldab projektijuht, kaasates
otsustamisse teisi liikkmeid. Projektijuhi t66d toetab teenusejuht, kes iga- vOi lenéddalaste
neljasilmakohtumiste kadigus arutab projektijuhtidega kdimasolevate projektide kaigus tekkinud

kdsimusi.

4.1.2.2 Ettevalmistused valitooks
Projektide ulesehitus voib olla tpris erinev olenevalt sellest, kas Antropoloogia Keskuse t66 on

tiks etapp suuremast koostooprojektist!®, kas see sisaldab lineaarselt voi paralleelset toimuvaid
etappe ja milline on metodoloogiline ldhenemine. Uldjuhul algab vahetult parast avakohtumist
valitodde ettevalmistus, mis sisaldab tutvumist taustamaterjaliga, t66d valimiga, osalejate
varbamist, kiisimus- ja vaatluskavade v6i muude andmekogumise t06riistade ette valmistamist.
Olenevalt kokkulepitud rollijaotusest v3ib siin olla suurem téomaht projektijuhil, kes vastavad
dokumendid ette valmistab, aga rollid v6ivad olla ka vdrdsemalt jagunenud, néiteks vastutab
Uks tiimiliige kisimuskavade, teine aga varbamise eest. Ettevalmistavas faasis vdib
projektijuhil olla vaja suhelda tihedalt ka kliendiga, kui viimase tlesandeks on taustamaterjale
jagada, kontakte vOi védrbamiskutset vahendada, klient on soovinud valimi segmentidest
ulevaadet vOi kusimuskavaga kursis olla. Tiimisisene infovahetus toimub sénumiplatvormil ja

pilvepdhise tarkvara vahendusel jagatud dokumentides, vajadusel kohtutakse veebikoosolekul.

4.1.2.3 Vélitood
Ettevalmistavale etapile jargnevad valitodd, mille maht on tiimililkmete vahel eelnevalt dra

jagatud. Valitodde eel toimub tiimikoosolek, kus arutatakse labi valitéode korraldus,

omavaheline infojagamine valitddde perioodil, kiisimuskava vmt sisu ja andmettotluse

14 Mural.co on pilvepdhine veebitahvel, mis vdimaldab to6tada néiteks kleebikute, mottekaartide ja muude
visuaalsete vahenditega.
15 Naiteks kvantitatiivseid ja kvalitatiivseid meetodeid ja/vdi erinevaid distsipliine hGlmavad konsortsiumis
labiviidavad avalikud uuringud.
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korraldus (nt intervjuukokkuvotete tahtajad). Valitdode toimumisega paralleelselt voib jatkuda
varbamine, néiteks avalikus ruumis toimuva osalusvaatluse puhul v3ib varbamine toimuda ka
kohapeal. Parast iga vélitdokogemust (nt intervjuu, osalusvaatlus) jagavad tiimiliikmed Slackis
oma kogemust, jagades nii sisulisi kui reflektiivseid tahelepanekuid, néiteks seda, kuidas
onnestus inimestega kontakti loomine ja millised asjaolud voisid olukorda mdjutada. Materjali

kogumisega paralleelselt algab selle labitootamine.

4.1.2.1 Analids
Materjali analliiis toimub kolmes etapis: andmett6tlus ja esmane kategoriseerimine, thine

anallsisessioon ning astinkroonne analtiiis. Esimese etapi kéigus kuulavad antropoloogid 1&bi
salvestatud materjali voi tootavad labi valitoomarkmed, sisu kategoriseeritakse nende sisu
kokkuvottevormidele (vt Lisa 5). Kokkuvdttevorm on dokument, mis on uurimiskiisimustest ja
kiisimuskavast juhindatult jagatud teemaplokkideks, mis toimivad kdrgema tasandi
kategooriate voi koodidena. Seega toimub kokkuvdtte tegemise kaigus materjali esmane
analliis. Vormile kantakse the intervjuu materjal kategooriate vahel jaotatuna vaheldumisi
Umberjutustuse ja otsetsitaatidena: kuigi tegemist ei ole taistranskriptsiooniga, on oluline
vOimalikult palju anda edasi uuritava motteprotsesse, kdnepruuki jms tsitaatide kaudu. Eraldi
on plokk sisule, mida ei saa olemasolevate teemade alla paigutada, ent on uuringus kdnekas.
Andmetdotluse ja anallitisi etapp on peamine, kus kiired uuringuprojektid saavutavad ajalise
kokkuhoiu, enamasti just leides alternatiive transkribeerimisele (Vindola-Padros & Johnson
2020: 1598).

Enamasti teeb iga antropoloog kokkuvétte enda l&bi viidud intervjuudest, kuid tiimi
kokkuleppel kasutatakse ka vastastikku salvestiste l&bikuulamist, et osalejatega paremini
suhestuda, aga ka uksteise toovotetest dppida. Kokkuvottevormi tditmise p6himotted radgitakse
labi tiimikohtumisel ja meeldetuletuseks on vormi alguses toodud tditmise juhised. Uhtse vormi
kasutamine aitab tegutseda ajaefektiivselt, kuna ei koostata taistranskriptsiooni ning temaatiline
kategoriseerimine lihtsustab edasist analliiisiprotsessi. Kokkuvottevormi plokid struktureerivad
materjali temaatiliselt, mis muudab intervjuude sisu teiste tiimiliikmete jaoks kergemini
haaratavaks. Kokkuvdttevorm annab kll struktuuri, kuid on samas paindlik, mis thest kuljest
véldib liigset piiravust ja vOimaldab seega markeerida lisa- ja alakategooriad. Teisalt tekitab
paindlikkus olukordi, kus erinevad antropoloogid taidavad vormi erineva detailsusastmega ja
kategoriseerivad sisu erinevalt. Viimane ei tekita suuri probleeme analtiisi kvaliteedis, kuna

tervikmaterjal kategoriseeritakse 16plikult Ghise analtitisisessiooni kaigus. Erinev detailsus ehk
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see, milliseid osi erinevad antropoloogid on otsustanud esitada Umberjutustusena ja milliseid
tsitaatidena ning milline on Umberjutustava teksti tldistusaste, v8ib aga tervikmaterjali analGisi
raskendada. VVoimalusel palub projektijuht liiga "kokkuvotlikku™ kokkuvdtet tdiendada, ent siin
vOivad erinevate uurijate arusaamad piisavast nliansseeritusest porkuda voi takistuseks saada
ajasurve. Erandjuhul saab olukorra lahendada ka salvestise tlekuulamisega teise tiimililkme
poolt.

Jargmine anallitsi etapp on tiimi Uhine analulsisessioon, mis reeglina toimub he t66péeva
valtel ruumikohtumisena. Anallusisessioone v@ib olla ka mitu — néiteks vélitodde keskel ja
I16pus. Enne kohtumist loevad tiimiliikmed l&bi kdik materjalist tehtud kokkuvotted, enne seda
aga lepitakse kokku, mil viisil analtiiisisessioonil totatakse. Naiteks voidakse otsustada, et iga
antropoloog poorab lugemise kéigus eraldi tdhelepanu konkreetsetele kategooriatele, millest ta
kohtumisel teistele Ulevaate teeb. Veel vGib tiim pidada oluliseks juba kohtumise eel kasutada
mustrite markamiseks Murali t66lauda vdi hoopis anda antropoloogidele n-6 vabad kéed
lugemise kaigus méarkmete tegemiseks, mispuhul réagib igatiks kohtumisel eelkdige lahti enda
kogutud materjali.

Analisisessioon algab refleksiooniga, kus arutatakse projekti mdjutavaid aspekte ja
valitookogemusi. Seejarel asutakse to0le kogutud materjaliga, eesmérgiga see Uhiselt
kategoriseerida. Arutelude struktureerimiseks kasutatakse erinevaid votteid, nditeks
individuaalset ajurlinnakut, paaris vdi rihmas tootamist. Materjalis esinevad teemad
markeeritakse mérksdnadega kleebikutel ning grupeeritakse seinapinnal hirarhilistes
kategooriates. Uhes ruumis siinkroonselt materjali labiarutamine véimaldab tihest kiiljest naha
luhikese aja jooksul materjalis rohkem nilansse, teisest kiiljest aitavad tiimiliikmete erinevad
taustad ja kogemused uurimisvaljal erinevaid kallutatusi margata ja tdlgendustel kiipsemaks
saada. Anallusisessiooni I6pus tehakse kokkulepped edasiseks t06ks ja seejarel saab alguse

edasine astinkroonselt toimuyv individuaalne analiis projekti Idppmaterjalide koostamiseks.

4.1.2.4 Loppmaterjalide koostamine
Loppmaterjali (esitlus, raport vdi muu kokkulepitud formaat) — koostamisega tegeleb enamasti

vahem inimesi kui vélitodde ja analliisiga. See lihtsustab Uhtse stiili hoidmist ja vahendab
vOimalikke kordusi terviktekstis. Loppmaterjalide koostamiseks lepitakse kokku kategooriate
jagunemine kirjutajate vahel ning luuakse esialgne struktuur. Selle t6616igu raames siivenetakse
uuesti materjali ja slinteesitakse teemad (htseks tervikuks. Loppmaterjalid annavad uUlevaate

kdigist olulistest uuringu taipamistest ehk toob esile jareldused, nende lahtekohad ja soovitused
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edasisteks tegevusteks. Taipamist voib mdista kui on igasugust olulist tahelepanekut, mis on
Kliendi probleemi v@i kiisimustega seotud. "Taipamine™ on mdnevdrra laiema tdhendusvéljaga
kui uuringu "jéreldus" vOi "tulemus" -"ahhaa"-moment ei pruugi tuleneda otseselt
uuringumaterjalist, vaid ka sellest, mida tiim markab koostdoprotsessi kohta (kliendiks oleva
organisatsiooni enda etnograafia) vOi varasemaid sama valdkonna uurimiskogemusi
kontekstiks vottes (nt refleksiooni kéigus). Seetdttu kasutab Antropoloogia Keskus pigem seda

terminit.

Loppmaterjalide koostamiseks toimuv individuaalne analiits ja kirjutamine on kbige véhem
reglementeeritud ja individuaalses 10ikes kdige ajamahukam osa projektist. Leian, et kuna iga
materjal on erinev, siis hdid viise protsessi hdlbustamiseks on véhevditu, kuid abi vdiks olla
naiteks  teksti  stiilijuhendist. ~ Viimistlust lihtsustavad  vormistuslikud  juhendid,

dokumendip6hjad ja tihtsed kujunduselemendid.

Ldppmaterjali maht ja tldised omadused lahtuvad kliendi soovidest. Kui tegemist ei ole just
mahuka avaliku sektori uuringuga, on ootus I6ppmaterjalidele pigem luhidus ja konkreetsus,
samuti visuaalselt lihtsasti haaratav kujundus ja Ulesehitus. See v@ib osutuda mdnevorra
keeruliseks, kuna antropoloogiline materjal on siigav ja tihe ning selle kdnekus tuleb esile
tsitaatide kaudu. Vaga lihidalt esitatud taipamised vdivad jatta liiga lihtsustatud mulje,

mahukad raportid aga ei pruugi palju lugejaid leida.

4.1.2.5 Projekti 16pp
Kuigi reflekteerimine toimub ka jooksvalt projekti kéigus, vBetakse tiimiga parast selle 16ppu

eraldi aeg protsessile tagasi vaatamiseks. Need koosolekud — refleksioonikohtumised — on oma
ulesehituselt sarnased avakohtumistele, sh kasutatakse ka seal Murali td6lauda ja seda
hdlbustab keegi tiimivaline, enamasti teenusejuht. Kohtumise kdigus avab tiim dnnestumisi ja
arengukohti nii sisu kui protsessi vaatest. Nende kohtumiste kokkuvdétted on sisendiks

arendustddle (nt juhendite tdiendamine, toérotsessi muutmine vm).
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4.2 Rakendusuuringu téoprotsessid
Kvalitatiivne uuring koosnes viiest etapist: uuringu ettevalmistused, valitodd, analuls ja
tulemuste vormistamine (Joonis 2). Jargnevalt tutvustan tehtud t66d etappide kaupa ja

reflekteerin protsessi Ule.

materjali labi-

kuulamine ja tiirrf_i . .
kokkuvétted anallusi- esitlus,
avakohitumised valimi ja Py individuaalne bl
g s gcas s " : teiste raport

Kiendi jaHimigh kusimuskava 16 Inrervitud materjali anallis ja "

koostamine lugemine siintees
T varbamine T T
Ette- Pty Tulemuste
Vilitood Analiiiis
valmistused vormistamine
27.02-20.03.2023 20.03-10.04.2023 10.04-25.05.2023 25.04-01.06.2023

Joonis 2. Rakendusuuringu etapid.

Uuringu labiviimiseks algasid labirdadkimised 2022. aasta stgisel. Kliendipoolse kirjaliku
ldhtetlesande ning oktoobri I6pus toimunud kliendikohtumise pdhjal koostasime mina ja
antropoloogia keskuse teenusejuht Ehti Jarv hinnapakkumise (Lisa 1), mis sisaldas uuringu
eesmarke ja uurimiskisimusi, metoodika, valimi ja véljundi kirjeldust ning eeldatavat ajakava.

Lisaks olime kokku leppinud vBimaluse kasutada uuringut magistriprojektis.

4.2.1 Ettevalmistused

Kliendi soov oli "mdista, kas ja mil maaral on viimase kiimne aasta t66 inimdiguste keskuses
mitmekesisuse edendajana organisatsioonides tulemusi toonud"®. Arvestades lahtellesannet,
eelarvelisi piiranguid ja uuringu sihtriihma, leppisime kokku, et uuringu aluseks saavad olema
16 suvaintervjuud ning piiritlesime valimi t06andjatega, kes on liitunud mitmekesisuse
kokkuleppega ning tegelevad valdkonnaga aktiivselt (st osalevad dritustel, jagavad kogemusi,
suhtlevad voOrgustikus). Viimane kriteerium tulenes arutelust selle dle, kuivord
organisatsioonid, mis on jaanud ise passiivseks (nt pole pérast liitumist osalenud Uritustel,
avanud uudiskirja, suhelnud inimdiguste keskusega), saavad olla intervjuus informatiivsed ja

anda tagasisidet inimdiguste keskuse t66 kohta.

16 Meilivahetus Eesti Inimdiguste Keskusega, 13.10.2022.
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Kuna EIK on projektirahastuse toel tegutsev vabalhendus, vottis rahaliste vahendite leidmine
mdnevorra aega ja I6pliku Kinnituse uuringu labiviimisele saime 2023. aasta veebruari alguses.
Seejarel leppisime kokku avakohtumise, kus raékisime tle konkreetsed téhtajad ja omavahelise
koosto6 pohimdtted. Toéddega hakkasime pihta martsi alguses ning kliendi jaoks oli oluline, et
uuringut saaks esitleda mitmekesisuse péeval, 10. mail, kui pidi toimuma ka mitmekesisuse

kokkuleppe allkirjastamisiritus. Raporti andsin tle 1. juunil.

4.2.1.1 Avakohtumine ja tiimiliikmete rollid
Lahtuvalt Antropoloogia Keskuse tookorraldusest algas uuring tiimi avakohtumisega (selle

ulesehitust on kirjeldatud peatiikis 4.1.2.1). Uhelt poolt oli avakohtumise eesméark praktiliste
Uksikasjade ja igauhe rolli labi radkimine, ent teisalt oli see ka koht refleksiooniks. Selle projekti
puhul ilmnes kohe erinev seotuse aste ja teadmised uuritavast véljast. Minul projektijuhina oli
isiklik seos ja tisna detailne kogemuslik teadmine nii organisatsioonidest, mida uurima asusime,
kui ka sellest, mida mitmekesisus ja kaasatus praktikas tahendab. Ulvi Karu on mitu aastat
olnud Eesti Inimdiguste Keskuses vabatahtlik, mistdttu oli tal kaudne teadmine ka
mitmekesisuse ja kaasatuse valdkonnast, kuid puudusid isiklikud kokkupuuted. Maret Luua ja
praktikant Ali Bergmanni jaoks olid nii teema kui organisatsioonid vodrad. Sellist asimmeetriat
vOib pidada tiimietnograafia tugevuseks (Clerke & Hopwood 2014), mis siin projektis
vOimaldas Uhest kiljest laheneda uurimisteemale varske pilguga, ent teisalt tagas vajalike
taustateadmiste olemasolu laiema konteksti ning tahelepanelikkuse nliansside osas, mida
kiiretnograafia puhul voib olla keerulisem tabada. Teisalt erines meie professionaalsete
kogemuste ulatus: Ulvi ja Maret olid toé6tanud ihes-kahes Antropoloogia Keskuse projektis,
minu jaoks oli see kaheksateistkiimnes. Ali oli kvalitatiivseid meetodeid kasutanud koolitGds.
Olime tiimi komplekteerimisel arvestanud, et lihtsama metodoloogilise tlesehituse tdttu ei ole
meeskonda tingimata vaja suurte kogemustega antropolooge, ent paratamatult asetas selline
kogemuste ebavdrdne jaotus inimestele erineva tajutud vastutuse — koigil olid kull kindlad
rollid, kuid vadhemkogenud tiimiliikmed vdisid tunnetada védhemat agentsust, samal ajal kui

mina projektijuhina tundsin kohati puudust kaasamatlejaist.

Selles projektis kuulusid minu projektijuhi rolli juurde nii kiisimuskava kui ndusoleku- ja
informeerimisvormi koostamine, varbamise koordineerimine, intervjuu esmatasandi analliusi
vormide ettevalmistamine kui ka analliusiprotsessi juhtimine ja Idpuleviimine véljundi
koostamise kaigus. Projekti sisulise toimimise kérval juhtisin tiimitodd, st planeerisin ja viisin

1abi tiimikoosolekuid, jagasin infot ja toetasin tiimiliikmeid, ning suhtlesin kliendiga.
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Mareti ja Ulvi rollid olid suures osas sarnased: nad andsid projektijuhi koostatud dokumentidele
erinevates etappides tagasisidet, votsid (ihendust organisatsioonidega, viisid labi intervjuusid ja
analliisi. Ulvi osales ka I6pptulemuste koostamises. Praktikant oli vaatlejana kaasas kdigis

uuringu etappides, koostas minu tehtud intervjuudest kokkuvotted ja motles kaasa analulsis.

4.2.2 Valim
Valimi osas olime kliendiga eelnevalt kokku leppinud selle suuruse ja mdned uldpdhimotted.
Mitmekesisuse kokkuleppe oli uuringu tegemise hetkel allkirjastanud 175 té6andjat (2023.
aasta 16puks oli litkmeid kokku 198, liitumisiritused toimuvad kevadel ja stigisel). Kokkuleppe
allkirjastamine ei sea to6andjatele kohustust vorgustiku tegemistes osaleda ning nende
osalemisaktiivsus on valdkonnajuhi kogemuse pdhjal erinev — on neid, kes osalevad sagedasti
uritustel, avaldavad arvamust ja kisivad kisimusi, aga ka sporaadiliselt aktiivseid voi pikalt
passiivsena pisinud organisatsioone. Kuna eesmargiks oli mdista, millised tegevusi on
organisatsioonid mitmekesisuse ja kaasatuse valdkonnas teinud ja kuidas tajutakse nende moju,
leppisime kliendiga kokku, et valimisse peaksid kuuluma aktiivsed organisatsioonid. Sellest
lahtuvalt kuulusid valimisse organisatsioonid, kes

e tegutsevad aktiivselt mitmekesisuse kokkuleppe vdrgustikus;

e on lle 10 tootajaga (véiksemates esineb sustemaatilisi valdkondlikke tegevusi

harva);

e tegutsevad era- vGi avalikus sektoris'’.

Nendest kriteeriumidest lahtudes esitas EIK uuringutiimile esialgse valimi, millest tegime
I6ppvaliku, vottes arvesse mitmekesisuse kokkuleppega liitumise aastat, toOtajate arvu,
tegutsemispiirkonda ja -valdkonda ning seda, kas organisatsioon on palvinud maérgise
“Austame erinevusi”. Intervjuud viisime labi organisatsioonide esindajatega, kes vastutavad
mitmekesisuse ja kaasatuse valdkonna eest ja on mitmekesisuse kokkuleppe kontaktisikud enda
organisatsioonis. Valimi koostasime organisatsioonide tunnuste alusel, seega intervjueeritute
sotsiodemograafilised tunnused ei olnud seejuures olulised. Loppvalimi juures arvestasime ka
vOimalike asendustega, kui mdni organisatsioon osalemisest dra peaks ltlema. Seda juhtus
kahel korral, kuid leidsime neile kiirelt varunimekirjast asendused. Suur osa aktiivsetest

organisatsioonidest olid uuringu l&biviimise ajal tunnustatud méargisega "Austame erinevusi”,

17 Eelnev kriteerium valistas vabatihendused, kuna mitmekesisuse kokkuleppega liitunud vabalihendustes todtas
uuringu labiviimise hetkel alla 10 t96taja.
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st selliseid aktiivseid organisatsioone, kellel mérgis puudus, oli keeruline leida ning 16ppvalimis
oli neid vaid kaks. Ldppvalimis oli
e 4 organisatsiooni koigist jargmistest suurusjarkudest: kuni 100, 100-500, 500-
1000, 1000+ tootajat;
e 6 avaliku ja 10 erasektori organisatsiooni;
e 9 rahvusvahelist organisatsiooni;

® 14 organisatsiooni margisega “Austame erinevusi”.

Paralleelselt 1dppvalimi koostamise ja varbamisega asusin koostama kiisimuskava (vt Lisa 4)
ja ndusoleku- ja informeerimisvorme (vt Lisa 2). Olles varasemalt uuringutes kogenud, et
ajatelje visualiseerimine aitab inimestel meenutada, vormistasin ka tihe slaidi (vt Lisa 3), mida
vajadusel abiks votta mitmekesisuse ja kaasatuse arengust radkimisel. Kusimuskavale kisisin
tagasisidet nii tiimiliikmetelt kui teenusejuhilt ning enne valitéde algust toimus tiimiga
koosolek, kus andsin tiimiliikmetele Glevaate mitmekesisusest ja kaasatusest ning inimdiguste
keskuse tegevustest selles valdkonnas ning arutasime labi kisimuskava teemaplokid.
Tagantjarele hindasid tiimiliikmed, et Ulevaade valdkonnast aitas neil intervjuude jooksul

paremini infot mdista ja lisakisimusi kisida.

4.2.3 Valitéod

Kokku hdlmas Vvélitoo intervjuusid 16 organisatsiooniga. Vélitdode etapis viisin ise labi
intervjuud 4 organisatsiooniga, nende k@igi juures osales praktikant vaatlejana, Ulejaanud
tiimilitkmed tegid kumbki intervjuud 6 organisatsiooniga. Kuna olin mitmekesisuse ja
kaasatuse uuringuga paralleelselt alustamas ka teist uuringuprojekti, kujunes meie rollijaotus
selliselt, et valitoode etapis oli suurem koormus Ulvil ja Maretil. Kuigi see otsus stindis eelkdige
praktilistel kaalutlustel, arvan tagantjarele, et see tuli kasuks ka sisuliselt — Uhest kiljest said
teemavooramad tiimilitkkmed mitmekihilisema pildi, aga teisalt oli suuremal osal
intervjueeritutest vBimalik radkida neutraalse osapoolega. Kuigi ma ei todtanud enam
inimdiguste keskuses, puudutasid intervjuukisimused osaliselt ka seda perioodi, kui mina
valdkonda eest vedasin, ja kuigi tiimililkmetega intervjuusid arutades tddesime, et enamik
osalejaid avaldasid oma motteid kallalt sundimatult, v8is minu seotus siiski neid

enesetsensuurile mdjutada.

Intervjuud toimusid 20. martsist kuni 10. aprillini vastavalt osaleja soovile veebis (Zoomi, MS

Teamsi vOi Google Meeti vahendusel) voi silmast silma. Intervjuud kestsid keskmiselt 1,5
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tundi. Ilmselt tulenevalt sellest, et videokohtumise formaat on Covid-19 pandeemia jooksul ja
jarel muutunud niivdrd harjumusparaseks ning vdimaldab kasutada aega efektiivsemalt, eelistas
enamik osalejaid just seda varianti: kokku toimus 2 intervjuud kohapealse kohtumise vormis ja
14 veebis. Kuna tegemist oli teemaga, mis ei puudutanud niivord osalejate isiklikku elu, ja
videokohtumistest on saanud tavapérane suhtlusviis, ei tajunud me uurijatena, et see formaat
oleks oluliselt méjutanud intervjuude kvaliteeti. Ka (le interneti tunnetasime enamasti sooja,
vaba suhtlust ja osalejaga tekkinud teatavat sidet, mis vdimaldas teemat eri kilgedest avada.
Kui avakohtumisel jai tiimililkmete seas moneti kdlama kahtlus, et inimesed, kes on oma
organisatsiooni esindaja rollis, jddvad kammitsetuks voi ilustavad olukorda ning ei ole valmis
rédkima muredest ja &pardunud ettevdtmistest, siis intervjuude kaigus kogesime siiski
avameelsust. Sellegipoolest teadvusime, et nii roll, milles osalejad intervjueerimise hetkel olid
ning ka minu enda taust voisid teatud maaral vastuseid mdjutada. Naiteks on voimalik, et
pehmendati Kriitikat ja toodi rohkem esile positiivseid aspekte, ei oldud nii julged arvamust

avaldama.

Kuna valim ldhtus organisatsioonide tunnustest, saab osalenute sotsidemograafilisi tunnuseid
kasitleda omaette empiirilise leiuna selle kohta, kes organisatsioonides vordsust6dd teevad.
Markasime, et enamik intervjueerituid olid valdkonnas n-0 uuemad tegijad: 10 osalejat oli
teemaga oma organisatsioonis tegelenud 1-3 aastat. See illustreerib omakorda mitmekesisuse
ja kaasatuse kui eraldi valdkonna arengut organisatsioonides, kuna enamik intervjueerituid tdid
vilja, et on td6andjana sellele aktiivsemalt hakanud tahelepanu pé6rama just viimastel aastatel.
Ko6ik intervjuudes osalejad olid naised, mis samuti kdneleb valdkonnast laiemalt:
mitmekesisuse ja kaasatusega tegelemine on sageli personalitdéd osa ning personalitdttajad on
enamasti naised. 12 uuringus osalejat tegid personalitodd, kahel juhul oli mitmekesisuse ja
kaasatuse teemade eest vastutav kommunikatsiooni alal td6taja. Suur rahvusvaheliste
organisatsioonide osakaal osalejate seas nditab, et neil on Eestis suur roll valdkonna

edendamisel, kuna valim l&htus organisatsioonide aktiivsusest.

4.2.4 Andmet6otlus ja analtits

Materjali analliiis toimus kolmes etapis. Esimese etapi kéigus kuulasid tiimiliikmed intervjuusid
labi ning kategoriseerisid nende sisu kokkuvottevormidele (vt Lisa 5). Et tdhustada
niansirikkuse esiletulekut, kuulasid Maret ja Ulvi intervjuusid l&bi vastastikku, st Maret kuulas
labi ja tegi kokkuvdtted Ulvi intervjuudest ja vastupidi. Minu intervjuudest tegi kokkuvotted

praktikant, misjérel vaatasin need dle ja palusin vajadusel taiendusi teha.
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Kokkuvdttevormis esinevad teemaplokid ehk kategooriad arutasime labi tiimi Ghisel
anallsisessioonil. See toimus 25. aprillil ning nadal enne seda leppisime tiimi tdékoosolekul
kokku, kuidas analtitisipdev vdiks olla dles ehitatud ning millised on selleks vajalikud
ettevalmistused. Leppisime kokku, et selle asemel, et igaliks keskenduks kokkuvdtete lugemise
kéigus konkreetsetele teemaplokkidele, esindame enda intervjuusid ehk panustame iga
esiletuleva teema arutellu eelkdige nende uuritavate perspektiiviga, kellega vestlesime.
Analtisisessioon kestis 7 tundi ja toimus Antropoloogia Keskuse kontoris Tallinnas. Uhise
analliisi eesmark on koos materjal l1abi arutada, lahtudes esmajoones samadest kdrgema tasandi
kategooriatest, mis on olemas kokkuvottevormis. Kohtumise alguses reflekteerisime
valitooprotsessi Ule ja jagasime esmamuljeid olulisematest téhelepanekutest. Seejarel
arutasime, kas jatkame olemasolevate kategooriatega voi on vaja teha muudatusi. Olime Ghel
ndul, et olemasolevad kategooriad on piisavalt laiad, et need aluseks vdtta, ning vajadusel
restruktureerime kategooriaid analliusisessiooni kaigus. Edasi to6tasime kahes paaris, kumbki
paar Uhe kdrgema tasandi kategooria juures eesmérgiga kaardistada sellega seotud teemad ja
nende hierarhia intervjuumaterjalis. Teemad kirjutasime kleebikutele ja paigutasime need
seinal kategooriate alla. Uhe kategooriaga t6Gtamiseks leppisime kokku ajaraami, mille
mooddumisel vahetasime lUhidalt mdtteid suures ringis ning vahetasime paaride vahel
kategooriad, et teha taiendusi, mérkida &ra kisimusi tekitavad kohad jms. Nii néiteks to6tasime
mina ja Ali esmalt mitmekesisuse ja kaasatusega tegelemise pShjustega (teemakategooria Miks
tegeletakse?), Ulvi ja Maret aga mitmekesisuse ja kaasatuse selgitustega (teemakategooria Mis
on mitmekesisus ja kaasatus?). Pérast 15-30 minuti mdddumist vahetasime vastastikku
kategooriaid. Nii tootasime labi kdik kdrgema tasandi kategooriad. Pdeva I6pus vaatasime
Uhiselt anallitsisessiooni kleebikute ja kategooriatega taidetud seina tle (vt Lisa 7), et

valideerida Uhist arusaamist.

Parast analtlsipdeva jagasime tiimis &ra, kes millise kategooria (kategooriaid vt Lisa 6)
méarksonad tekstidokumenti kannab ning selle jarel alustasime mina ja Ulvi edasise
analtdsiprotsessiga. Ulvi tootas materjali 1abi, keskendudes sellele, mis toetab ja mis takistab
mitmekesisuse ja kaasatusega tegelemist, milline on mitmekesisuse ja kaasatuse moju
organisatsioonides ning milline on hinnang EIKi tddle. Mina stivenesin eelkdige sellesse,
kuidas mitmekesisust ja kaasatust mdtestatakse, miks sellega tegeletakse ning milliseid
praktikaid organisatsioonid rakendavad. See etapp tdhendas marksdnade lahtikirjutamist, uuesti

konkreetsete intervjuulikude Glelugemist ning sisu seostamist terviktekstiks.
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4.2.5 Loppmaterjalide koostamine ja esitlus

On (sna keeruline tdmmata piiri analttsietapi I6ppemise ja valjundi koostamise alguse vahele,
kuna Uleminek analliisilt stnteesile on sujuv ning kohati toimub slinteesi kéigus
tagasipodrdumine anallilisi esimeste etappide juurde: toimub pidev perspektiivi vahetus detailse
jasuure pildi vahel. Valjundi koostamine on tihtipeale indiviidi vaatest iiks kdige mahukam osa
rakendusuuringu juures, kuna seda to60d teeb véiksem hulk inimesi — nii ka siin, kus esitluse ja
raporti koostamisega tegelesime mina ja Ulvi. Esitluse vormistasin ja uuringut tutvustasin mina,
samuti koostasin thelehekdljelise kokkuvotte, mille jagasin kohapealsetele kuulajatele laiali.
Esitlus toimus 10. mail mitmekesisuse kokkuleppe allkirjastamisiritusel Arhitektuurikeskuse

ruumides.

Kliendi ootus uuringuraportile oli, et see oleks lugejasdbralik ja sisaldaks tsitaate. Seega
pludsin taipamised edasi anda pigem luhidas ja tapses stiilis, tuues nende selgituseks esile
rikkalikult tsitaate, mille kaudu uuringus osalenud inimesed saaksid ise n-0 kdneleda. Raporti
stiili vdib seega vorrelda liigendatud tekstipunktidena esitatud tekstiga. Kokkuvotlikust stiilist

hoolimata oli raport 27 lehekiilge pikk.

Kuna Ulvi panustas raporti koostamisse esimest korda, pidin teda selles protsessis toetama ning
suuremas osas kasutasin tema analiiusi enda tekstiloome alusena, st struktureerisin teksti imber
ning tootasin osaliselt ka ise kdik teemakategooriad uuesti 1&bi. See tekitas projekti 16pus nii
lisapinget kui Oksijadmise tunnet, kuna protsessist tulenevalt oli minul tekkinud materjalist
kdige pohjalikum ulevaade. Selline diinaamika projekti 16pufaasis on Giheks mdttekohaks nii
selle kui teiste uuringute juures, kus véljundi koostamisel on suurem roll vaid osal tiimist: see
tdhendab, et tlejd&nute jaoks ja&b osa t06st justkui peidetuks, kogu tiimi hélmavat suhtlust on
vahem ning seetBttu tunnetatakse tiimis ebavordset kaasatust. Ldpufaas ehk (hisele
analliisisessioonile jargnev materjali analtitisimine ja stinteesimine on ajamahukas ja seega
pingerohke, kuna t60 tuleb vormistada kindlaks téhtajaks. Kuna I6ppmaterjalidega tédtavad
tiimiliikmed l&hevad analtitisis enam sivitsi, on minu jaoks, kes ma sageli sellises rollis olen,
mdnevorra ka keeruline selles etapis teisi kiisimuskohtade arutamisse kaasata, kuna peaksin
selleks kulutama niigi vahest ajaressurssi oma motteprotsessi selgitamiseks. Seega olen nii ise
kui tiimiga olukorda tagantjarele anallilisides joudnud arusaamisele, et mdneti tuleb sellise
toojaotuse korral leppida tiimiliikmete erineva kaasatuse mééraga, teisalt aga néden véimalust

avakohtumisel ja projekti jooksul inimeste ootusi I6pufaasile paremini 1&bi raékida ja juhtida
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ning hoida tiimi tervikuna paremini informeerituna vahemalt protsessi sammudest, kui nende

sisusse puhendamine ei ole asjakohane.

Parast esitlust ja materjalide (leandmist vaatasime tiimiga projektile tagasi.
Refleksioonikohtumisel tundsid tiimliikmed, et projekti nn sirgjoonelisus ehk (sna lihtne
metodoloogiline Ulesehitus ja ka kindlapiiriline valim voérgustiku ndol, kellega kliendil oli
toimiv suhtlus, tagasid kiire varbamise ja tsna probleemivaba vélitdtde perioodi. Minu ja
kliendi varasem koostéokogemus tdhendas, et meie vahel oli algusest peale usalduslik ja toetav
suhe, mist6ttu koostdo kulges pingevabalt. Tiimiliikmed leidsid, et ka see aitas kaasa varbamise
ja intervjuude 6nnestumisele. Arengukohana ndgime eelkdige tookorraldust projekti 16pus,

millest oli eelnevalt juttu.

4.3 Tagasivaade
Koostod RAKiga oli rahulik, sisuline, paindlik ja lahendustele orienteeritud. Muidu
kiirustavas maailmas saime votta aega plaanide tegemiseks ja kdik tegevused rahulikult
labi mdelda. Vaga hindasin seda, et RAK oli valmis muutusteks, kui selleks vajadus
tekkis ning pakkus ka ise julgelt valja muudatusi, mis t06 kaigus vajalikuks osutusid.

(Kliendi tagasiside)

Rakendusuuringu 16pus tdime valja véimalused valdkonna arenguks. Need pdhinesid thelt
poolt osalejate enda valja toodud vajadustel ja seni toiminud praktikatel, teisalt aga meie
analliisis vélja tulnud mustritel, mis naitasid nditeks margise "Austame erinevusi’ mdju
organisatsioonide tegevuse toetamisel. Klient hindas tagasisides (vt Lisa 9) eelkBige protsessi,
tuues valja, et see oli paindlik ja sisusse slivenev. Meie omavahelistel kohtumistel nii enne
esitlust kui parast I1dppmaterjalide esitamist avaldas klient, et taipamistes ei olnud tema jaoks
suuri Ullatusi, kuid see on ootuspérane, arvestades, et ta oli uuringu valmimisele eelnenud aasta
jooksul kohtunud pea kdigi organisatsioonidega, kellel oli tol hetkel "Austame erinevusi"
margis. Siiski vdimaldas uuring teadmisi valideerida ja stisteemselt analtiiisida ning tuua seel&bi

selgemalt esile vajakajdédmised ja toimivad lahenemised inimdiguste keskuse to0s.

Kusisin kliendilt uuesti tagasisidet!® siinset teksti kirjutades, aasta parast uuringut. Ta tunnistas,
et pole siisteemselt uuringu soovituse juurde tagasi poordunud, kuid need tal "kuklas pisinud”,

ning ta on téepoolest pddranud rohkem tahelepanu seal valjatoodud punktidele. Tegeletud on

18 Telefonivestlus kliendiga 22.05.2024.
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olnud kogemustevahetuse soodustamisega (nt viies sarnaste klsimustega organisatsioone
kokku), mitmekesisuse ja kaasatuse strateegilise juhtimisega (nt margise "Austame erinevusi”
taotlemisel tulemuste modtmise fookusesse toomine), praktiliste materjalide koostamise ja
organisatsioonide koolitamisega. Ta markis, et ka nédhtavuse suurendamise vajadust on
teadvustatud, kuid see on jaanud eelkdige ressursside taha (kull aga alustatud info jagamist
LinkedlInis). Lisaks plaanib klient uuringu kokkuvotet kasutada the sisendina valdkonna

ldhiaastate arengukava koostamise juures.

Minu enda jaoks jai kdige rohkem dhku kisimus sellest, kuivord selline tagasivaatav uuring
— olgu kvantitatiivne voi kvalitatiivne — vBimaldab hinnata muutusi organisatsioonides. Esiteks
olid suurem osa uuringus osalejaid oma vastutusvaldkonnas tegutsenud vaid mdned aastad, mis
tdhendab, et isegi kui organisatsioon oli mitmekesisuse ja kaasatusega tegelenud pikemalt, ei
osanud nad selle aja jooksul toimunud tegevusi ja muutusi eriti Kirjeldada. Kui seda ka pudti,
siis ei viidatud enamasti konkreetsetele nditajatele (nt erinevate gruppide osakaal, suurenenud
kliendibaas vm), vaid hinnati tunnetuslikult organisatsioonikultuuri muutumist. Teiseks esines
inimdiguste keskuse tegevustest radkides nn brandisegadus — mitmekesisuse ja kaasatuse
valdkonnast ja inimdiguste keskuse laiemast tegevusest radgiti labisegi ja kohati tldsGnaliselt.
Need aspektid said jooksvalt ka kliendiga labi arutatud ning 16pptulemuste juures ei olnud see
probleemiks, kuid edaspidi tasub sellised riskikohad juba uuringu disaini etapis kliendiga l&bi
arutada. Sekkumiste mdju selgema valjatoomise huvides tuleks kasutada mdjuhindamise
lahenemist, mille juures on oluline roll algseisundi kaardistamisel. Uks v@imalus on sarnaste

uurimiskisimustega uuringut korrata mdne aasta méodudes.

Nagu sissejuhatuses vilja tdin, oli magistriprojekti katustekstiga té6tamisel autoetnograafiline
mddde: Uhest kiljest andis see voimaluse enda tegevust tagasivaatavalt analiilisida, teisalt andis
avarama pildi mitmekesisuse ja kaasatuse valdkonnale, kuna Kriitiline kirjandus andis praktiku
kogemusele siigavama sotsiaalteadusliku moédtme. Valdkonnas toimetades olin rohkem kursis
peavoolu Kirjandusega ja kuigi kriitiline kultuurianaltts ei olnud mulle vGdras, polnud ma
varasemalt niivord sustemaatiliselt erinevaid kaésitlusi 1&bi tootanud. Naiteks mdistest
auditikultuur sain teadlikuks 2023. aasta sugisel ja see andis raamistuse millelegi, mida olin ise
marganud, kogenud ja ka viljelenud. Nuid tundub, et selle ilmingutest on keeruline motda
vaadata: mdodikutest ja moddetavusest juhindumine, eesmérkide jalgimine, raporteerimine ja
analliisimine on muutunud paljudes rollides “pdrist66” korval lisakohustuseks
— organisatsioonikultuuri uurides olen sellist tdlgendust kohanud tisna sageli.
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Vaadates t06d, sh mitmekesisuse ja kaasatusega tegelemist l&bi kriitilise analttsi prisma, oskan
edaspidi veel teadlikumalt tahele panna ja vélja tuua, mida erinevad métteviisid ja struktuurid
vbimendavad ja mille varju jatavad. Rakenduslikes projektides nden selles vdimalust loovamalt
ja avarama mottega lahendusteni jéuda — kuigi kliendiga koos tdotades tuleb toimida Uhest
kiljest olemasolevate stisteemidega kooskdlas, aitab teadlikum kriitiline perspektiiv kujutleda

alternatiivseid véimalusi.

Positiivselt avardava mdju koérval andis kriitiline uurimissuund mdtteainet ka teises suunas.
Aeg-ajalt pani see varasemast enam kahtlema, mil mé&&ral mitmekesisuse ja kaasatuse
valdkonna puddlused on liialt ilustatud ja kuivord sellega tegelemisel on ikkagi
organisatsioonidele ja inimestele positiivne mdju. Kuigi tundub loogiline, et kui
organisatsioonid votavad eesmargiks tegeleda sallivuse, I6imumise, kaasatusega, panustab see
I6ppkokkuvottes kBigi heaolusse Uhiskonnas, siis kuivdrd see siiski praktikas takerdub?
Kuivdrd toimuvad pdriselt muutused ja mis osa sellest kdigest on lihtsalt kuvandi loomine?
Selliste kiisimuste taustal pakuvad lootust méned kirjanduses pakutud véimalused, mis toovad
vélja mitmekesisuse ja kaasatuse uurijate enda aktiivse rolli olulisuse vordsuse edendamises
(Zanoni jt 2010: 2) vo6i kutsuvad uurijaid Gles oma lahenemist avardama, keskendudes

vOimalikele praktilistele muudatustele (Gagnon 2021).
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5. Kokkuvote

Minu magistriprojekt kasitleb mitmekesisust ja kaasatust kui juhtimispraktikat Eesti
organisatsioonides ning kdrvutab seda Kriitiliste perspektiividega mitmekesisuse ja kaasatuse
uurimises. Magistriprojekti praktilise osa moodustab rakenduslik uuring mitmekesisuse ja
kaasatuse mojust Eesti Inimdiguste Keskusele, mille viisin labi Antropoloogia Keskuses
tootamise kaigus. Rakendusuuringu eesmérk oli paremini mdista, kuidas Eesti t66andjad
mitmekesisuse ja kaasatusega tegelevad ja milline on olnud EIKi sellealaste algatuste roll

to6andjate jaoks.

Magistriprojekti Kkatusteksti temaatilistes peatiikkides avan inimdiguste keskuse tegevust
mitmekesisuse ja kasatuse valdkonna eestvedajana, seejarel avan magistriprojekti teoreetilist

tausta ning 16puks kirjeldan rakendusuuringu téoprotsesse ja reflekteerin selle kéigus tehtu le.

Mitmekesisus ja kaasatus on juhtimisvaldkond, mis l&htub arusaamast, et inimeste erinevused
on vaartuslikud ning mitmekesisusega arvestamine on vajalik ja kasulik. Mitmekesisuse mdiste
hdlmab n&htavaid kui ndhtamatuid inimestevahelisi erinevusi, kaasatus viitab organisatsiooni

tegevustele, mis on suunatud erinevustega arvestamisele tédelu kdigis aspektides.

Eesti Inimdiguste Keskus on vabaihendus, mis teiste inimdigustega seotud teemade seas
tegeleb mitmekesisuse ja kaasatuse edendamisega. See toimub peamiselt mitmekesisuse
kokkuleppe ja selle juurde kuuluva tédandjate vorgustiku kaudu, valja antakse ka tunnustavad
maérgist "Austame erinevusi”. Inimdiguste keskuse tegevus mitmekesisuse ja kaasatuse
edendamisel on 1&bi koost60 seotud nii Euroopa institutsioonide kui riiklike
poliitikakujundajatega, aga mitmekesisuse ja kaasatuse tegevusi Eestis mdjutavad veel nii
seadusandlus kui rahvusvahelised korporatsioonid, mille praktikad 1abi kohalike haruettevotete
Eesti konteksti jduavad. Niisiis saavad mitmekesisuse ja kaasatuse valdkonnas omavahel kokku

rahvusvaheline ja kohalik kontekst; poliitikad ning vadrtused ja moraalsed printsiibid.

T60 teoreetilises osas toetun eelkdige nendele késitlustele mitmekesisusest ja kaasatusest, mis
vOtavad kriitilise vaatenurga, analliisides seelébi valdkonna kujunemist, argumentatsiooni ning
praktikaid laiemas uhiskondlik-kultuurilises kontekstis. Teoreetilise osa eesmark on anda
rakendusuuringus uuritud kisimustele kontekst ja pdhjendada nende asjakohasust. Sara Ahmed
kiisib teoses ,,On Being Included” (2012): ,,Mida mitmekesisus teeb? Mida me teeme, Kkui

kasutame mitmekesisuse keelt?” Need kiisimused resoneerusid minu kogemustega ning
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ajendasid Kriitiliselt uurima, kuidas arusaamad mitmekesisusest ja kaasatusest arenevad ning
millised on nende tagajérjed. Seega Kkirjeldan teoreetilises osas mitmekesisuse ja kaasatuse kui
juhtimisvaldkonna kujunemist, avan pohjendusi sellega tegelemiseks, toon vélja mitmekesisuse
jakaasatuse levimisel tekkivaid teisenemisi, kirjeldan auditikultuuri ja mitmekesisuse juhtimise

seoseid ning tdstatan kiisimusi valdkonna praktilisest rakendamisest organisatsioonides.

Mitmekesisuse ja kaasatuse kujunemise juures on oluline vélja tuua, et see on alguse saanud
USAst. Sealne ajalooline ja tGhiskondlik taust mdjutab valdkonda siiani tugevalt ning suur osa
sellealasest kirjandusest on stindinud just sealses kontekstis. Viimastel aastakiimnetel toimunud
jark-jarguline mitmekesisuse juhtimise levik on aga esile toonud kusimused sellest, kuivord
saab mitmekesisust ja kaasatust vaadata Uhtse nadhtusena, kuna erinevates kohalikes

kontekstides on taheldatud nii sellega seotud diskursuse kui praktikate muutumist.

Mitmekesisus ja kaasatuse juured on sotsiaalse Gigluse algatustes, mis puldsid seadusandluse
toel korvata vahemusgruppidele ajaloolist ebavdrdsust. 1980ndatel tuli esile aga retoorika, mis
leidis mitmekesisusega tegelemise p&hjenduseks hoopis vdimaliku majandusliku kasu. Sellest
tulenevalt eristatakse mitmekesisuse ja kaasatuse diskursuses peamiselt sotsiaalse Gigluse ja
arikasu (business case) argumente vOi perspektiive, mis praktikas ei pruugi aga olla
vastanduvad, vaid teineteist tdiendavad. Sellegipoolest on kriitilised uurijad vélja toonud, et
vaid &rikasu nimel valdkonnaga tegelemine ei ole piisav slisteemse ja struktuurse ebavordsuse

vahendamiseks, kuna ei pddra piisavalt tdhelepanu grupipdhisele diskrimineerimisele.

Kisimused sellest, kuivord mitmekesisuse juhtimine praktikas ebavorduse vahendamisele
kaasa aitab ning milline on selle kasu organisatsioonidele, on kriitilistes kasitlustes kesksel
kohal. Organisatsioonide tegevused vdivad jdada deklaratiivseks ja pealiskaudseks, tegevused
vOivad olla juhuslikku laadi ja keskenduda voidakse struktuursete muudatuste asemel
madalama sisenemisldvega tegevustele, mille mdju on kaheldav. Mdjusad on need tegevused,
mis on strateegilised igapaevaprotsessidega seotud, oluline on vdimaldad ka piisav inimressurss

valdkonnaga tegelemiseks.

Rakendusuuringu viisime l&bi tiimis kevadel 2023. Kokku pd&hines see 16 intervjuul
organisatsioonide esindajatega. Uldjoontes vdib éelda, et rakendusuuringus tulid valdkonna
motestamisel ja praktikate kujunemisel esile sarnased probleem- ja kisimuskohad, mida
markeeris rahvusvaheline kirjandus. Lisaks selgus ka spetsiifilisemaid t&dhelepanekuid, mis

tulenevad valdkonna arengust Eestis. PGhilised taipamised olid jargmised:
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Organisatsioonidele on iseloomulik pigem vajadusp8hine tegutsemine kui strateegiline
lahenemine. Siisteemsemalt on aidanud tegutseda mitmekesisuse maérgis “Austame
erinevusi”.

Eraldi mitmekesisuse ja kaasatuse eest vastutav ametikoht on organisatsioonides
erandiks, enamasti on valdkond eestvedaja jaoks (ks teiste seas. Leidub ka
organisatsioone, kus mitmekesisuse ja kaasatuse tegevusteks on ette nahtud
osakoormus. Laiapdhjalisem kaasamdtlemine saavutatakse sageli todriihmade kaudu.
Eelkdige motestatakse teemat kaasamise kaudu, erinevate sihtrihmade osakaalu ja muid
numbrilisi méddikuid peetakse pigem teisejarguliseks.

Enamasti on tegevused suunatud organisatsiooni sisse. Suurt rdhku pannakse t06tajate
ja juhtide teadlikkuse tostmisele.

Kdige olulisem edufaktor on juhtkonna toetus teemale, valjakutseteks peetaks
ajapuudust ja personali voolavust, mis takistab jarjepidevuse teket.

Inimd@iguste keskus on kujunenud organisatsioonide jaoks n-6 targaks meheks taskus,
kes annab vajadusel head ndu, suuniseid ja tuge.

Kdige suurem mdju on olnud neil tegevustel, mis on loonud organisatsioonidele
praktilist vaartust ja toimivad tooriistadena igapdevatods (nt margis “Austame
erinevusi” ja selle taotlusprotsess, mitmekesisuse kuu tahistamine, pdimdppekursus

“Mitmekesisus ja kaasatus”).

Taipamiste pdhjal andsime inimdiguste keskusele soovitusi, mis kliendi tagasiside p&hjal on

olnud suunanéitajaks nii margise taotlemise protsessi tdiendamisel kui Grituste planeerimisel ja

materjalide koostamisel.

Uuringu labiviimine ja selle protsessi analliisimine magistriprojekti raames oli minu jaoks

uhtviisi rikastav ja kummastav kogemus, kuna tdétasin aastatel 2017-2022 EIKis erinevates

rollides ja olin seotud ka mitmekesisuse ja kaasatuse valdkonna tegevustega, paaril viimasel

aastal ka seda juhtides. Magistriprojekti kéigus labitootatud Kirjandus ning tagasivaatav

eneseanalliis tdid olemasolevatele teadmistele ja kogemustele juurde lisakihte, néiteks

Kinnistus tugevamalt kriitilise kultuurianaltitisi perspektiiv.
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Diversity and Inclusion: Employers' Perspectives

This master's project addresses diversity and inclusion as a management practice in Estonian
organizations and compares it with critical perspectives on diversity and inclusion research.
The practical part of the master's project comprises an applied study on the impact of diversity
and inclusion for the Estonian Human Rights Centre, conducted while working at the Centre
for Anthropology. The aim of the applied research was to understand how Estonian employers
conceptualize diversity and inclusion and the see role of the Estonian Human Rights Centre’s

initiatives for employers.

In the core chapters of the master's project, | explore the activities of the Estonian Human Rights
Centre as an actor in the field of diversity and inclusion, then delve into the theoretical
background of the master's project, and finally describe the work processes of the applied

research and offer a reflect on its aspects.

Diversity and inclusion is a management field based on the understanding that differences
among people are valuable and that fostering diversity is necessary and beneficial. The concept
of diversity includes both visible and invisible differences between people, while inclusion
refers to organizational activities aimed at considering these differences in all aspects of work
life.

The Estonian Human Rights Centre is a non-profit organization that promotes diversity and
inclusion among other human rights issues. This is primarily done through the Diversity Charter
and the accompanying network of employers, as well as by issuing the diversity label “Austame
erinevusi” label. The activities of the Estonian Human Rights Centre in promoting diversity and
inclusion are in part done in cooperation with European institutions and national policymakers.
Furthermore, diversity and inclusion activities in Estonia are also influenced by legislation and
international corporations whose practices reach the Estonian context through local
subsidiaries. Thus, international and local contexts; policies, values, and moral principles

intersect in the field of diversity and inclusion.

In the theoretical part of the work, | primarily rely on those approaches to diversity and inclusion
that take a critical perspective, analyzing the development of the field, its rhetoric and practices
in a broader socio-cultural context. The aim of the theoretical part is to provide context for the

research questions in the applied research and to justify their relevance. In her work "On Being
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Included" (2012), Sara Ahmed asks: "What does diversity do? What do we do when we use the
language of diversity?" These questions resonated with my experiences and prompted me to
critically examine how understandings of diversity and inclusion evolve and what their effects
are. Therefore, in the theoretical part, | describe the development of diversity and inclusion as
a management field, examine argumentation that surrounds it, highlight the transformations that
occur with the spread of diversity and inclusion, describe the connections between audit culture
and diversity management, and raise questions about the practical implementation of the

diversity and inclusion in organizations.

It is important to highlight that the development of diversity and inclusion originated in the
USA. This historical and social background continues to strongly influence the field, and much
of the literature on the topic has emerged in that context. The gradual global diffusion of
diversity management in recent decades has, however, raised questions about the extent to
which diversity and inclusion can be viewed as a unified phenomenon, given that both the
discourse and practices associated with it have been observed to change in different local

contexts.

The roots of diversity and inclusion lie in social justice initiatives that sought to address
historical inequalities through legislation. In the 1980s, a new rhetoric emerged that justified
engaging with diversity for its potential economic benefits. Consequently, the discourse on
diversity and inclusion primarily distinguishes between social justice and business case
arguments or perspectives, which in practice may not be opposing but rather complementary.
Nevertheless, critical researchers have pointed out that focusing solely on economic benefits is
insufficient for reducing systemic and structural inequality, as it does not pay enough attention

to group-based discrimination.

Questions about how effectively diversity management reduces inequality in practice and what
benefits it brings to organizations are central in critical perspectives. Organizational activities
may remain declarative and superficial, actions may be sporadic, and instead of structural
changes, efforts may focus on low-threshold activities whose impact is questionable. Effective
activities are those that are strategic and integrated with daily processes, and it is important to

provide sufficient human resources to address the field.

The applied research was conducted as a team in the spring of 2023 and was based on 16

interviews with representatives of organizations. In general, the applied research revealed
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similar problems and questions in understanding the field and shaping practices as marked by
international literature. Additionally, specific insights emerged that are related to the

development of the field in Estonia. The main insights were as follows:

« Organizations tend to operate on a need-based rather than strategic approach, although

the label "Austame erinevusi* has helped organisations operate more systematically.

e A separate position responsible for diversity and inclusion is an exception in
organizations; usually, this topic is one among other for the person responsible for D&I
at their organiZation. Broader employee involvement is often achieved through working

groups.

e The topic is primarily understood through inclusion, with the demographic make-up of

the organization and other numerical metrics are considered secondary.

o Most D&I acitivites are internal within the organisations. Significant emphasis is placed

on raising awareness among employees and managers.

e The most important success factor for D&I is considered to be the support from top
management, while challenges are seen as lack of time and staff turnover, which hinder

the continuity of practices.

e The Estonian Human Rights Centre has become a necessary coounsel for organizations,

providing good advice, guidance, and support when needed.

« Activities with most impact have been those that provide practical value to organizations
and function as tools in daily work (e.g., the “Austame erinevusi” label and its
application process, celebrating Diversity Month, and the blended learning course

"Diversity and Inclusion™).

Based on the insights, we provided recommendations to the Estonian Human Rights Centre,
which according to client feedback, have been a guide for both improving the label application

process and planning events and materials.

Conducting the research and analyzing the process as part of the master's project was an
enriching and peculiar experience for me, as | worked at the Human Rights Centre in various
roles from 2017 to 2022 and was also involved in activities related to diversity and inclusion,

leading them in the last couple of years. The literature and reflection during the master's project
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added new layers to my existing knowledge and experience, such as a stronger anchoring in the

perspective of critical cultural analysis.
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