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Liihitutvustus

Rahvusvahelised uuringud ei ole joudnud mitmekesisuse ja ettevdtte majandusnaitajate vahelise
seose uurimisel alati sarnastele jareldustele. Uhe levinuma jireldusena saab aga vilja tuua, et
mitmekesisusest saavad suurimat kasu ettevotted, kes Uritavad aktiivselt luua mitmekesisusega
arvestavat tookeskkonda ning kasutavad mitmekesisusest tekkivaid eeliseid teadlikult dra. Kdaesoleva
uuringu eesmark oli tuvastada mitmekesisuse anallilisimiseks sobivate andmete olemasolu, kirjeldada
mitmekesisuse olukorda Eesti ettevOtete juhatustes ning hinnata mitmekesisuse ja ettevotete
majandustulemuste vahelisi seoseid.

T66s koostati mitmekesisuse indeks, mis votab arvesse Eesti rahvastiku demograafilist struktuuri ning
kohtleb mitmekesisuse puudumisena ka olukorda, kus ettevétte juhatuses on ainult vahemusgrupi
esindajad. Mitmekesisuse analiilisimiseks kasutati andmestikku, kus Ghendati Ariregistri andmed
rahva ja eluruumide loenduse andmetega. Anallilsi on kaasatud koik Eesti ariettevotted ja nende
juhatused, kus on kaks voi enam juhatuse liiget.

Ettevotete mitmekesisuse olukorra analliUsist selgus, et suur hulk Eesti ettevGtteid ei ole erinevate
vaadeldavate tunnuste |Gikes mitmekesised. Soo tunnuse puhul ilmnes, et suurte ettevotete
juhatused on oluliselt homogeensemad kui mikroettevdtete juhatused. Samas erinevaid
mitmekesisuse tunnuseid silmas pidades vdib tddeda, et mida suurem on ettevote, seda
heterogeensem on juhatuse tasand. Vaadates seoseid mitmekesisuse ja ettevotte toimimise
efektiivsuse vahel leiti, et vanuselisel ja soolisel mitmekesisusel on positiivne seos ettevdtete
kasumimarginaali suurusega. Nendel ettevotetel, kus ettevotete juhatus koosneb mdélema soo
esindajatest vdi esineb juhatuse tasandil vanuseline mitmekesisus, on kasumimarginaal kdrgem kui
neis ettevotetes, kus juhatus on vanuse méttes homogeenne.
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Abstract

International studies have not always reached consistent conclusions when examining the
relationship between diversity and the financial indicators of companies. However, a common finding
that can be highlighted is that diversity is the most beneficial to companies that actively seek to
create a work environment that takes into account diversity and to deliberately exploit the
advantages resulting from it. This study aims to identify the existence of data suitable for analysing
diversity, to depict the situation of diversity in the management boards of Estonian companies, and to
assess links between diversity and companies’ financial results.

For the purpose of conducting the study, a diversity index was compiled which takes into account the
demographic structure of the Estonian population and which treats also situations where the
management board of a company consists solely of representatives of a minority group as a lack of
diversity. Access to various databases can be considered a strength of the study. The analysis involved
all of the Estonian companies whose management boards consist of at least two members.

The analysis revealed that a large number of companies in Estonia are not diverse, considering the
various attributes examined. For gender, the analysis showed that the management boards of large
companies are significantly more homogeneous than those of micro-companies. On the other hand,
the bigger the company the more heterogeneous the management board level in terms of the
different attributes of diversity taken together. Looking at the links between diversity and the
efficiency of companies, it appears that age and gender diversity correlate positively with the profit
margin of a company. Profit margins are higher in companies whose management boards include
representatives of both genders or are characterised by age diversity, as opposed to companies
whose management boards are homogeneous in terms of age.
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Sissejuhatus

Eesti ettevGtetes pole varem mitmekesisust uuritud ning v8ib 6elda, et kdesolev t66 on esmakordne
pilguheit sellesse teemasse. Erinevad uuringud mujal maailmas on ndidanud, et mitmekesisuse omaks
vOtmine ja oma ettevOtte tegevuses &dra kasutamine mdjutab positiivselt ettevotete
majandusnditajaid. Mitmekesisuse uurimiseks on aga esmalt oluline vilja selgitada, mida
mitmekesisuse all moistetakse ja kuidas seda moota. Teoreetilises kirjanduses liigitatakse
mitmekesisust enamasti kaheks: jalgitavaks e. demograafiliseks mitmekesisuseks ning mittejalgitavaks
e. kognitiivseks mitmekesisuseks. Jalgitava mitmekesisuse tunnusteks on enamasti sugu, vanus, rass
ning rahvus. Mittejalgitava mitmekesisuse tunnusteks on haridus, vaartused, iseloomuomadused jne.
Kdesolevas t00s keskendutakse peamiselt demograafilise mitmekesisuse hindamisele.

Kaesoleva t00 eesmark on valja selgitada mitmekesisuse anallilisimiseks sobivate andmete olemasolu,
kirjeldada mitmekesisuse olukorda Eesti ettevotete juhatustes ning hinnata mitmekesisuse ja
ettevOtete majandustulemuste vahelisi seoseid.

Uuringu eesmargi taitmiseks pustitati jargmised uurimisiilesanded:

o Koostada pohjalik Ulevaade rahvusvahelistest uuringutest, mis on kasitlenud ettevotte
mitmekesisust ja seotust ettevétete tulemuslikkusega.

e Selgitada vialja andmete olemasolu ja koguda statistikat Eestis registreeritud ettevotete
mitmekesisuse kohta juhtkondade tasemel.

e Piisava hulga mitmekesiste ettevétete olemasolul analiilsida nende mitmekesisuse ja
majandusnditajate vahelist seost.

e Rahvusvaheliste uuringute pd&hjal luua teoreetiline raamistik, millele toetudes arvutatakse
vOimalusel numbriliselt valja Eesti ettevltete poolt kasutamata majanduslik kasu, mis
ettevGtted voiksid potentsiaalselt saada, kui rakendaksid oma ettevottes mitmekesisuse
meetmeid ja poliitikat.

Tuginedes eelnevalt vdlja toodud uurimisiilesannetele antakse t60s vastused jargmistele kiisimustele:
milliste tunnuste abil on vdimalik kirjeldada mitmekesisust, milline on olukord seoses
mitmekesisusega Eesti ettevotetes, kas mitmekesisuse ja majandusnaitajate vahel esineb seos ning
millised on numbrilised hinnangud mitmekesisuse ja majandustulu vaheliste seoste osas. Lisaks
tehakse uuringu kaigus ettepanekuid edasiste uurimisvdimaluste kohta.

Mitmekesisuse analiilisimiseks on kasutatud t66s ettevotlusstatistikat Ariregistri (AR) andmestikule
tuginedes ning rahvastikustatistikat viimasele rahvaloenduse (REL2011) andmestikule tuginedes.
REL2011 andmeid kasutati mitmekesisuse demograafiliste tunnuste kirjeldamiseks. Ettevotete
juhatuse liikmete info parineb samuti Ariregistrist. K&ik arvutused on ldbi viidud 2012. aasta
majandusnditajatele tuginedes.

Kdesolevas t00s on kasutatud parimat ja kvaliteetseimat olemasolevat infot mitmekesisuse kohta,
kuna rahvaloenduse andmestik annab v&imaluse kaasata erinevaid mitmekesisust kirjeldavaid
tunnuseid, mida teised andmestikud ei vdimalda, nagu nditeks inimeste usuline veendumus.
Ariregister on aga parim voimalik ettevdtlusstatistika andmekogum.

Rahvusvahelistes t66des on vaadeldud mitmekesisust nii ettevotete juhtkondade tasandil kui ka
tootajate tasandil. Kdesolevas t60s analllsitakse mitmekesisust juhatuse tasandil, tootajate tasandil
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analiilsi labiviimist piirab andmete puudus. Anallilisi on kaasatud k&ik Eesti driettevotted, kus on kaks
v3i enam juhatuse liiget".

Kaesolev uuring annab praktilise Ulevaate mitmekesisuse olukorrast ja potentsiaali kasutamise
ulatusest Eesti arisektoris. See teadmine aitab formuleerida lisaargumente, millega ettevotteid
julgustada kasutama rohkem mitmekesisust oma ariliste eesmarkide saavutamiseks, tuues need
argumendid neile lahemale.

Uuringuaruanne koosneb kolmest osast. Esimeses osas avatakse mitmekesisuse teoreetiline taust ja
kirjeldatakse erinevaid Idhenemisi mitmekesisuse hindamise metoodika rakendamisel. Lisaks
tutvustatakse enamlevinud kasitlusi mitmekesisuse ja majandustulemuste vahelise seose hindamisel
rahvusvahelisele kirjandusele tuginedes. Teises osas antakse llevaade valimist. T66 kolmandas osas
esitatakse empiirilise analllsi tulemused Eesti ettevStete nditel, sealhulgas on koostatud
mitmekesisuse indeks ning anallitisitud mitmekesisuse ja majandusnaitajate vahelisi seoseid. Uuringu
aruanne |6peb kokkuvottega.

! Valimisse ei ole kaasatud mittetulunduslikud ettev&tlusvormid.
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1. Uuringu teoreetiline taust ja metoodika

1.1. Mitmekesisuse teoreetiline taust

Mitmekesisuse defineerimisel ei ole iihte kindlat lIahenemist. Uhe v&imaliku viisina maaratletakse
mitmekesisust |abi poliitilise huviobjekti. Sellisel juhul defineeritakse mitmekesisust ldbi nende
tunnuste, millele pooratakse tdhelepanu erinevate vordsete vGimaluste tagamiseks suunatud
poliitikate ja tegevuste raames (Herring 2009). See on siiski killaltki kitsas lahenemine, mis jatab
arvesse votmata vaga palju tunnuseid, mis inimesi teineteisest tegelikult eristab. Mitmekesisuse laia
definitsiooni kohaselt saab mitmekesisuse aluseks olla iga tunnus, mille abil inimene vG&ib jouda
jarelduseni, et keegi teine on temast erinev (Dos Reis et al. 2007).

Mitmekesisust liigitakse enamasti kaheks: jalgitavaks e. demograafiliseks mitmekesisuseks ning
mittejalgitavaks e. kognitiivseks mitmekesisuseks. Jalgitava mitmekesisuse tunnusteks on enamasti
sugu, vanus, rass ning rahvus. Mittejalgitava mitmekesisuse tunnusteks on haridus, vaartused,
iseloomuomadused jne. Jalgitava mitmekesisuse puhul on tegu tunnustega, mida on tavaliselt vaga
kerge margata ja mddta ning seetdttu on jalgitav mitmekesisus ka enamasti suuremas huviorbiidis kui
mittejalgitav mitmekesisus (Erhardt et al. 2003). Jalgitava ja mittejalgitava mitmekesisuse kohta
kasutatakse ka mdisteid pealistasandi ja sligavatasandi mitmekesisus. Eelnevad nimetused tulenevad
eeldusest, et demograafiliste tunnuste mitmekesisusest tulenev mdju langeb ajas ning kognitiivsete
tunnuste mitmekesisusest tulenev moju on ajas kasvav. Inimesed dpivad liksteist aja jooksul paremini
tundma ning esmakohtumisel kergestijalgitavad tunnused nagu sugu ja rahvus kaotavad oma tdhtsuse
ning inimeste tegelik erinevus peaks avalduma labi vaartushinnangute ja iseloomuomaduste. (Ely
2004)

Teoreetiline kirjandus ei anna Ghest vastust, kas to6tajate mitmekesisus on ettevotetele kasulik voi
mitte. Informatsiooni- ja otsustusteooriast leidub argumente, et mitmekesisemad meeskonnad on
vdidetavalt loovamad ning innovaatilisemad, kuna erineva taustaga inimesed vd&ivad ndha asju
oluliselt teiste nurkade alt ning jouda seeldbi rohkemate lahenduste ja ideedeni (Ely 2004). Samas on
mitmekesisemates meeskondades suurem konfliktide tekkimise oht, mis pdarsib Uhiste otsusteni
joudmist. Eelnev vOGib muuta mitmekesise meeskonna otsustusprotsessi oluliselt aja- ja
ressursikulukamaks kui homogeensetes meeskondades. Lisaks on valja toodud, et ettevéttele on
kulukam arvestada paljude erinevate td6tajate vajaduste ning soovidega. (Erhardt et al. 2003)

Mitmed erinevad psiihholoogia alases kirjanduses esitatud teooriad juhivad tahelepanu
mitmekesisusest tulenevale vGimalikule negatiivsele mdjule. Sarnasuse kiilgetdmbavuse paradigma
(similarity attraction paradigm) vaidab, et inimesed eelistavad olla teiste samasuguste inimeste
laheduses ning sarnasuse tajumine muudab inimeste teineteisesse suhtumise positiivsemaks.
Tootajal, kes erineb oluliselt teistest tootajatest, on vahem héaid suhteid oma todkaaslastega ning
seetdottu on ka tema integratsioon tookeskkonda norgem, tuues kaasa kdrgema lahkumisriski.
Sotsiaalse kategoriseerimise (social categorization) ja sotsiaalse identiteedi (social identity) teooriad
vaidavad, et indiviidid jagavad ennast Umbritsevad inimesed kergesti vaadeldavate tunnuste alusel
(naiteks sugu ja rahvus) erinevatesse gruppidesse. Inimesed kalduvad kogema positiivsemana suhtlust
just endaga samasse gruppi kuuluvate inimestega. (Sacco et al. 2005)

Organisatsiooni psiihholoogia vaatenurgast saab vialja tuua inimese ja organisatsiooni kooskdla
sobivuse teooria (supplemental person— organization fit), mille kohaselt sarnasus tooOtaja ja
tookeskkonna vahel toob kaasa tootaja parema tddsoorituse. Sealjuures on Uheks olulisemaks




Uuring mitmekesisusest Eesti ettevotetes Praxis 2015

tookeskkonda kujundavaks teguriks kaastootajad ning nende demograafilised tunnused. Huvitumise-
valimise-lahkumise teooria (attraction-selection-attrition) kohaselt on organisatsioonidel loomulik
kalduvus liikuda homogeense tookeskkonna poole, kuna uued tootajad, kes erinevad oluliselt
olemasolevatest tootajatest, ei ole huvitatud sellisesse todkeskkonda todle asumisest. Samuti ei ole
organisatsioon huvitatud tootajate varbamisest, kes erinevad oluliselt olemasolevast t66joust. Ning
isegi kui organisatsioonis on erineva taustaga inimesi, on oht nende lahkumiseks, kuna mida vihem
on nendega sarnaseid inimesi, seda rohkem konflikte neil teiste to6tajatega tekib. (Sacco et al. 2005)

Mitmekesisusest tulenevate konfliktide tekkimise oht on suurem madala mitmekesisusega
organisatsioonides. Kui ettevGttes on ainult mdned Uksikud tootajad, kes erinevad teistest
margatavalt, siis on neil oluliselt kergem tunda ennast tookeskkonda mittesobivalt. Barjaarid, mis
takistavad efektiivset koostood, hakkavad mitmekesisuse kasvades lagunema. Mida rohkem on
erineva taustaga tootajad, seda raskem on nende jagamine selgelt piiritletud gruppidesse.
Gruppidevaheliste selgete piirjoonte puudumine muudab kommunikatsiooni avatumaks ja kergendab
erineva taustaga inimeste kaasamist. Eelneva seisukoha jargi on seega mitmekesisusest tuleneva
negatiivse m&ju vahendamiseks vaja mitmekesisust suurendada. (Richard et al. 2004)

Mitmekesisusest tuleneva modju suund ja tugevus sOltub eeldatavasti olulisel maaral ka
organisatsioonilisest kontekstist. Organisatsiooni strateegia, kultuur, t6dprotsesside korraldus jne.
mojutavad oluliselt toé6tajate igapaevast koostodd ja kommunikatsiooni. Ettevotted, mille strateegia
on suunatud uute toodete ja turgude leidmisele, saavad rohkem kasu mitmekesisest t66jdust kui
ettevbtted, mis toodavad kindlaid tooteid kitsale turusegmendile. Samuti vdib eeldada, et
mitmekesine t66joud tuleb kasuks kasvavale ettevdttele, mis on orienteeritud innovatsioonile ja
paindlikkusele. Samas ettevote, mis on oma elutsiklis jdudnud kipsusfaasi ning on seadnud oma
peamiseks eesmargiks kdrgema efektiivsuse saavutamise, voib mitmekesisuse juhtimisega kaasnevate
kulude tottu mitmekesise t66j6u omamisest hoopis kaotada. (Ely 2004)

Olulisel kohal on ka tootajate ja juhtide koolitamine mitmekesisusega arvestamiseks ning selle
juhtimiseks. Uksteise vastu mdistva suhtumise arendamine, stereotiiiipide dratundmise ja viltimise
Opetamine aitavad soodustada mitmekesise meeskonna kommunikatsiooni ning vahendavad
mitmekesisusest tulenevat voimalikku negatiivset mdju ning soodustavad positiivse mdju avaldumist.
Mitmekesisuse alaste koolituste ja tegevuste labiviimisel on aga oht, et kui to6tajad ei saa aru voi ei
noustu vastavate tegevuste labiviimise pOhjustega, siis vGivad labiviidavad tegevused hoopiski
halvendada gruppidevahelist suhtlemist. Tekib nn sotsiaalne 16ks, mis tdhendab, et probleemi
lahendamisele suunatud tegevused hoopiski vGimendavad seda probleemi. Selle valtimiseks on vdga
olulisel kohal organisatsiooni selge ja eesmargistatud kommunikatsioon. (Ely 2004)

Teooriale tuginedes saab oOelda, et mitmekesisuse seos ettevotte majandusnaitajatega on
mitmetahuline, ning teoreetilises kirjanduses ei ole lihtset seisukohta oodatavast mdju suurusest ja
suunast. Esineb seisukohti, mis toetavad vididet, et mitmekesisus mdjub ettevotte tegevusele
positiivselt. Kuid leidub ka vastupidiseid seisukohti, mille kohaselt on mitmekesisus konfliktide
allikaks, mis parsib ettevotte igapdevast normaalset toimimist. Lisaks sGltub mitmekesisuse ja
ettevotte edukuse vaheline seos ettevétte strateegiast, ettevéttes valitsevast kultuurist ning Gldisest
suhtumisest mitmekesisuse temaatikasse.
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1.2. Mitmekesisuse mootmise metoodika

Mitmekesisuse modtmiseks koostatakse vastavasisulisi indikaatoreid. Enamasti moddetakse
mitmekesisust erinevate tunnuste I6ikes eraldi indikaatoritega ning ei koostata (hte
tervikindikaatorit, mis véljendaks mitmekesisuse taset kokku (vaata lisa 1). Uhest kiiljest on p&hjuseks
tulemuste raskem tdlgendamine, kuna intuitiivselt on keeruline seletada indikaatori olemust, mis
koosneb mitmest erinevast osaindeksist. Samuti varjab tervikindeks dra osaindeksite vaartused.
Naiteks kahel ettevdttel voib tervikindeks nadidata mdddukat mitmekesisuse taset. Samas esimesel
ettevottel on vaga kdrge sooline mitmekesisus, kuid puudulikul tasemel rahvuseline mitmekesisus.
Teisel ettevottel on nii sooline ja rahvuseline mitmekesisus keskparasel tasemel. Sellises olukorras ei
anna tervikindeks piisavalt informatsiooni ettevGtete tegelikust erinevusest mitmekesisuse osas.
Lisaks on probleemiks ka indikaatori tdpse arvutustehnilise meetodi valimine. Oluliseks
otsustuskohaks on siinjuures kaalude kasutamine. Kas kdiki mitmekesisuse indikaatoreid koheldakse
vordselt vGi omistatakse monele indikaatorile suurem kaal s&ltub olulisel maaral uurija
subjektiivsetest kaalutlustest. Samuti avaldab ka indikaatorite vaartuste igasugune korrigeerimine
moju tervikindikaatori vaartusele kui ka selle tdlgendamise lihtsusele. Lisaks raagib (ihe
tervikindikaatori koostamise vastu ka probleem, et mitte kdik eraldiseisvad indikaatorid ei pruugi
avaldada ettevotte majandusnaitajatele sama suurt vGi suunalist mdju. Eelnevast tulenevalt
pooratakse jargnevalt tdhelepanu ainult eraldiseisvate indikaatorite levinumatesse arvutamise
tehnikatele.

Mitmekesisuse indikaatorite arvutamise kohta ei ole standardset |dhenemist. Ldhenemised v&ivad
erinevate autorite kasitluses oluliselt varieeruda ning esineb tihti ka autoripoolseid levinud
metoodikate kohandamisi vastavalt enda vajadustele. See muudab mitmekesisuse uuringute
tulemuste otsese vordlemise vaga keerukaks véi isegi voimatuks. Erinevad uuringud vdivad sarnaselt
raakida mitmekesisuse ja ettevotete majandusnditajate vahelisest seosest, kuid samal ajal on
mitmekesisuse m&&tmisel kasutatud vaga erinevaid tehnikaid. Sellele asjaolule tuleb uuringutega
tutvumisel vaga teravalt tahelepanu pdodrata, et ei tehtaks viga vdrreldamatute tulemuste
vordlemisega.

Uks kdige lihtsamaid |dhenemisi mitmekesisuse m&dtmisel on kohelda mitmekesisust binaarse
tunnusena - mitmekesisus kas esineb vGi ei esine. See ldhenemine sobib kasutamiseks kui vaatluse all
on piisavalt palju mitmekesisuseta tksuseid (juhatus, osakond, kontor jne) ning Uksuste liikkmete arv
on vaga vdike, mis tahendab, et pideva indikaatori kasutamise loobumisest ei tulene suurt kadu
indikaatori variatiivsuses. Ehk teisisonu, kui keskmine vaatluse all olev Uiksus on 4 liikmeline, siis
sisuliselt on véimalik saada maksimaalselt kuni 4 erinevat vaartust ning on-ei ole tllpi tunnuse
kasutamisega ei saa minna palju olulist informatsiooni kaduma.

Teiseks arvutuslikult ning tdlgendamiselt lihtsaks ldhenemiseks on mitmekesisuse mddtmisel kasutada
mitmekesisuse indikaatorina vahemusgrupi osakaalu. See ldahenemine toimib ainult siis, kui
vahemusgrupp on oluliselt alaesindatud. Vaadates juhatuses olevate naiste ja meeste arvu saaks
sellist lahenemist kasutada ainult siis, kui esineb vaga vahe juhtkondi, kus naiste arv on meeste arvust
suurem. Indeksi maksimaalne vaartus saavutatakse olukorras, kus juhatuses on ainult naised, mis aga
tegelikult ei peegelda kaugeltki mitmekesist olukorda. Sellise meetodi juures on vaga suur oht, et
mitmekesisuse mdju hindamise asemel hinnatakse hoopis vahemusgruppi kuuluvate isikute seost
ettevGtte majandusnaitajatega vorreldes enamusgrupis olevate isikutega ning mitte mitmekesisuse
moju vorreldes mitte mitmekesise olukorraga.
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Kolmandaks levinuks mitmekesisuse indeksi arvutamise meetodiks on Blau (1977) heterogeensuse
indeks. Indeksi arvutamise valem on esitatav kujul:

RD;=1-%1", sz

kus

e RD;— mitmekesisuse indeks ettevdttes j;
e P —inimeste proportsioon vastavas mitmekesisuse tunnuse kategoorias;
e |— ettevottes j olevate erinevate mitmekesisuse tunnuse kategooriate arv.

Blau heterogeensuse indeksi kasutamine soolise mitmekesisuse modtmiseks toimub jargnevalt:
oletame, et ettevbttes on 25% naisi ning 75% mehi. Arvutuslikult leitakse indeksi vaartus kujul 1—(0,252
+ 0,752) =0,375. Taiesti vordse 50-50 jaotuse korral kujuneks indeksi vaartuseks 0,5. Indeksi vaartus 0O
simboliseerib tdiesti homogeenset olukorda, ehk olukorda, kus mitmekesisus puudub tdielikult.
Suurem indeksi vaartus tahendab ka suuremat mitmekesisuse astet. Antud metoodika miinuseks on
Uldise demograafilise olukorraga mittearvestamine. Oletame, et riigis elab kahest rahvusest inimesi
proportsiooniga 70-30. Kas mitmekesisem on ettevote, kus tootajate rahvuseline struktuur on 70-30
vOi ettevdte, kus antud struktuur on 50-50. Blau heterogeensuse indeks kohtleb mitmekesisemana
50-50 struktuuriga ettevotet, kuid see ei pruugi olla alati soovitud olukord.

Neljas levinud meetod mitmekesisuse mddtmiseks, mis votab arvesse ka populatsiooni demograafilist
jaotust, on mitmekesisuse asiimmeetriline indeks (Herring 2009). Indeksi arvutamine on kujul:

AID=(1-S)kuiS>P
AD=(1-P)kuiP2$S
kus

e AID — mitmekesisuse asiimmeetriline indeks;
e S —enamusgrupi osakaal ettevottes;
o P —enamusgrupi osakaal populatsioonis.

Mitmekesisuse asimmeetrilise indeksi korral toimub nditeks rahvuselise mitmekesisuse mddtmine
jargnevalt: oletame, et riigis elab kahest rahvusest inimesi proportsiooniga 70-30. Kui ettevottes on
vahemusgruppi kuuluvaid to6tajaid 20%, on indeksi vaartuseks 0,2 (P=0,7; S=0,8; S>P, seega indeksi
vaartus on 1 - 0,8 = 0,2). Indeksi vaartus O tdhistab tdielikult homogeenset olukorda. Indeksi
maksimumvaartuseks on 1 — P, ehk antud naite puhul 0,3 mis tadhistab vordsust. Antud indeksi
kriitikaks saab tuua asjaolu, et taielikult mitmekesiseks loetakse igat olukorda, kus vahemusgrupi
osakaal ettevottes on vérdne voi suurem vahemusgrupi tegeliku osakaaluga Ghiskonnas. Antud indeks
kohtleb seega mitmekesisena ka olukorda, kus ettevottes tootavad ainult vahemusgrupi esindajad.

K&esolevas t66s on otsustatud kasutada kohaldatud ldhenemist, mis votab arvesse Eesti rahvastiku
demograafilist struktuuri ning kohtleb mitmekesisuse puudumisena ka olukorda, kus ettevotte
juhatuses on ainult vdhemusgrupi esindajad. Kuna kdesolevas t66s vaatluse all olevad ettevéGtete
juhatused on kullaltki vaikesed, tihti ainult kaheliikmelised, siis kasutatakse tulemuste kontrollimiseks
analiilsis lisaks ka mitmekesisuse binaarset tunnust.
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Jargnevas tabelis 1 on esitatud erinevate mitmekesisuse indikaatorite suurused rahvuselise
mitmekesisuse mddtmiseks naidisolukordades. Rahvusel on kaks vdimalikku vaartust - eestlane ning
mitte-eestlane ning lihtsustamise huvides eeldatakse, et eestlased moodustavad tihiskonnas 70%>.

TABEL 1. ERINEVATE MITMEKESISUSE INDIKAATORITE VOIMALIKUD VAARTUSED NAIDISETTEVOTETE KORRAL
(TUMEDAMAS KIRJAS OLEV NUMBER TAHISTAB INDEKSI POOLT KOIGE MITMEKESISEMANA KOHELDAVAT OLUKORDA).

Mitmekesisuse indikaator
Ettevote Eestlaste Binaarne Vahemusgrupi Blau Mitmekesisuse To0s kasutatav
osakaal mitmekesisus osakaal heterogeensuse asliimmeetriline lahenemine
juhatuses indikaator indeks
A 100% 0 0 0 0 0
B 80% 1 0,2 0,32 0,2 0,2
(o 70% 1 0,3 0,42 0,3 0,3
D 60% 1 0,4 0,48 0,3 0,2
E 50% 1 0,5 0,5 0,3 0,1
F 20% 1 0,8 0,32 0,3 0
G 0% 0 1 0 0,3 0

Allikas: autorite arvutused

Tabel 1 illustreerib hasti erinevusi levinud mitmekesisuse m&6tmise metoodikate vahel. Oluliselt ei
erine mitte ainult indikaatori vdimalikud suurused vaid ka olukorrad, mida indikaator kohtleb
maksimaalse vdimaliku mitmekesisusena. Tabelis toodud viis erinevat lahenemist erinevad kdik
omavahel selles osas, mida loetakse kdige mitmekesisemaks olukorraks.

1.3. Mitmekesisuse seosed rahvusvahelise kogemuse pohjal

Kirjanduse (ilevaate koostamine oli etapiviisiline ning selle protsessi eesmargiks oli saada voimalikult
objektiivne llevaade olemasolevast empiirilisest materjalist. Otsing viidi 1dbi tuginedes jargmistele
andmebaasidele:

e EBSCO Discovery Service;
e Scopus;
e Google Scholar;

Otsingu etapid olid jargmised:

e Esmalt viidi Iabi otsing kindlaksmaaratud fraasidega;
o Seejarel soeluti artikleid pealkirja pShjal, valistades selgelt mitteasjakohased tulemused;
e Kolmandas etapis tehti artiklite seast valik liihikokkuvotte (abstract) pohjal.

Kdige sagedasemateks uurimisobjektideks on eranditult sooline ja rassiline/rahvuseline mitmekesisus.
Uheks pd&hjuseks on soo ja rassi/rahvuse tunnuse kerge kittesaadavus. Teiseks p&hjuseks soolise ja
rassilise mitmekesisuse sagedasemaks uurimiseks on neile kdrgendatud tdhelepanu pddramine ka
vordse kohtlemise seisukohast. Mitmekesisusega kaasneva moju valjatoomist kasutatakse tihti
toetamaks voérdse kohtlemise edendamist. Lisaks on kiillaltki tavaliseks uurimisobjektiks ka

2 Tegemist on ainult kdesoleva naite puhul tehtud lihtsustusega, anallilsis on kasutatud tegelikku proportsiooni.
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mitmekesisus vanuse, organisatsiooni voi grupi staaZi, haridusliku véi to6kogemusliku tausta 16ikes.
On kallaltki haruldane leida eelpool nimetamata tunnuste 18ikes labiviidud mitmekesisuse uuringuid.
Peamiseks pdhjuseks on andmete kattesaadavuse probleem. Isikuomaduste jms uurimiseks ei ole
vOimalik kasutada olemasolevaid andmeallikaid, kuid suuremamahuliste kisitluste ldbiviimine on vaga
aja- ja ressursimahukas. Seksuaalne sattumus, usuline kuuluvus jms on jallegi vaga tundlikud tunnused
ning nende tunnuste kogumine, salvestamine ja anallilisimine vdib jadada mitmete eetiliste ja
legaalsete takistuste taha.

Jargnevalt on estitatud slintees mitmekesisuse alaste uuringute olulisematest jareldustest ja
tulemustest erinevate mitmekesisuse tunnuste [0ikes. Silintees p&hineb lisas 1 olevas tabelis
kirjeldatud empiirilistel uuringutel ning kahel meta-analtusil (Horwitz et al. 2007, Dos Reis et al.
2007).

Rassiline /rahvuseline mitmekesisus

Isiku tasandil on leitud, et rassiline erinevus juhi ja alluva vahel mdjutab juhi poolt alluva tédle
antavaid hinnanguid negatiivselt. Rassilise erinevuse tajumine vdahendab ka inimeses soovi ennast
antud organisatsiooniga pikaajaliset siduda ning suurendab lahkumise riski. T66taja lahkumise risk on
suurim uute tdotajate puhul ning vdaheneb tdotaja staazi kasvades. Mitmekesistes meeskondades on
suurem emotsionaalse konflikti tekkimis oht. Sarnaselt t66lt lahkumise riskiga on ka siinkohal leitud,
et konflikti tekkimise tdendosus vaheneb ajas. Lisaks on veel leitud, et mitmekesiste meeskondade
toosooritus paraneb aja jooksul rohkem kui sarnastes meeskondades ning mitmekesised meeskonnad
on efektiivsemad kui boonuste siisteem on grupi ja mitte indiviidipdhine.

Organisatsiooni tasandil on leitud mitmeid erinevaid efekte. Organisatsiooni too0tajate rassilise
struktuuri sarnasus klientide struktuuriga aitab ettevottel saada rohkem kliente, kuid samas ei ole
mitmed uuringud leidnud seost klientide rassilise struktuurile vastavuse ning ettevotete kasumite
vahel. Rahvuse véi rassilise mitmekesisuse ja ettevotete edukuse vahel on leitud nii positiivseid kui ka
negatiivseid seoseid sdltumata sellest, kas vaadatud on tootajate, juhtide voi omanike rassilist voi
rahvuselist mitmekesisust. Leitud on ka téendeid, et rassilise mitmekesisuse ning ettevétte edukuse
vaheline seos sbltub organisatsiooni strateegiast. Kasvule orienteeritud ettevotete tootlikkus oli
parem mitmekesisemates ettevotetes. Samas tootmist vahendavates ettevdtetes oli madalam
tootlikkus just mitmekesisemates ettevGtetes. Innovatsioonistrateegiale plihendumine vdéimendab
mitmekesisusest tulenevat positiivset mdju, suuremate riskide vétmine aga md&jub mitmekesisusest
tulenevale efektile negatiivselt. Mitmekesisus mojutab tootlikkust sarnaselt nii individualistliku kui ka
kollektivistliku kultuuriga organisatsioonides. Vdahem mitmekesiste ettevitete too6tajad on
produktiivsemad individualistliku kultuuriga ettevotetes.

Sooline mitmekesisus

Mitmed autorid ei ole leidnud seost meeskondade soolise mitmekesisuse ja meeskonna soorituse
vahel. Sooline erinevus teistest tootajatest suurendab t6o6lt lahkumise riski. To6staazi kasvades risk
lahkumiseks vaheneb. Samas on ka leitud vastupidist, et suurem sooline mitmekesisus suurendab
plhendumist, rahulolu ning soovi jadda organisatsiooni osaks. Mitmekesisuse alastes programmides
osalemise kohta on leitud vastakaid hinnanguid. On tuvastatud, et mitmekesisuse koolitustes
osalemine parandab mitmekesiste meeskondade té6sooritust, kuid on leitud ka negatiivseid seoseid.
Juhtide-alluvate vahelised erinevused mdjutavad juhtide poolt alluvale antavaid hinnanguid
negatiivselt. Leitud mdju on suurem naisalluvate puhul. Mitmekesistes gruppides on naistel suurem
soov toolt lahkumiseks kui meestel.
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Organisatsiooni tasandil on taheldatud, et juhtkonna sooline mitmekesisus parandab ettevotete
efektiivsust moddetuna varade ja investeeringute tootlikkusega. Mitmekesisuse md&ju on positiivsem
innovaatilisemates ettevotetes ning negatiivsem riskantsemalt kdituvates ettevotetes. Veel on leitud,
et sooline mitmekesisus aitab organisatsioonil paremini oma eesmarke/missiooni taita, kuid samas
vOib suurendada ettevotte to6jouvoolavust.

Vanuseline mitmekesisus

Tootajatel, kes erinevad vanuse poolest teistest tootajatest, on suurem toolt lahkumise risk. Toolt
lahkumise risk on suurem uutel to6tajatel ning vdheneb todstaaZi kasvades. Sarnaselt soolise ja
rassilise mitmekesisusega mojub ka alluva ja juhi suur vanuseline erinevus negatiivselt juhi poolt
alluvale antud hinnangutele. Meeskonna vanuseline mitmekesisus vdib suurendada ka t66jou
voolavust.

Organisatsiooni tasandil m&jub vanuseline mitmekesisus negatiivselt ettevotte finantstulemustele
ning sarnaselt meeskonnasisesele mitmekesisusele suurendab ka organisatsioonilileselt mdddetud
vanuseline mitmekesisus to6djéuvoolavust. Mitmekesisuse suurenemine vahendab ka tehtavate
innovatsioonide arvu. Positiivse efektina on taheldatud ettevdtte efektiivsuse kasvu kui vanuseline
mitmekesisus kasvab. Vanuselise mitmekesisuse mdju voib sektoriti erineda. Naiteks toiduainete
toostuses leiti pikaajaline negatiivne mdsju ettevotte aktsiahinnale, naftatédstustes oli efekt aga
positiivne.

Kollektiivis olemise kestus

Suured erinevused meeskonnas olemise staaZis pohjustavad suurema tdendosusega
meeskonnaliikmete vahel emotsionaalseid konflikte, mis vihendavad meeskonna sooritusvdéimet. Kui
konfliktide teket suudetakse valtida, siis md&jub meeskonna staazi mitmekesisus meeskonna
sooritusele positiivselt.

Staazi mitmekesisus juhtkonna tasandil voib aidata parandada ettevotte finantsnaitajaid, kuid on
leitud ka vastupidist mdju, seda eriti kiiresti muutuvates sektorites. Mitmekesisus juhtide tasandil
avaldab positiivset mdju kodumaistes ettevotetes, kuid mdjub ettevétte finantsnaitajatele negatiivselt
rahvusvahelistes ettevtetes.

Toostaaziline mitmekesisus

Erinevused alluva-juhi t66staazis mojuvad negatiivselt alluvale antavates hinnangutes. Mitmekesisus
meeskonnaliikmete tddstaaZis suurendab t66j6u voolavust. Sarnast seost juhtkonna tasandil ei leitud.
Juhtkonna suurem mitmekesisus on positiivses seoses kdibe ja tootmisvéimsuse kasutamisega ning
ettevOtte suurema rahvusvahelistumisega. Mitmekesisus to6tajate toostaaZis organisatsiooni tasandil
mojub negatiivselt ettevotte finantsnaitajatele. Moju on suurem ettevétetes, kus meeskonnatdél on
vaga tahtis roll ning vaiksem ettevdtetes, kus meeskonnatddle suurt réhku ei panda.

Hariduslik mitmekesisus

Suurem hariduslik mitmekesisus parandab meeskonna sooritusvdoimet, kuid ainult kasvustrateegiat
rakendavates ning klientidele suunatud ettevotetes. Seos oli negatiivne organisatsioonides, kus oli
vaga tootajakeskne kultuur. Meeskonna suurem hariduslik mitmekesisus vdib suurendada ka
tootajate lahkumise riski.

Juhtkonna tasandil leiti sarnaselt meeskonna tasandiga seos, kus suurem mitmekesisus tGstab
lahkumisriski. Juhtide hariduslik mitmekesisus suurendab ettevotte strateegia mitmekesistamist,
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parandab keskkonnamuutustele reageerimiseks tehtavate otsuste kvaliteeti, kuid alandab
otsustuskiirust. Juhtide mitmekesisuse ja ettevotte innovatsioonivéimekuse vahel seos puudub.

Kokkuvotvalt saab Oelda, et mitmekesisuse alased uuringud on joudnud vaga paljude erinevate
tulemusteni. Vahel leitakse erinevate mitmekesisuse tunnuste vahel positiivne moju, siis jalle
negatiivne vOi ei leita mingit seost. VOib aga vaita, et suur osa uuringutest juhivad tahelepanu
organisatsiooni strateegia ja kultuuri olulisele rollile mitmekesisusest avalduva mdju tekkimisele. See
vOib olla ka pdhjuseks, miks sarnaste hiipoteesidega uuringud kord saavad kinnitust ja kord mitte. Kui
organisatsiooniline kontekst mangib mitmekesisusest tuleneva mdju avaldumisel olulist rolli, siis voib
sellega mittearvestamine viiagi vastakate tulemuste leidmiseni. Lisaks saab vdita, et organisatsiooni
tasandil mitmekesisuspoliitikate rakendamine aitab kaasa mitmekesisusest avalduva positiivse moju
esiletoomisele ning negatiivse moju vahendamisele.
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2. Ulevaade uuringu valimist

2.1. Ulevaade ettevotete valimist

Ettevotete valimisse kuuluvad koik 2012. aastal tegutsenud Eesti ariettevotted, kus on kaks vdi enam
juhatuse liiget. Kokku oli selliseid ettevotteid 38 514. Vaatluse alt eemaldati kdik ettevotted, mille
kasumi vOi kadibe suuruse kohta informatsioon puudus. Samuti jaid vaatluse alt kérvale koik
ettevotted, mille juhatuse liikmete seas oli inimesi, kelle kohta ei olnud 2011. aasta rahva ja
eluruumide loenduses vastet. Enamasti oli probleemiks &riregistrisse vigaselt sisestatud v&i puudulik®
isikukood. Kokku eemaldati puuduva informatsiooni téttu valimist ligi 14 000 ettevotet, mis
moodustab 36% esialgsest ettevotete arvust (vt tabel 2).

TABEL 2. ESIALGNE JA LOPLIK ETTEVOTETE VALIM NING VALIMI KADU TEGEVUSALADE LOIKES

Tegevusala Ettevotteid algses Ettevotteid Valimi
valimis I6plikus valimis kadu
Pollumajandus, metsamajandus ja kalapuiik 1466 1269 13,4%
Maet6ostus 75 60 20,0%
Tootlev t66stus 2 692 2101 22,0%
Elektrienergia, gaasi, auru ja konditsioneeritud 122 108 11,5%
ohuga varustamine
Veevarustus; kanalisatsioon, jadtme- ja 159 134 15,7%
saastekaitlus
Ehitus 3412 2922 14,4%
Hulgi- ja jaekaubandus; mootorsdidukite ja 6 357 4 630 27,2%
mootorrataste remont
Veondus ja laondus 1947 1531 21,4%
Majutus ja toitlustus 1138 898 21,1%
Info ja side 1730 1290 25,4%
Finants- ja kindlustustegevus 601 309 48,6%
Kinnisvaraalane tegevus 2754 1990 27,7%
Kutse-, teadus- ja tehnikaalane tegevus 4 498 3566 20,7%
Haldus- ja abitegevused 1818 1302 28,4%
Avalik haldus ja riigikaitse; kohustuslik 456 402 11,8%
sotsiaalkindlustus
Haridus 510 469 8,0%
Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne 753 638 15,3%
Kunst, meelelahutus ja vaba aeg 994 828 16,7%
Tegevusala markimata 7032 0 100%
Kokku 38514 24 447 36,5%

Allikas: Ariregister, autorite arvutused

® Enamasti tegu valismaalastest juhtidega, kes moodustasid esialgsest valimist kokku ligi 10%.
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Tabelis 3 on esitatud analiilisi kaasatud ettevdtete kirjeldav statistika. Ligi 89% ettevotetest on
mikroettevotted, ehk vdiksemad kui 10 to6tajaga ettevdtted. Oodatult on mikroettevétted ka oma
majandusnditajate kui ka keskmise juhatuse liikmete arvu poolest teistest ettevotetest oluliselt

tagasihoidlikumad.

TABEL 3. LOPPVALIMISSE KUULUVATE ETTEVOTETE MAJANDUSLIKUD JA DEMOGRAAFILISED NAITAJAD ETTEVOTTE
SUURUSGRUPI LOIKES

Ette-  Etter 0™ yege : o Keskmine  oisukulug  EUSVOtte

o o olevate R Keskmine Keskmine juhatuse .. . vanus
votte votete N mine . . lihe té6taja
a ettevotete kahjum kaive liikmete esmakande

suurus osakaal kasum kohta .
osakaal arv jargi
Mikro 89,30% 70,80% 50722 37192 283 676 2,29 13147 9,43
Vaike 8,80% 78,40% 352 657 112 346 2 365791 2,52 13633 13,21
Keskmine  1,60% 80,10% 1120787 438144 12 700 000 2,86 15772 15,39
Suur 0,30% 77,80% 8578270 2211951 88500000 3,69 15674 14,81

Allikas: driregister, autorite arvutused

Kuna vaga suure osa Eesti ettevdtete puhul on tegemist vdikese tdotajate arvu ning tagasihoidliku
ulatusega majandustegevusega ei ole ka otsest vajadust kaasata ettevétte juhtimisse mitut inimest.
Sellest tulenevalt on kdige sagedasemaks juhatuse suuruseks 2 inimest, mis vGib aga raskendada
mitmekesisuse analllsimist, kuna vaikestes juhatustes ei pruugi tekkida juhtide iseloomustavates
tunnustes piisavalt variatiivsust.

2.2. Ulevaade juhatuse liikmete demograafilistest niitajatest

Analliusi kaasatud ettevdtete I8plikus valimis on ettevdtete juhatuse liikkmeid kokku 77 709, neist 30%
on naised ning 70% mehed®. Ettevdtete juhatuses on meeste osakaal suurem kui rahvastikus
tervikuna (mehi 45%, naisi 54%)°. Juhatuse likmetest 61% on vanuses 30-49 ning naiste ja meeste

osas olulist erinevust pole (vt tabel 4).

TABEL 4. JUHATUSE LIIKMETE SOOLINE JA VANUSELINE JAOTUS (OSAKAALUD) NING ARV KOKKU (INIMEST)

Juhatuse lilkkmed

Vanusegrupp Mees Naine Kokku
20-29 14% 14% 14%
30-39 34% 32% 34%
40-49 27% 27% 27%
50-59 16% 18% 16%

* Siin ja edasipidi on ettevGtete suurusgrupid t66s defineeritud jargnevalt: mikro — 0-9 to6tajat, vaike — 10-49 tdotajat,
keskmine — 50-249 tdo6tajat, suur — 250+ tootajat

® Valimist eemaldati k&ik valismaalastest juhatuse liilkmed, kes moodustasid esialgsest valimist 11%.

® Siin ja edaspidi vérdleme naitajaid rahvastikuga naitajatega, kuhu on arvestatud elanikud, kes on vanemad kui 17
aastased. Andmete allikas on REL2011
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60-69 7% 7% 7%
70-79 2% 2% 2%
80 ja vanemad 0% 0% 0%
Arv kokku 54 705 23 004 77 709
Osakaal kokku 70% 30%

Allikas: Statistikaamet, autorite arvutused

K&rgharitud inimeste osakaal juhatuse liikmete seas on suurem vorreldes kogu rahvastikus
korgharidusega inimeste osakaaluga. Juhatuse liikmete seas on 59% neid, kellel on kdrgharidus ning
36% on Uldkesk- voi kutsekeskharidusega. Sealjuures naistel, kes on juhatuse lilkkmed, on kdrgharidus
70% ning kesk- ja kutseharidus 27% ning meeste puhul on vastav proportsioon 55% ja 40%. Kogu
rahvastikust on 32% ehk kolmandik neid kellel on kdrgharidus ning valitseb olukord, kus
korgharidusega naiste osakaal on suurem - ligi neljandik (26%) mehi ning (le kolmandiku (37%) naisi
on kdrgharidusega (vt tabel 5).

TABEL 5. JUHATUSE LIIKMETE SOOLINE JA HARIDUSLIK JAOTUS NING VASTAVAD RAHVASTIKUNAITAJAD (OSAKAALUD).

Juhatuse liikmed Rahvastik 17+

Mees Naine Kokku Mees Naine Kokku
Uldpdhiharidus voi
vihem 4% 2% 3% 19% 18% 18%
Pohiharidus voi vahem
ja kutse 1% 1% 1% 7% 3% 5%
Uldkeskharidus 20% 13% 18% 19% 19% 19%
Keskharidus ja kutse 20% 14% 18% 28% 22% 25%
Korgharidus 55% 70% 59% 26% 37% 32%
Teadmata 1% 1% 1% 2% 1% 1%

100% 100% 100% 100% 100% 100%

Allikas: Statistikaamet, autorite arvutused

Vorreldes kogu rahvastikuga on juhatuse liikmete seas enam eestlasi - kogu rahvastikus on eestlaste
osakaal 68%, juhatuse liikmete seas on see néitaja 78%. Teiste rahvuste esindajaid on 23% sh venelasi
on 17% ning muude rahvuste esindajaid 6%. Kui vaadelda haridustaset koos rahvusega, siis voib vélja
tuua, et kbrgharitute osakaal on teistest rahvustest juhatuse liikkmete seas monevdrra kdrgem (65%)
vorreldes eestlastest juhatuse liikmetega (57%). Kogu rahvastiku vordluses on margata samas
suurusjargus erisus ehk muude rahvustest inimeste seas on enam korgharidusega inimesi (vt tabel 6).

TABEL 6. JUHATUSE LIKMETE RAHVUSLIK JA HARIDUSLIK JAOTUS NING VASTAVAD RAHVASTIKUNAITAJAD
(OSAKAALUD)

Juhatuse liikmed Rahvastik 17+
Eestlane Venelane Muu Kokku Eestlane Venelane Muu Kokku
Uldpdhiharidus
voi vdhem 4% 3% 2% 3% 20% 16% 15% 18%
Pohiharidus voi
vahem ja kutse 1% 1% 1% 1% 6% 3% 3% 5%
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Uldkeskharidus 19% 14% 12% 18% 19% 19% 18% 19%

Keskharidus ja

kutse 18% 17% 15% 18% 25% 25% 23% 25%

Korgharidus 57% 65% 65% 59% 30% 36% 39% 32%

Teadmata 1% 1% 4% 1% 1% 2% 2% 1%
100% 100% 100%  100% 100% 100% 100% 100%

Allikas: Statistikaamet, autorite arvutused

Rahvaloenduse andmed vdimaldavad analiilisida ka olukorda inimeste hinnangu osas oma tervislikule
seisundile. Nimelt, andsid inimesed hinnangu, kas nende igapdevategevusi piirab pikaajaliste
terviseprobleemide olemasolu. Kui kogu rahvastikust vastas 35% inimesi, et selline piirang neil esineb,
siis juhatuse liikmete seas on see osakaal madalam, neist 18% on igapdevategevusi piiranud

pikaajalise terviseprobleemi olemasolu. Sealjuures soo ja rahvuse I6ikes erisust praktiliselt ei ole (vt
tabel 7 ja 8).

TABEL 7. JUHATUSE LIIKMETE PIKAAJALISE TERVISEPIIRANGU OLEMASOLU SOO LOIKES NING VORDLUS VASTAVATE
RAHVASTIKUNAITAJATEGA (OSAKAALUD)7

Juhatuse liikkmed Rahvastik 17+
Mees Naine Kokku Mees Naine Kokku
Keeldub vastamast 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Teadmata 2% 1% 2% 2% 2% 2%
Jah 18% 17% 18% 32% 37% 35%
Ei 80% 81% 80% 66% 61% 63%
100% 100% 100% 100% 100% 100%

Allikas: Statistikaamet, autorite arvutused

TABEL 8. JUHATUSE LIIKMETE PIKAAJALISE TERVISEPIIRANGU OLEMASOLU RAHVUSE LOIKES NING VORDLUS
VASTAVATE RAHVASTIKU NAITAJATEGA (OSAKAALUD)

Juhatuse liikmed Rahvastik 17+
Eestlane Venelane Muu Kokku  Eestlane Venelane Muu Kokku
Keeldub
vastamast 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Teadmata 1% 2% 4% 2% 2% 2% 2% 2%
Jah 18% 19% 19% 18% 34% 37% 40% 35%
Ei 81% 80% 77% 80% 65% 61% 58% 63%
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Allikas: Statistikaamet, autorite arvutused

Andmetest vGib valja tuua killalt ootusparase seose - tervisega seotud piirangud ilmnevad vanuse
kasvades, seda nii juhatuse liikmete seas kui ka Uldiselt rahvastikus. Juhatuse liikmete puhul on
margata, et alates vanusegrupist 50-59 kasvab hiippeliselt nende osakaal, kellel on pikaajaline

’ Rahvaloendusel esitati kiisimus, kas igapdevategevusi piirab pikaajalise terviseprobleemi olemasolu.
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tervisepiirang mis takistab igapdevategevusi. Kui see nooremates vanusegruppides jai vahemikku 12-
16%, siis 50 aastastel ja vanematel jadb see osakaal 28-38% vahemikku ning 70+ aastastest juba
pooled kinnitavad pikaajaliste terviseprobleemide olemasolu. Rahvastikunaitajates kasvab pikaajalise

terviseprobleemidega inimeste osakaal varem, juba vanusegrupis 40-49 on 25% neid, kelle on
pikaajaline terviseprobleem (vt tabel 9).

TABEL 9. JUHATUSE LIIKMETE PIKAAJALISE TERVISEPIIRANGU OLEMASOLU VANUSEGRUPPIDE LOIKES NING VORDLUS
VASTAVATE RAHVASTIKUNAITAJATEGA (OSAKAALUD).

Juhatuse lilkmed
80 ja
10-19 20-29 30-39 40-49 50-59 60-69 70-79 vanemad Keskmine
Keeldub
vastamast 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Teadmata 3% 3% 2% 1% 1% 1% 1% 0% 2%
Jah 14% 12% 11% 16% 28% 38% 51% 65% 18%
Ei 83% 84% 87% 82% 71% 61% 48% 35% 80%
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Rahvastik 17+
80 ja
10-19 20-29  30-39 40-49 50-59 60-69 70-79  vanemad  Keskmine
Keeldub
vastamast 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Teadmata 3% 4% 2% 2% 1% 1% 1% 1% 2%
Jah 11% 14% 16% 25% 40% 54% 69% 77% 35%
Ei 85% 82% 82% 74% 58% 45% 30% 21% 63%
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Allikas: Statistikaamet, autorite arvutused

Mitmekesisuse Uks tunnustest on inimeste jaotumine usklikeks ja mitteusklikeks. Kogu rahvastiku
vordluses ei saa valja tuua, et juhatuse lilkmed oleksid usklikumad. Juhatuse liikmetest 23% meestest
ning 31% naistest on usklikud, kogu rahvastikust vastavad osakaalud on 24% ja 35%.

Soo |6ikes
eristades on usklikumad pigem naised, rahvuse |0ikes eristades on usklikke enam muudest rahvustest

juhatuse liikmete hulgas, kus see osakaal on Ule 50%. Eestlastest juhatuse liikmete hulgas on usklike
osakaal 19% (vt tabel 10 ja 11).

TABEL 10. JUHATUSE LIIKMETE USKLIKKUS SOO LOIKES NING VORDLUS VASTAVATE RAHVASTIKUNAITAJATEGA
(OSAKAALUD)

Juhatuse lilkmed Rahvastik 17+
Mees Naine Kokku Mees Naine Kokku

teadmata 2% 1% 2% 3% 2% 2%
jah 23% 31% 26% 24% 35% 30%
ei 58% 49% 55% 59% 49% 54%
ei soovi vastata 17% 19% 17% 14% 15% 14%
100% 100% 100% 100% 100% 100%

Allikas: Statistikaamet, autorite arvutused
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TABEL 11. JUHATUSE LIIKMETE USKLIKKUS RAHVUSE LOIKES NING VORDLUS VASTAVATE RAHVASTIKUNAITAJATEGA
(OSAKAALUD)

Juhatuse lilkmed Rahvastik 17+
Eestlane Venelane Muu Kokku  Eestlane Venelane Muu Kokku
teadmata 1% 2% 4% 2% 2% 2% 2% 2%
jah 19% 50% 47% 26% 20% 51% 53% 30%
ei 64% 25% 28% 55% 65% 29% 29% 54%
ei soovi vastata 16% 23% 21% 17% 13% 17% 16% 14%
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Allikas: Statistikaamet, autorite arvutused

Kokkuvotvalt saab Eesti ettevGtete juhatuse liikkmeid mitmekesisuse mottes iseloomustada soo,
vanuse, rahvuse, usuliste tdekspidamiste ning igapaevatoimetulekut takistavate terviseprobleemide
olemasolu osas. Lisaks vaatlesime ka juhatuseliikmete hariduslikku taust. V3ib oelda, et juhatuse
liikmete seas on enam mehi ning suurem on eesti rahvusest inimeste osakaal kui Eestis rahvastikus
tervikuna. Juhatuse liikmetest enam kui 61% on vanuses 30-50 aastat, ning kdrgharitud inimeste
osakaal juhatuse liikmete seas on kdrgem. Juhatuse liikmete puhul pikaajalised takistavad
terviseprobleemid ilmnevad hilisemas eas, samas nende usulised veendumused ei eristu Eesti
elanikega vorreldes.

2.3. Mitmekesisus Eesti ettevotete juhatuses

Jargnevalt on esitatud esialgne kirjeldav Ullevaade mitmekesisusest Eesti ettevtete juhatuses.
Mitmekesisust vaadeldakse jargnevate tunnuste I6ikes:

e sugu — kategooriad mees/naine;

e rahvus — kategooriad eestlane/muu. Rahvus on inimese enda poolt maaratletud;

e vanus — mdddetud noorima ja vanima juhatuse liikme vanuse vahega;

e tervis — kategooriad pikaajaline terviseprobleem puudub/kogeb pikaajalist terviseprobleemi.
Inimese subjektiivne vastus kisimusele: ,Kas Teil on moni pikaajaline haigus voi
terviseprobleem*;

e usk — kategooriad usklik/mitteusklik. Inimese subjektiivne vastus kiisimusele: ,Kas Te peate
omaks mdénda usku”.

Soo, rahvuse ja vanuse puhul on tegu teiste poolt kergestijalgitavate tunnustega ning need vdivad
oluliselt m&jutada inimestevahelist suhtlust ja vOimupositsiooni. Tegu on empiirilises kirjanduses vaga
pohjalikult uuritud mitmekesisuse tunnustega. Usu puhul on tegemist oluliselt varjatuma tunnusega
ning usu mojukanal on tdenaoliselt erinev demograafilistest tunnustest nagu seda on sugu, rahvus ja
vanus. Usk voib endaga kaasa tuua oluliselt teistsuguse md&ttemaailma ning vaartushinnangud.
Tavaliselt ei ole vdimalik usu tunnust jalgida ning antud t66 kontekstis on tegu kiillaltki unikaalse
vOimalusega. Samuti on ka tervisenditajat tavaliselt vdaga keeruline anallilsi kaasata. Kdesolevas t66s
vBimaldab neid tunnuseid kaasata rahvaloenduse andmetiku kasutamine.
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Tabelis 12 vdib ndha, et on vaga suur hulk ettevétteid, mis ei ole erinevate vaadeldavate tunnuste
IGikes mitmekesised. Rahvuse korral on tervelt 91% ettevdtetes juhatuses kas ainult eestlased voi
ainult muust rahvusest isikud. Kdigest 9% ettevotetest on juhatuses eestlased koos teise rahvuse
esindajaga. Teiste tunnuste osas on erineva taustaga inimeste vahel juba oluliselt suurem Uhisosa.
Tervise ja usu tunnuse juures on vastavalt 30% ja 23% selliseid ettevotteid, kus erineva taustaga juhid
kokku puutuvad. Soo puhul puudub mitmekesisus 55% ettevotetes sh 45% ettevotetest on ainult
meeste juhitud ning 9% on ainult naiste poolt juhitud. Uhisosa juhatuse tasandil meeste ja naiste
vahel tekib seega 45% ettevotetest ning neid vdib pidada mitmekesisteks.

TABEL 12. ETTEVOTETE OSAKAAL JUHATUSES OLEVATE EESTLASTE, TERVISEPROBLEEMIDEGA INIMESTE, USKLIKE JA
MEESTE OSAKAALU LOIKES

Eestl
estlaste Terviseprobleemidega Usklike inimeste Meeste
osakaal .. . .
. inimeste osakaal juhatuses osakaal juhatuses osakaal
juhatuses
Vaadeldava tunnuse o
Ettevotete osakaal
osakaal
100% 75,1% 4,9% 19,5% 45,6%
51-99% 1,7% 2,0% 2,4% 8,1%
50% 6,0% 20,0% 15,5% 32,8%
1-49% 1,2% 7,9% 4,9% 3,9%
0% 16,0% 65,1% 57,6% 9,5%
Mitmekesisuseta 91% 70% 77% 55%

ettevotete osakaal

Allikas: driregister, REL 2011, autorite arvutused

Vaadeldes mitmekesisust ettevbtete suurusgruppide Idikes saab vilja tuua, et mikroettevotete
juhatused on keskmiselt nooremad kui suuremates ettevétetes®. Vanuselise mitmekesisuse juures
vOib margata seost, et suuremate ettevotete juhatused on heterogeensemad. Keskmise suurusega
ettevotete juhatuseliikkmed on keskmiselt 3 aastat suurema vanuse vahega kui mikroettevéGtetes. Ligi
25% ettevotetest on juhatuse noorima ja vanima lilkkme vanuse vahe 18 aastat vdi rohkem.

TABEL 13. ANALUUSIS OLEVATE ETTEVOTETE DEMOGRAAFILISED NING MITMEKESISUSE NAITAJAD ETTEVOTTE
SUURUSGRUPPIDE LOIKES

Ettevotte Keskmine Keskmine noorima ja vanima Korgharidusega
suurus juhatuseliikme vanus juhatuseliikme vanuse vahe juhtide osakaal
Mikro 41,41 9,74 0,57
Viike 44,61 10,84 0,62
Keskmine 45,88 13,06 0,77
Suur 44,47 12,81 0,92

Allikas: driregister, REL 2011, autorite arvutused

8 EttevOtete jaotus suurusgruppidesse pShineb tootajate arvul: mikroettevotted on suurusega 0-9 tootajat, vdikesed ettevotted on
suurusega 10-49 t6otajat, keskmised vastavalt 50-249 téotajat ning suured 250 ja enam todtajat.
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Jargnevalt on alapunktis 1.2 esitatud metoodikale tuginedes arvutatud vastava mitmekesisuse
tunnuse pdhjal mitmekesisuse indikaatorid. Indikaatorite vaartused on esitatud tabelis 14 ettevbtete
suurusgruppide |8ikes. Suurem indikaator viitab kérgemale mitmekesisuse tasemele. Tabelist voib
ndha, et rahvust, tervist ja usku kirjeldavad mitmekesisuse indikaatorid kasvavad ettevdtte suuruse
kasvades, ehk suuremate ettevotete juhatused on antud tunnuste osas mitmekesisemad kui
vaiksemate ettevétete juhatused. Soo puhul hakkab aga mdéneti Gllatuslikult silma hoopis vastupidine
seos. Suuremate ettevotete juhatused on oluliselt homogeensemad kui mikroettevdtete juhatused.
Uhe eeldatava pdhjusena vdib néiteks vilja tuua naiste osaluse viikeste pereettev&tete juhtimisel.

TABEL 14. MITMEKESISUSE INDIKAATORID ETTEVOTETE SUURUSGRUPPIDE LOIKES

Ettevotte suurus Mitmekesisuse indikaator

Sugu Rahvus Tervis Usk
Mikro 0,209 0,012 0,062 0,026
Vaike 0,153 0,015 0,078 0,035
Keskmine 0,15 0,028 0,09 0,048
Suur 0,137 0,038 0,093 0,083

Allikas: driregister, REL 2011, autorite arvutused

Kokkuvétvalt vGib 6elda, et Eesti ettevotete juhatused on t66s vaadeldavate mitmekesisuse tunnuste
I6ikes killaltki homogeensed, ehk mitmekesisus esineb ainult piiratud arvu ettevotete seas. Ettevotte
suuruse ja mitmekesisuse vahel kehtib enamast positiivne seos ehk suuremad ettevétted on
mitmekesisemad. Ainult soolise mitmekesisuse juures v&ib margata vastupidist — suuremate
ettevotete juhatustes on vahem naisi.
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3. MitmeKkesisuse ja majandusnditajate vaheline
seos Eesti ettevotetes

Mitmekesisuse médtmiseks kasutati kahte tilpi indikaatorit:

1. mitmekesisus on m&6detud arvestades mitmekesisuse tunnuse esinemise osakaalu;
2. mitmekesisus on mdddetud binaarse jaotuse alusel.

Esimene indikaator votab arvesse Eesti rahvastiku demograafilist struktuuri ning kohtleb
mitmekesisuse puudumisena ka olukorda, kus ettevotte juhatuses on ainult vdhemusgrupi esindajad.
Binaarset indikaatorit kasutatakse tulemuste kontrollimiseks, kuna vaatluse all olevad ettevotete
juhatused on kullaltki vaikesed (tihti ainult kaheliikmelised). Binaarse tunnuse korral on vanuseliseks
mitmekesisuseks loetud olukorda, kus ettevdtte juhatuses on vahemalt 2 erinevast pdlvkonnast
inimest, ehk kahe juhatuse lilkkme vanuse vahe on vahemalt 18 aastat.

Ettevotte majandusnaitajatest voeti vaatluse alla ettevdtte kadive, kasum ning kasumimarginaal
(kasumi ja kaibe suhe). Muutujate valikul lahtuti esmajoones kaalutlustest, et kidive peegeldab
ettevotte turupositsiooni, kasum on lahend ettevotte jatkusuutlikkusele ning kasumimarginaal naitab
ettevotte efektiivsust. Kuid anallilsitavate muutujate valik oli olulisel maaral kitsendatud ka andmete
kvaliteedist. Mitmekesisuse ja ettevétte edukuse vahelise seose hindamiseks on pistitatud jargmisel
kujul regressioonvdrrandid:

EK] =a+ BlMi + BszV| + BgXSDl + U

kus
EK; — vaatluse all olev ettevGtte majandusnaitaja (kdive, kasum vGi kasumimarginaal)9
M; — mitmekesisust mé6tvad tunnused;
XEV; - ettevOttega seotud tunnused (ettevGtte tooOtajate arv, majandustegevusala,

ettevGtte vanus, ettevotte asukoht, pShivara ja omakapitali suurus, juhatuse liikmete arv);

XSD; - vorrandisse lisatud juhatuse liikmete sotsiaaldemograafilisi tunnuseid kirjeldavad
muutujad (juhatuseliikmete keskmine vanus, osatud vGdrkeelte arv, kGrgharitute osakaal);

u; — jaakliige.
Mitmekesisuse ja ettevGtte edukuse vahelise seose hindamiseks viidi labi kokku kuus erinevat
regressiooni.

Jargnevalt on esitatud anallisi tulemused ainult mitmekesisuse tunnuste |Gikes, regressioonanaliiisi
terviklikud tabelid koos kontrollmuutujate (kontrollmuutujateks on k&ik tunnused peale
mitmekesisuse tunnuste) vaartustega on esitatud lisas (vt lisa 2). Kontrollmuutujate osas olid
tulemused ootusparased. Sektor ja ettevotte asukoht on olulised tegurid kaibeerinevuste
kirjeldamises ning oluliselt vdhemtahtsad kasumi ennustamises. Kd&rgharitud juhtide suurem osakaal
ettevOtte juhatuses on positiivselt seotud ettevotte kasumi ja kaibega, kuid seos kasumlikkusega
puudub.

o Kaive ja kasum on mudelis logaritmitud kujul
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Tabelis 15 on toodud vilja hinnatud seos mitmekesisuse indikaatorite ja ettevétte majandusnaitajate
vahel.

Mitmekesisuse seos kaibe ja kasumiga

Mitmekesisuse muutujad on vdrreldavuse huvides standardiseeritud. See ei muuda seose olulisust,
kuid mdjutab hiljem seose numbrilist tdlgendamist. Tulemustest selgub, et nii vanuseline, sooline ja
terviseseisundit arvestav mitmekesisus on negatiivselt seotud ettevotte kdibe suurusega. See
tdhendab naiteks, et mida suurem on juhatuse liikmete vanuseline vahe, seda madalam on ettevétte
kdive. Samuti on kdive madalam ettevotetel, mille juhatused on meeste-naiste jaotuse poolest
vordsemad. Usulise mitmekesisuse ja kdibe vahel on naha positiivset seost. Kasumi kirjeldamisel on
statistiliselt oluline ainult soolise mitmekesisuse nditaja. Soolise mitmekesisuse ja kasumi vahel on
sarnaselt kdibe juures leituga negatiivne seos. Siinjuures on seose tugevus ligi poole vaiksem kui kdibe
juures. Seega voib viita, et kasum on mitmekesisuse olemasolust oluliselt vahem mdjutatud kui kaive.

Mitmekesisuse seos kasumimarginaaliga

Mudel, kus sdltuvaks muutujaks oli kasumimarginaal, tuvastas positiivse seose vanuselise ja soolise
mitmekesisusega, ehk kdrgema kasumimarginaaliga ettevotete juhatused on vérdse meeste ja naiste
osakaaluga ning vanuse poolest heterogeensemad. Kasumimarginaaliga on nérk positiivne seos ka
rahvuselisel mitmekesisusel.

TABEL 15. REGRESSIOONANALUUSI TULEMUSED MITMEKESISUSE JA ETTEVOTETE MAJANDUSNAITAJATE VAHELISE
SEOSE HINDAMISEKS. MITMEKESISUS ON MOOGDETUD INDIKAATORIGA.

Mitmekesisuse tunnus Soltuv muutuja
Kaive Kasum Kasumimarginaal

vanus -0,051%** -0,005 0,0084***
sugu -0,123*** -0,066*** 0,0066***
rahvus 0,008 0,016 0,0042*
tervis -0,040*** -0,007 0,0010
usklik 0,056*** 0,010 -0,0019

R 0,61 0,64 0,19

N 10944 7804 7804

*** p<0,01; ** p<0,05 ;* p<0,1

Allikas: driregister, REL 2011, autorite arvutused

Regressioonikoefitsientide arvuline télgendamine naiteks soolise mitmekesisuse ja kasumimarginaali
vahelise seose korral toimub jargnevalt: soolise mitmekesisuse indikaatori muutus keskmisest lihe
standardhilbe vérra kdrgemaks toob kaasa kasumimarginaali 0,66 protsendipunktise kasvu™.

Intuitiivselt on aga kergem tdlgendada koefitsientide arvulisi vaartusi kui mitmekesisus on méddetud
binaarse tunnusena. Tabelist 16 on naha, et kasutades mitmekesisuse hindamiseks binaarset tunnust
on seoste olulisus ning suund jaanud suuresti muutumata. Ebaoluliseks muutus ainult rahvuselise

10 ksibe ja kasumi vérrandite korral toimub mitmekesisuse indikaatori protsentuaalse mdju leidmine kujul ef- 1, kus B
on soltuva muutuja arvuline vaartus
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mitmekesisuse ja kasumimarginaali vaheline seos, kuid see oli statistilise ebaolulisuse piiri |lahedal ka
juba eelmises mudelis.

TABEL 16. REGRESSIOONANALUUSI TULEMUSED MITMEKESISUSE JA ETTEVOTETE MAJANDUSNAITAJATE VAHELISE
SEOSE HINDAMISEKS. MITMEKESISUS ON MOODETUD BINAARSE TUNNUSENA.

Mitmekesisuse tunnus Soltuv muutuja
Kaive Kasum Kasumimarginaal
vanus -0,194*** -0,008 0,023***
sugu -0,247*** -0,133*** 0,013***
rahvus 0,018 0,074 0,012
tervis -0,073** -0,016 0,0001
usklik 0,124%** 0,012 -0,007
R 0,61 0,64 0,19
N 10944 7804 7804

*** p<0,01; ** p<0,05 ;* p<0,1

Allikas: Ariregister, REL 2011, autorite arvutused

Tabel 16 pohjal saab valja tuua, et naiteks ettevotetes, kus juhatus koosneb mdlema soo esindajatest,
on kaive ligi 22% madalam kui ettevGtetes, kus on esindatud ainult Ghe soo esindajad. Siinkohal on
aga antud seose sees tdendoliselt peidus ka asjaolu, et naised on suuremate ettevétete juhtkondades
tugevalt alaesindatud ning puhtalt mitmekesisusest tulenevat mdju on vaga keeruline isoleerida.
Kasumimarginaali, ehk siis nditaja osas, mis mdddab efektiivsust, on siiski kasulik kui ettevotte juhatus
koosneb mdlema soo esindajatest. Kasumimarginaal on sel juhul 1,3 protsendipunkti kdrgem
vorreldes sooliselt mittemitmekesiste ettevotetega.

Leitud tulemuste pdhjal jarelduste tegemisel tuleb olla siiski ettevaatlik, kuna tegemist on Uldisel
tasemel mitmekesisuse olukorda kaardistava uuringuga. Nii teoreetilises kui ka empiirilises
kirjanduses on leitud, et mitmekesisuse mdju suurus ja suund on vaga tugevalt seotud
organisatsioonilise kontekstiga. Ettevdtte strateegia ning ettevdttes valitsev organisatsiooniline
kultuur véivad méjutada mitmekesisusest tekkivat méju. Paindlik t66aeg, ahistamisvastased eeskirjad,
mittediskrimineerivad edutamise ja tasustamise slisteemid jms on vaid moned ndited, mis on seotud
mitmekesisusest tuleneva positiivse moju suurendamise ja negatiivse vdahendamisega. Samuti on
leitud, et mitmekesisusest kasu Idikamisel on vaga oluliseks tegevuseks tdotajate koolitamine
erinevustega arvestamiseks ning stereotilipide kasutamise valtimiseks.

Et hinnata mitmekesisusega kaasneva mdgju tait potentsiaali tuleks jargmisena vélja selgitada, kas ja
kuidas Eesti ettevotted arvestavad mitmekesisusega. Anallilisist selgus, et suur osa Eesti ettevotetest
on vaadeldud mitmekesisuse tunnuste IGikes homogeensed. Tervelt 55% ettevotete juhatustes on
ainult mehed vGi naised, 75% ainult eestlased. Teadmata, kas sellised juhtkonnad on (ldse valmis
igapdevaselt kohustusi jagama vastassugupoolega voi teisest rahvusest isikutega, ei saa ka hinnata,
kas mitmekesistumine toob nende jaoks kaasa positiivseid v&i negatiivseid ilminguid.

Kdesolev t60 piirdus ainult mitmekesisuse anallilisiga ettevotete juhatuse tasandil. Ettevotte juhatus
maadrab aga dra ainult Uhe osa ettevGtte edust. Et mitmekesisuse ja ettevotete edukuse vahelisi
seoseid paremini mdista ning mitmekesisuses peituvat potentsiaali enam esile tuua vajab tulevikus ka
ettevOtete tootajate pool podhjalikku kaardistamist ning anallisi. Hetkel piirab seda piisavalt
kvaliteetsete andmete puudus.
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Kokkuvote

Tallinna Tehnikalilikooli diguse instituut veab eest algatust, mille pdhifookus on vérdse kohtlemise
edendamine Eestis, sealhulgas tegeletakse rassismi, puuetega inimeste diguste ja erinevate teiste
mitmekesisusega seotud teemadega. Viimasel kahel aastal on tegeletud mitmekesisuse arendamisega
ettevGtetes. Ellu on kutsutud erinevate organisatsioonide vaheline ,Mitmekesisuse kokkulepe” ja
koostatud varasemate rahvusvaheliste uuringute pdhjal llevaateid, miks ja kuidas mitmekesisus
ettevotetele majanduslikult kasulik on. Eestis analoogseid uuringuid tehtud pole, mistottu puudus
seni tapne Ulevaade, milline on olukord mitmekesisusega Eesti ettevdtetes ja kas sellel on oluline seos
ettevotete majandustulemustega.

Kdesoleva uuringu eesmark oli tuvastada mitmekesisust kirjeldavate andmete olemasolu, kirjeldada
mitmekesisuse olukorda Eesti ettevbtete juhatustes ning hinnata mitmekesisuse ja ettevotete
majandustulemuste vahelisi seoseid. Selleks tutvuti rahvusvaheliste uuringutega, mis kasitlevad
mitmekesisuse ja majandusnaitajate vahelisi seoseid, koguti statistikat Eesti ettevotete mitmekesisuse
osas, koostati mitmekesisuse indeksid ning teostati statistiline anallilis mitmekesisuse ja olulisemate
majandusnditajate vaheliste seoste kohta.

Rahvusvahelised uuringud ei ole jdudnud mitmekesisuse ja ettevdtte majandusnaitajate vahelise
seose uurimisel alati sarnastele jareldustele. Uuringute tulemused on vdga mitmekilgsed, leides
tdendeid nii mitmekesisuse kahjulikest kui ka kasulikest efektidest. Uhe levinuma jareldusena saab
aga valja tuua, et mitmekesisuse mdju sdltub olulisel maaral organisatsioonilisest kontekstist.
Mitmekesisusest saavad suurimat kasu ettevdtted, kes loovad aktiivselt mitmekesisusega arvestavat
tookeskkonda ning kasutavad mitmekesisusest tekkivaid eeliseid teadlikult dra. Samas kui
mitmekesisuse eiramine vGibki viia olukorrani, kus see hakkab takistama ettevotte arengut.

Mitmekesisuse indikaatorite arvutamise kohta ei ole loodud standardset ldhenemist. Kasutatav
metoodika vOib erinevate autorite kasitluses oluliselt varieeruda, mis muudab mitmekesisuse
uuringute tulemuste otsese vordlemise vaga keerukaks voi isegi véimatuks. Erinevad uuringud vdivad
sarnaselt radkida mitmekesisuse ja ettevGtete majandusnditajate vahelisest seosest, kuid samal ajal
on mitmekesisuse moodtmisel kasutatud erinevaid tehnikaid. Sellele asjaolule tuleb uuringutega
tutvumisel vaga teravalt tdhelepanu poodrata, et ei tehtaks viga vdrreldamatute tulemuste
vordlemisega.

Kaesolevas t00s on kasutatud mitmekesisuse indeksi korral nn kohaldatud ldhenemist, mis votab
arvesse Eesti rahvastiku demograafilist struktuuri ning kohtleb mitmekesisuse puudumisena ka
olukorda, kus ettevotte juhatuses on ainult vahemusgrupi esindajad. Kuna vaatluse all olevad
ettevOtete juhatused olid killaltki vdikesed, tihti ainult kaheliikmelised, siis kasutati tulemuste
kontrollimiseks lisaks ka mitmekesisuse binaarset indikaatorit.

Varasemates uuringutes on olnud kdige sagedasemateks mitmekesisuse uurimisobjektideks sooline,
rassiline ja rahvuseline mitmekesisus. Lisaks on anallisitud mitmekesisust ka inimeste vanuse,
haridusliku voi tookogemusliku tausta 18ikes. Siiski on mitmekesisuse uurimisel liks pShiprobleem
olnud andmete kattesaadavus ja nende kvaliteet.

Kdesoleva uuringu tugevuseks vGib pidada ligipdasu mitmekiilgsetele andmebaasidele. Mitmekesisuse
analtiiisimisel kasutati Ariregistri andmeid, mis véimaldas vaatluse alla v&tta kdik Eesti ettevdtted ning
2011. aasta rahva ja eluruumide loenduse andmeid, mis lubas analiilisida teiste demograafiliste
nditajate seas ka tervise ja usu tunnuseid, mille kohta informatsiooni kogumine on tavaliselt viga
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keeruline kui mitte vdimatu. Uuringus olid anallisi kaasatud koik Eesti driettevotted ja nende
juhatused, kus on kaks voi enam juhatuse liiget. Kokku anallitsiti mitmekesisuse osas ligi 25 000
ettevotte juhatuse andmeid. Mitmekesisuse analllsimisel olid uuringus vaatlusel all jargmised
tunnused: sugu (mees ja naine), rahvus (eestlane ja muu rahvus), vanus (mdddetud noorima ja
vanima juhatuse lilkkme vanuse vahega), tervis (pikaajaline terviseprobleem puudub/kogeb pikaajalist
terviseprobleemi) ning usuline seisund (usklik ja mitteusklik).

Uuringu tulemused naitavad, et vorreldes Eesti rahvastiku Uldiste néitajatega (inimesed alates
vanusest 17), on juhatuse liikmete seas enam mehi ning eesti rahvusest juhatuse liikkmeid. Neist enam
kui 60% on vanuses 30-50 aastat. Pikaajalised takistavad terviseprobleemid ilmnevad hilisemas eas ja
nende usulised veendumused ei eristu vorreldes Eesti elanikega.

Ettevotete mitmekesisuse olukorra anallisist selgus, et suur hulk Eesti ettevétteid ei ole erinevate
vaadeldavate tunnuste |Gikes mitmekesised. Soo tunnuse alusel saab pidada mitmekesiseks 45%
ettevotteid. Alla kolmandiku on ettevotteid, kus juhatuse lilkkmed eristuvad tervise tunnuse osas ning
23% ettevotetes on juhatuse liikmete seas nii usklikke kui ka mitteusklikke inimesi. Rahvuse korral on
tervelt 91% ettevdtetes juhatuses kas ainult eestlased vdi ainult muust rahvusest isikud ning seega
koigest 9% ettevotetest on juhatuses eestlased koos teise rahvuse esindajaga. Analiils naitas ka seda,
et mida suurem on ettevGte seda heterogeensem on ka juhatuse tasand erinevaid mitmekesisuse
tunnuseid silmas pidades. Samas soo tunnuse puhul oli seos vastupidine — suurte ettevotete
juhatused on oluliselt homogeensemad kui mikroettevdtete juhatused.

Ettevotete mitmekesisuse ja majandusnaditajate vaheliste seoste anallilisimisel voeti vaatluse alla
ettevotete milgikdibe, kasumi ning kasumimarginaali nditajad. Muutujate valikul Iahtuti esmajoones
kaalutlustest, et kdive peegeldab ettevotte turupositsiooni, kasum on |3hend ettevotte
jatkusuutlikkusele ning kasumimarginaal naitab ettevétte efektiivsust. Analllsitavate muutujate valik
oli olulisel maaral kitsendatud andmete kvaliteedist.

Tulemustest ilmnes, et mitmekesisuse ning kdibe ja kasumi suuruse vahel on valdavalt negatiivne
seos. Kaibe korral leiti negatiivse seose olemasolu soolise, vanuselise ja rahvuselise mitmekesisusega.
Lisaks on sooline mitmekesisus ka kasumiga negatiivses seoses. Vastupidine tulemus leiti kdibe ja
usulise mitmekesisuse vahel — ettevotted, kus juhatuses on erineva usulise vaatega juhid, on kaive 13
protsenti suurem. Vaadates seoseid mitmekesisuse ja ettevotte toimimise efektiivsuse vahel leiti, et
vanuselisel ja soolisel mitmekesisusel on positiivne seos ettevotete kasumimarginaali suurusega.
Nendel ettevotetel, kus ettevétete juhatus koosneb mdélema soo esindajatest, on kasumimarginaal 1,3
protsendipunkti kérgem vdrreldes ettevotetega, kus juhatus koosneb ainult ihe soo esindajatest.
Ettevotetes, kus esineb juhatuse tasandil vanuseline mitmekesisus on kasumimarginaal 2,3
protsendipunkti kdrgem kui neis ettevdtetes, kus juhatus on vanuse mottes homogeenne.

Ka rahvusvahelisel tasandil on kinnitust leidnud tdsiasi, et mitmekesisuse rakendamine ettevotetes
mojutab positiivselt organisatsiooni tulemuslikkust. Seda nii organisatsiooni siseselt — mitmekesisust
arvessevGtvad ettevGtted on avatumad, paindlikumad, uuenduslikumad — kui ka mitmekesisust
rakendades paraneb ettevotete majanduslik tulemuslikkus, ennekdike efektiivsus. Tulemuste p&hjal
saame Oelda, et Eesti ettevotete juhatuse liikkmete sooline, vanuseline ja rahvuseline erinevus ei too
koheselt kaasa suuremaid kdibe voi kasuminaitajaid, kuid ettevGtte juhatuse liikkmete sooline ja
vanuseline erinevus avaldab positiivset md&ju ettevotte efektiivsemale toimimisele, kajastudes
kdrgemates kasumimarginaalides vorreldes nende ettevotetega, kus vastavat mitmekesisust ei esine.

Teiste riikide kogemus nditab, et mitmekesisusest saavad kdige rohkem kasu ettevotted, kes teadlikult
tootavad mitmekesistamise nimel. Kdesolev uuring kinnitas, et mitmekesisus voib olla ettevdtete
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konkurentsieelis ja vimalus eristuda, kuid kas seda tehakse teadlikult v4i mitte, selle uuringuga vasta.
Selgitamaks, kas ettevotted votavad arvesse mitmekesisuse aspekte organisatsiooni juhtimisel ja
arendamisel, on vajalik kasutada taiendavaid anallilisimeetodeid naiteks juhtumianalliisi. Eestis ei ole
seni sellist informatsiooni ettevotete kohta kogutud. Mitmekesisuse kasulikkus nii ettevotetele kui
Uhiskonnale tervikuna ilmneb labi mitmekesisuse teadliku juhtimise, seega tervikliku pildi saamiseks
tuleb edasistes uuringutes kindlasti ka sellel valdkonnale téhelepanu pdorata.
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Executive Summary

Tallinn Law School is leading an initiative whose main focus is the promotion of equal treatment in
Estonia. This initiative also addresses racism, the rights of persons with disabilities and various other
issues related to diversity. The past two years were dedicated to the development of diversity in
companies. This initiative has contributed to the entry into a Diversity Agreement between various
organisations and to the preparation of reviews of why and how companies financially benefit from
diversity, based on previous international studies. Similar studies have not been conducted in Estonia
in the past and thus there has been no accurate picture to date of the situation of diversity in Estonian
companies or of whether there is a significant link between diversity and the financial results of
companies.

The study conducted by Praxis aims to identify the existence of data that indicate diversity, to depict
the situation of diversity in the management boards of Estonian companies, and to assess links
between diversity and companies’ financial results. To this end, the authors examined international
studies on links between diversity and financial indicators, collected statistics on diversity in Estonian
companies, compiled diversity indices and performed a statistical analysis of links between diversity
and key financial indicators.

Theoretical literature generally distinguishes between two types of diversity: observable or
demographic diversity; and non-observable or cognitive diversity. The attributes of observable
diversity usually include gender, age, race and ethnicity. Non-observable attributes of diversity
are, for example, education, values and character traits. The study focuses mainly on the
evaluation of demographic diversity in the management boards of Estonian companies.

International studies have not always reached consistent conclusions when examining the
relationship between diversity and the financial indicators of companies. Indeed, the results of
studies vary significantly, finding evidence of both harmful and beneficial effects of diversity.
However, a common finding that can be highlighted is that the impact of diversity is largely
dependent on the organisational context. Diversity is the most beneficial to companies that
actively seek to create a work environment that takes into account diversity and to deliberately
exploit the advantages resulting from it. Ignoring diversity, on the other hand, can lead to a
situation where it obstructs the development of the company.

There is no standardised approach to the calculation of diversity indicators. The methodology
used can vary considerably across authors, which makes a direct comparison of the results of
diversity studies very difficult or even impossible. Different studies can agree on the links
between diversity and companies’ financial indicators, while the techniques used for measuring
diversity have been different. This fact must be given due attention when examining studies so as
to not end up comparing incomparable results.

This study uses an adjusted approach to the diversity index, which takes into account the
demographic structure of the Estonian population and which treats also situations where the
management board of a company consists solely of representatives of a minority group as a lack
of diversity. Since the management boards of the companies observed are rather small, often
consisting of just two members, a binary diversity indicator was also used to verify the results.
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Gender, racial and ethnic diversity have been the most common focus in previous studies on
diversity. However, diversity in terms of age, educational background and work experience has
been analysed as well. The availability and quality of data have been two of the main problems
affecting studies of diversity.

Access to various databases can be considered a strength of this study. To analyse diversity, the
authors relied on the data entered in the Commercial Register, which made it possible to observe
all of the companies operating in Estonia, and the Population and Housing Census data of 2011,
which enabled the authors to also analyse health and religion as attributes of diversity among
other demographic indicators. Collecting information about these attributes is usually very
difficult, if not impossible. The analysis performed during the study involved all of the Estonian
companies whose management boards consist of at least two members. In total, data on the
management boards of nearly 25,000 companies were analysed for their diversity. The analysis
examined the following attributes: gender (male/female); ethnicity (Estonian/other); age
(measured as the difference between the ages of the youngest and oldest members of the
management board); health (no long-term health problems/experiencing long-term health
problems); and religiousness (believer/non-believer).

The results of the study indicate that compared to the general characteristics of the Estonian
population (people from the age of 17), there are more men and Estonians among members of
management boards. More than 60% are aged 30-50. Long-term health problems that prevent
work occur later in life, and religious beliefs do not differ from those of the Estonian population
in general.

The analysis revealed that a large number of companies in Estonia are not diverse, considering
the various attributes examined. 45% can be regarded as diverse in terms of gender. Less than a
third of companies have a management board whose members differ in terms of state of health,
and in 23% of companies the members of the management board include both believers and
non-believers. As to ethnicity, the management boards of as many as 91% of companies include
only Estonians or only persons of another ethnicity, and in just 9% of companies does the
management board include both Estonians and people of another ethnicity. The analysis also
showed that the bigger the company the more heterogeneous the management board level in
terms of the different attributes of diversity taken together. Then again, the relationship is the
opposite in regard to gender — the management boards of large companies are significantly more
homogeneous than these of micro-companies.

The analysis of links between diversity and financial performance looked at the indicators of
sales, profit and profit margin. The choice of variables was driven primarily by the assumption
that sales reflect a company’s market position, profit is a proxy of the company’s sustainability
and the profit margin shows the efficiency of the company. The choice of variables analysed was
significantly narrowed by the quality of the data.

The results showed that the correlation between diversity and the amounts of sales and profits is
predominantly negative. For sales, the analysis revealed a negative correlation with gender, age
and ethnic diversity. In addition, gender diversity is also negatively correlated to profits. The
opposite result was found between sales and religious diversity: sales are 13% higher in
companies whose management boards include members with different religious views. Looking
at the links between diversity and efficiency of companies, it appears that age and gender
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diversity correlate positively with the profit margin of a company. The profit margin is 1.3%
higher in companies whose management boards include representatives of both genders
compared to companies where the management board includes only men or only women. In
companies with management boards characterised by age diversity the profit margin is 2.3%
higher than in companies where the management board is homogeneous in terms of age.

It has been confirmed at the international level that diversity has a positive effect on the
performance of an organisation. This is true both internally (companies that take into account
diversity are more open, more flexible and more innovative) and in terms of improved financial
performance and especially efficiency. Based on the results, we can state that the gender, age
and ethnic diversity of the management board members of Estonian companies do not lead
immediately to an increase in sales or profit figures, but gender and age diversity among
management board members has a positive impact on the performance of companies, which is
reflected in higher profit margins compared to companies that do not display such diversity.

The experience of other countries shows that diversity is the most beneficial to companies that
deliberately work towards diversification. This study has confirmed that diversity can be a
competitive advantage for companies and an opportunity for them to stand out, but the study
does not answer the question of whether diversity is consciously pursued. Additional methods of
analysis need to be used to determine whether companies consider diversity aspects when
managing and developing their organisation. The information necessary for an analysis of such
companies has not yet been collected in Estonia, and the area of deliberate management of
diversity should be addressed in order to obtain a comprehensive picture.
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LISA 1. MitmeKkesisust kasitlevad rahvusvahelised uuringute tulemuste iilevaade

Autor Analiitsitav védljundnditaja Mitmekesisuse tunnus Andmed ja metoodika Pohitulemus
Ahern et al. Ettevotte vaartus moddetuna ettevotte Juhatuse sooline mitmekesisus moddetuna  Andmed: 248 Norra Aktsiaseltsi 2001 — 2009. a  Juhatuse mitmekesisus mdjutab negatiivselt ettevotte vaartust
(2012) turuvdartuse ja volakoormuse suhtena naiste osakaaluga andmed
ettevotte koguvaradesse
Metoodika: Regressioonanaliils, instrumentmuutuja
meetod
Campbell et Ettevotte vddrtus moddetuna ettevStte Juhatuse sooline mitmekesisus moddetuna  Andmed: 69 Hispaania ettevotte 1995 — 2000. a  Juhatuse sooline mitmekesisus mdjutab positiivselt ettevotte
al. (2008) turuvdartuse ja vdlakoormuse suhtena  binaarse tunnuse ning Blau heterogeensuse andmed tegevuse tulemuslikkust kui mitmekesisus on md&ddetud Blau
ettevotte koguvaradesse indeksiga heterogeensuse indeksiga. Binaarse tunnusega mdddetud
Metoodika: Instrumentmuutuja meetod mitmekesisusel ei ole seost ettevdtte vairtusega
Chapple et Ettevotte aktsia vadrtus Juhtkonna sooline mitmekesisus m&ddetuna  Andmed: 577 Austraalia ettevotte 2004 — 2011. a  Juhtkonna soolise mitmekesisuse ja ettevotte aktsia vaartuse
al. (2014) kategoorilise tunnusena: mitte Uhtegi naist, 1  andmed. vahel ei ole seost.
naine, rohkem kui Uks naine
Metoodika: Regressioonanalis, diinaamiliste
paneelandmete mudel
Chin et al. Tarneahela toimimise efektiivsus ~ Ettevotte sooline mitmekesisus mdddetuna  Andmed: Malaisia elektroonikatoostuse  Ettevotte sooline mitmekesisus ei mdjuta ettevotte tarneahela
(2015) moddetuna klientide/partnerite rahulolu,  binaarse tunnusena suurettevGtte andmed toimimise efektiivsust
tarnete ajalise tapsuse jms
Metoodika: Hierarhiline regressioonanaliiis
Ely (2004) Juhtide hinnang harukontorite  Soo, rassi, vanuse ja tddstaazi mitmekesisus Andmed: Uhe USA panga 486 harukontori 7500 Soolisel ja rassilisel mitmekesisusel ei ole seost panga
sooritusele. Mdddetud kdibe, klientide panga harukontorite 1Gikes. Soolist  tootaja andmed 1999. a kohta. harukontorite edukusega.
rahulolu, mitdud teenuste arvu jt seatud  mitmekesisust mdoddeti naiste osakaaluga,
eesmarkide taitmisega rassilist mitmekesisust Blau heterogeensuse —Metoodika: Hierarhiline regressioonanaliiiis Mitmekesisus toostaazi ja vanuse IGikes mdojus kontorite
indeksiga  ning vanuse ja  toostaaii sooritusele  negatiivselt.  Negatiivne md&ju oli  vdiksem
mitmekesisuse  viljendamiseks kasutati harukontorites, kus meeskonnat6é tase oli kérgem.

variatsioonikoefitsienti

Mitmekesisusega arvestamist Opetavates treeningprogrammides
osalemine oli ndrga positiivse mdjuga kontori edukusele
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Autor

Analiitsitav védljundnditaja

Mitmekesisuse tunnus

Andmed ja metoodika

Pohitulemus

Erhardt et al.
(2003)

Gonzales
(2013)

Herring
(2009)

Jasmin et al.
(2013)

Kochan et al.
(2003)

Varade ja investeeringute tulusus

Ettevotte kasumimarginaal
t606joukulude ja netokdibe suhe

ning

Kaive, klientide arv, turuosa, kasum

Omakapitali tootlikkus

Juhtide hinnang t66gruppide/osakondade
sooritusele, meeskonnaliikmetele

makstud boonused, harukontorite

majanduslikud néitajad

Kombineeritud naiste ja vahemusrahvuste

osakaal ettevdtte juhatuses (naiste ja

vahemusrahvuste esindajate arv

juhatuse liikkmete koguarvuga)

jagati

Tootajate rassiline mitmekesisus mdddetuna
Blau heterogeensuse indeksiga

Sooline ja rassiline mitmekesisus m&ddetuna
mitmekesisuse asimmeetrilise indeksina

Juhatuse sooline mitmekesisus md&ddetuna
Blau heterogeensuse indeksiga

Sooline ja rassiline mitmekesisus, mida
mdoddeti
téoriihmade/osakondade/harukontorite
IGikes.  Mitmekesisuse  tunnuse  tdpne

lesehitus avaldamata

Andmed: 1997-1998. aastate kisitlusandmed 112
USA suurettevotte juhatuse koosseisu kohta.
Finantsnditajad aastate 1993 ja 1998 kohta

Metoodika:
regressioonanalliis

Korrelatsioonanaliiis,

Andmed: USA restoraniketi 51 restorani

Metoodika: Hierarhiline regressioonanaliits

Andmed: 506 USA ettevStte 1996-1997. a andmed

Metoodika: Regressioonanaliitis

Andmed: 151 Saksamaa borsiettevGtte 2000 — 2005.
a andmed

Metoodika: Regressioonanaliitis
Andmed: 4 USA Fortune 500 edetabelisse kuuluva
ettevotte andmed. Vaatluse all kokku ile 45 000

tootaja.

Metoodika: Kvantitatiivne metoodika esitamata

seoses nii varade kui ka
1%-line
vahemusrahvuste osakaalu tdus ettevotte juhatuses toob kaasa
vastavalt 0,32% ja 0,25% tdusu ROA ja ROI néditajates.

Mitmekesisus on positiivses

investeeringute  tulususe naitajaga. naiste  ja

Rassiline mitmekesisus mdjutab ettevotte majandusnaitajaid

positiivselt ainult mitmekesistes kogukondades. Indikaatori
vadrtuse suurenemine Uhe standardhdlbe vorra toob kaasa
kasumimarginaali ligi 1 protsendipunktise tdusu. Mitmekesisuse ja
ettevotte majandusnaitajate vahel ei ole seost, kui ettevotte asub

homogeenses kogukonnas.

Rassiline mitmekesisus on positiivses seoses kaibe, klientide arvu,
turuosa ja kasumiga.

Sooline mitmekesisus on positiivses seoses kaibe, klientide arvu
ning kasumiga

Juhatuste sooline mitmekesisus suurendab omakapitali tootlikkust
kui juhatuses on vahemalt 30% naisi. Kui naiste osakaal juhatuses
on alla 10% siis soolise mitmekesisuse tdustes omakapitali
tootlikkus vaheneb.

Sooline ja rassiline mitmekesisus on positiivselt seotud

meeskondade sooritusega kui ettevotete personalistrateegia

toetab mitmekesist tookeskkonda.

Meeskondade vahelist konkurentsi soodustavas keskkonnas
majub sooline ja rassiline mitmekesisus meeskondade sooritusele

parssivalt .

Mitmekesisusega arvestamise koolitustel osalemine kaotab &ra
mitmekesisusest tuleneva negatiivse mdju.
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Autor Analiitsitav védljundnditaja Mitmekesisuse tunnus Andmed ja metoodika Pohitulemus

Liickerath- Omakapitali, kaibe ja Juhatuse sooline mitmekesisus mdodetuna Andmed: 99 Hollandi ettevétte 2005 — 2007. a Juhatuse sooline mitmekesisus mdddetuna nii binaarse tunnuse
Rovers kapitaliinvesteeringute tulusus binaarse tunnusena ning naiste osakaaluna andmed kui ka naiste osakaaluna toob kaasa ettevotte kdrgema
(2011) omakapitali tootlikkuse. Mitmekesisus olemasolu suurendab

Nielsen et al.  Varade rentaablus

(2013)
Qian et al. EttevGtte poolt tehtud innovatsioonide
(2013) arv

Randoy et al.
(2006)

Richard et al.

Ettevdtte turuvaartus, varade tootlikkus

Kasum (he tootaja kohta, omakapitali

(2004) tootlus
Sabri et al. EttevGtte vaartus mdddetuna ettevotte
(2014) turuvdartuse ja vdlakoormuse suhtena

ettevotte koguvaradesse

Tippastme juhtide rahvuseline mitmekesisus
md&ddetuna Blau heterogeensuse indeksiga.

Tippastme juhtide ekspertiisvaldkonna

mitmekesisus md&ddetuna Blau

heterogeensuse indeksiga

Juhatuse sooline, rahvuseline ja vanuseline
mitmekesisus mdddetuna soo ja rahvuse
osakaaludena, vanuse variatsiooniga ning

Uhtse tervikindikaatorina

Pankade tipp- ja keskastme juhtide rassiline ja

sooline  mitmekesisus. Md&ddetud  Blau

heterogeensuse indeksiga

Juhatuse sooline mitmekesisus mdddetuna
binaarse tunnuse ning naiste osakaaluga

Metoodika: Regressioonanaliitis

Andmed: 146 Sveitsi ettevdtte 2001 - 2008. a
andmed.

Metoodika: Hierarhiline regressioonanaliiis

Andmed: 122 Hiina kdrgtehnoloogia ettevétte

Metoodika: Regressioonanaliilis

Andmed: 154 Taani, 144 Norra, 161 Rootsi ettevotte
2005. a andmed

Metoodika: Regressioonanaliitis

Andmed: 153 USA panga 1998. a andmed

Metoodika: Regressioonanaliitis

Andmed: 105 Prantsusmaa bdrsiettevtte 2009 —
2011. a andmed

omakapitali tootlikkust ligi 56%. Teistele naitajatele mdju puudub.

Rahvuseline mitmekesisus on varade rentaablusega positiivses
seoses. Mitmekesisusest tulenev m&ju on suurem pikema staaziga
juhtkondades ning rahvusvahelistes ettevotetes.

Mida
ekspertiisvaldkonnaga

rohkem on tippastme erineva

inimesi, seda

juhtide  seas

kdrgem on tehtavate
innovatsioonide arv. Moju on vdiksem kui ettevottes valitseb
korge ebakindluse

konkurentsitaseme ning madraga

organisatsiooniline kliima.

EttevGtte majandusnditajate ning erinevate mitmekesisuse

indikaatorite vahel ei ole seost.

soltub
innovaatilisematel

Mitmekesisuse mG&ju  panga  majandusnditajatele
kontekstist.
pankadel on majandusnaitajate ja mitmekesisuse vahel U kujuline
SEos. Ehk paremad majandusnaitajad on nendel
innovaatilisematel pankadel, kus rassiline ja sooline mitmekesisus

on kas madal v&i kdrge.

organisatsioonilisest Korge

K&rge riskivdtmisega pankadel on aga seos vastupidine —
edukamad on mdodukalt mitmekesised pangad.

Soolise mitmekesisuse ja ettevotte vdartuse vahel ei ole seost kui

mitmekesisust moddetakse binaarse tunnusega. Kasutades

mitmekesisuse mA&otmiseks naiste osakaalu tunnust leidsid.
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Autor Analiitsitav védljundnditaja Mitmekesisuse tunnus Andmed ja metoodika Pohitulemus
autorid, et suurem mitmekesisus mdjub ettevotte vaartusele
Metoodika: Instrumentmuutuja meetod negatiivselt.
Sacco et al. TO06jou voolavus, ettevotte kasum (kdive —  Sooline, vanuseline ja rassiline mitmekesisus.  Andmed: Ligi 3500 USA restorani 255 tuhat to6tajat Tootajad, kes erinevad teistest meeskonnaliikmetest soo, rassi voi
(2005) muutuvkulud) Soolist ja rassilist mitmekesisust mdddeti Blau vanuse poolest on suurema voolavusega. Risk tockohta vahetada
heterogeensuse indeksiga. Vanuse puhul Metoodika: Struktuursete vdrrandite mudel.  on suurim esimeste kuude jooksul. Aja jooksul erinevusest tulenev
vorreldi  tootaja vanust grupi keskmise  Kestusanaliilis md&ju kaob. Kui meeste osakaal on 90% siis naiste tdendosus toolt
vanusega lahkumiseks on 2% suurem kui siis kui naisi ja mehi oleks vérdselt.
Rassiline  mitmekesisus on negatiivselt seotud ettevGtte
kasumlikkusega. Sooline ja vanuseline mitmekesisus ei maojuta
ettevotte kasumit.
Tootajate ja klientide sarnane demograafiline profiil ei mdjuta
ettevGtte kasumit.
Smith et al. Lisandvdartuse ja kasumi suhe kdibesse Juhatuse sooline mitmekesisus mdddetuna  Andmed: 2500 Taani ettevotte 1993 — 2001. a Juhatuse sooline mitmekesisus m&jub positiivselt lisandvaartuse
(2006) naiste osakaaluna andmed ja kdibe suhtele ainult siis kui juhatuses olevatel naistel on
korgharidus. Muudel juhtudel mitmekesisuse ja ettevotte
Metoodika: Regressioonanalils, instrumentmuutuja  majandusnaitajate vahel seost ei ole.
meetod
Taieb et al. Ettevotte sotsiaalse tegevuse Juhatuse soo, vanuse, rahvuse, toOstaazi ja ~ Andmed: USA 95 suurettevotte 2005. a. andmed Juhatuse mitmekesisus tOstab ettevGtte sotsiaalse tegevuse
(2013) tulemuslikkus moddetuna  organisatsiooni staazi mitmekesisus tulemuslikkust.  Sooline  mitmekesisus mdjutab  ettevdtte

keskkonnasaastliku kaditumise, inimdiguste
edendamise, kogukondliku vastutuse jms

moddetuna Uhtse tervikindeksiga

Metoodika: Regressioonanaliitis

sotsiaalset tegutsemist positiivselt, vanuseline mitmekesisus aga
negatiivselt. Teistel tunnustel eraldiseisvalt mdju ei olnud.
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TABEL 1. REGRESSIOONANALUUSI TULEMUSED MITMEKESISUSE JA ETTEVOTETE MAJANDUSNAITAJATE VAHELISE

SEOSE HINDAMISEKS. MITMEKESISUS ON MOODETUD BINAARSE TUNNUSENA.

Mitmekesisuse tunnus

Sektor (Vordlusgrupp
pollumajandus, metsamajandus
ja kalapiitik)

Maakond (vérdlusgrupp
Harjumaa)

So6ltumatu muutuja

Vanus

Sugu
Rahvus
Tervis

Usk
Maetdostus

Tootlev toostus

Elektrienergia, gaasi, auru ja konditsioneeritud 6huga

varustamine

Veevarustus; kanalisatsioon, jadtme- ja saastekaitlus

Ehitus

Hulgi- ja jaekaubandus;

mootorrataste remont
Veondus ja laondus

Majutus ja toitlustus

Info ja side

Finants- ja kindlustustegevus

Kinnisvaraalane tegevus
Kutse-, teadus- ja tehnikaalane tegevus

Haldus- ja abitegevused

Avalik haldus
sotsiaalkindlustus
Haridus

Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne

Kunst, meelelahutus ja vaba aeg

Hiiu maakond
Ida-Viru maakond
Jogeva maakond
Jarva maakond

Lddne maakond

Laane-Viru maakond

PSlva maakond
Parnu maakond
Rapla maakond
Saare maakond
Tartu maakond
Valga maakond
Viljandi maakond

Voru maakond

riigikaitse;

Mudeli s6ltuv muutuja

mootorsdidukite

Kaive
-0.1943***
-0.247***
0.0176
-0.0731**
0.1244***
0.4895**
1.0053***
0.4541**

-0.035
1.178***
1.4143%**

1.0468***
0.968***
0.2366***
-0.271*
-0.7622***
0.1297**
0.0919
0.2299*

1.0889***
-0.0588
0.4755%**
-0.5994***
-0.2674***
-0.1803*
-0.2888***
-0.3643***
-0.3071***
-0.5107***
-0.2206***
-0.2578***
-0.4503***
-0.0591
-0.6058***
-0.15*
-0.453***

Kasum
-0.0082
-0.1328***
0.0739
-0.0166
0.0115
0.6962**
0.1409*

-0.0344

0.4919**
0.4409%**
0.0254

0.2203***
0.0875
0.2288**
0.1009
-0.4171%**
0.0542
0.1865**
0.0665

0.4905***
-0.129
-0.0813
-0.1138
-0.1704**
-0.0119
-0.0166
-0.0701
-0.0323
-0.1193
0.0602
-0.2163**
-0.1914*
0.0946*
-0.1075
-0.0894
-0.0387

Kasumimarginaal
0.0228***
0.013***

0.0124

0.0001

-0.007

0.0178
-0.1155***

-0.0096

-0.0437
-0.1062***
-0.1543***

-0.1159%**
-0.1301%**
-0.0137
0.0463*
0.0478***
-0.0155
-0.0194
-0.0253

-0.0968***
-0.0308**
-0.0887***
0.0177
0.0056
0.0287**
0.0364***
0.0139
0.0137
-0.0057
0.0254***
0.0082
0.0247**
0.0112*
0.0493***
0.0093
0.0299**
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Ettevotte vanus
Tootajate arv
Materiaalne p6hivara
Omakapital
Juhatuse suurus
Juhatuse keskmine vanus
Voorkeelte oskus
Korgharitute osakaal

Konstant

0.0075**
0.0001***
0.1895%**
0.5729***
0.2277***
-0.0079***
0.0158
0.0845**
2.7394%**

-0.0628***
0

0.0118
0.9694***
0.0568**
-0.0125%**
0.0257
0.1116**
-0.6293***

-0.0075%**
-0.0003***
-0.0138***
0.0287***
-0.0148%**
-0.0002
-0.0017
-0.0009
0.1721***

*** p<0,01; ** p<0,05 ;* p<0,1
Allikas: driregister, REL 2011, autorite arvutused

TABEL 2. REGRESSIOONANALUUSI TULEMUSED MITMEKESISUSE JA ETTEVOTETE MAJANDUSNAITAJATE VAHELISE
SEOSE HINDAMISEKS. MITMEKESISUS ON MOODETUD INDIKAATORIGA.

Soltumatu muutuja
Mitmekesisuse tunnus Vanus
Sugu
Rahvus
Tervis
Usk

Sektor (Vordlusgrupp Mdeto6stus

pollumajandus, metsamajandus ja

kalapiiiik) Tootlev t66stus

Elektrienergia, gaasi, auru ja konditsioneeritud 6huga

varustamine

Veevarustus; kanalisatsioon, jadtme- ja saastekaitlus

Ehitus

Hulgi- ja jaekaubandus; mootorsdidukite ja

mootorrataste remont

Veondus ja laondus
Majutus ja toitlustus

Info ja side

Finants- ja kindlustustegevus

Kinnisvaraalane tegevus

Kutse-, teadus- ja tehnikaalane tegevus

Haldus- ja abitegevused

Avalik haldus ja riigikaitse; kohustuslik

sotsiaalkindlustus
Haridus

Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne

Kunst, meelelahutus ja vaba aeg

Maakond (vordlusgrupp Hiiu maakond

Harjumaa
) ) Ida-Viru maakond
Jogeva maakond
Jarva maakond

Laane maakond

Lddne-Viru maakond

Mudeli s6ltuv muutuja

Kaive
-0.051%**
-0.1226%**
0.008
-0.0397***
0.0558***
0.4995**
1.0073***

0.4555**

-0.0242
1.1812%**
1.4174%**

1.0428***
0.9733***
0.2467***
-0.2677*
-0.7588%**
0.1354**
0.0976
0.2432**

1.1042%***
-0.0495
0.4777***
-0.6006***
-0.2708***
-0.181*
-0.2943***
-0.3657***
-0.3076***

Kasum
-0.0047
-0.0658***
0.0155
-0.0065
0.0099
0.6935**
0.1396*

-0.0405

0.4926**
0.4405%**
0.0241

0.2194***
0.0884
0.2286**
0.1048
-0.418%**
0.0544
0.1863*
0.0674

0.4904***
-0.1291
-0.0805
-0.1116
-0.17**
-0.0095
-0.0164
-0.0728
-0.0343

Kasumimarginaal
0.0084***
0.0066***
0.0042*

0.001

-0.0019

0.018
-0.1159***

-0.0105

-0.0445
-0.1066***
-0.1544***

-0.1152***
-0.1305%**
-0.0147
0.046*
0.0473***
-0.016
-0.0199
-0.0271

-0.0979***
-0.031%**
-0.0889***
0.0179
0.0057
0.0287**
0.0373***
0.0147
0.0135
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Pdlva maakond
Parnu maakond
Rapla maakond
Saare maakond
Tartu maakond
Valga maakond
Viljandi maakond
Voru maakond
Ettevotte vanus
Tootajate arv
Materiaalne péhivara
Omakapital
Juhatuse suurus
Juhatuse keskmine vanus
Voorkeelte oskus
Korgharitute osakaal

Konstant

-0.5103***
-0.2171***
-0.2575%**
-0.4451***
-0.0597
-0.6032***
-0.1561*
-0.4603***
0.0074**
0.0001***
0.19%**
0.573***
0.1776%**
-0.0082***
0.0169
0.0843**
2.7046%**

-0.1223
0.0597
-0.2146**
-0.1921*
0.0933*
-0.1095
-0.0912
-0.0404
-0.0629%**
0.0001
0.0118
0.9693***
0.0368
-0.0125%**
0.0256
0.1116**
-0.6385%**

-0.0057
0.0251***
0.0081
0.0243*
0.0111*
0.049***
0.0095
0.0299**
-0.0074***
-0.0003***
-0.0138***
0.0285%**
-0.014%**
-0.0002
-0.0017
-0.001
0.1844%**

*** p<0,01; ** p<0,05 ;* p<0,1
Allikas: driregister, REL 2011, autorite arvutused
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