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LUHIKOKKUVOTE

Tehnoloogiapdhistes idufirmades on uudsete tehnoloogiliste lahenduste najal edu saavutamiseks
kriitilise téhtsusega meeskond. Meeskonna moodustamine ja juhtimine mdjutavad idufirma
plsima jaadmist ja kasvu, ehk seda, kas idufirma panustab ka edaspidi Eesti majandusse ja

rahvusvahelisse tuntusesse.

T60 eesmérgiks on valja selgitada tehnoloogiapdhisteidufirmade meeskondade moodustamise ja
juhtimise praktikad ningtuua esile vead, mis voivad takistada idufirmade edasist pisima jadmist
ja kasvu. Eesmérgi saavutamiseks kasutati uurimismeetodina kvalitatiitvset poolstruktureeritud
intervjuud. Intervjueeritavateks olid tehnoloogiapohisteidufirmade asutajad ja idufirmade

ndustamisega tegelevad mentorid.

Meeskondade moodustamisel ei keskenduta piisavalt mitmekesiste teadmiste ja kogemustega
inimeste kaasamisele. Idufirmade asutajad téhtsustavad tiimiliikmete valikul isiksusega seotud
aspekte ja olemasoleva meeskonnaga sobitumist. Inimeste kaasamisel piitakse sobivaid inimesi
leida sOprade seast vdi tutvusringkonnast ja valimisega kiputakse kiirustama. Motiveerimaks
idufirmale vajalike teadmiste ja oskustega inimesi idufirmaga liituma ning selle heaks t66tama,
peaksid idufirmade asutajad kaaluma inimeste motiveerimist firmas osaluse omandamise

vOimalusega.

Meeskondade juhtimisel kasutatakse peamiselt jagatud juhtimise pGhimdtteid ja rohku pannakse
inimeste vaheliste heade suhete arendamisele. Inimeste juhtimine jagatakse juba varajases faasis
mitme tiimilitkme vahel ja otsuste tegemisse kaasatakse ka tiimiliikmeid. Meeskondade edukaks
juhtimiseks on oluline, et meeskond mdistaks nii idufirma pikaajalisi eesmarke kui ka vahe-

eesmarke ja to6taks nende saavutamise nimel.

Votmesonad: idufirma, tehnoloogia, meeskond,meeskondade moodustamine, meeskondade

juhtimine



SISSEJUHATUS

Startup Estonia 2018. aastal avaldatud raporti kohaselt on Eestis umbes 550 idufirmat. Kuni viie
aasta vanused idufirmad panustavad Eesti majandusse rohkem kui tavalised kuni viie aastased
ettevOtted, naiteks on noores idufirmas t001 keskmiselt kimme inimest, ehk viis korda rohkem
kui tavalise ettevotte kaks inimest. Ka to0joumakse makstakse idufirmades the inimese kohta

keskmiselt kaks korda rohkem kui tavalistes ettevotetes. (Riistop, Sillavee 2018)

Tanapéeva maailm liigub aina enam digitaliseerimise ja uudsete tehnoloogiliste lahenduste
rakendamise suunas. Euroopa Komisjoni avaldatud raportist selgub, et asjade interneti areng ehk
igapdevaseadmete internetiga Uhendamine, &ritegevuses protsesside automatiseerimine labi
spetsiaalse tarkvara kasutuselevotu, pilvepOhiste lahenduste kasutuselevotmine ja robotide
arendamine on kasvavaks trendiks Euroopa ettevotetes (Euroopa ... 2015, 14-15). Tehnoloogilisi
lahendusi integreeritakse jarjest enam inimeste igapaevaellu ja ka erinevate ettevotete tegevusse.
Antud t66s keskendutakse uute tehnoloogiliste lahenduste loojatele — tehnoloogial pdhinevatele

idufirmadele.

Uute tehnoloogial pbhinevate ettevotete Sanss esimestel tegutsemisaastatel ellujadda on tavaliste
alustavate ettevGtete omast madalam, ka peale rahastuse saamist 18petavad rohkem kui pooled
kdrgtehnoloogial pdhinevatest ettevotetest pankrotiga (Aspelund et al. 2005;Nesheim2000, 2)
Kuna tavaliselt ei jargne kiirelt kasvavate firmade kasvuperioodidele enam uut kasvuperioodi,
kasv kas aeglustub vdi pidurdub tldse ja on reeglina vaid thekordne ime (Daunfeld, Halvarsson
2014; Holzl 2014), on oluline mdista pdhjuseid selle taga. Selleks, et meie majandusele oleks

idufirmadest ka pikaajalist kasu, on vajaliknende jatkuv areng ja kasv.

Kuna ettevOtte edukuse madravad peale hea toote voi teenuse ka inimesed selle taga,
moodustatud meeskond ja selle juhtimine (Ries 2011, 8), ei saa meeskonna rolli idufirma
arengus Ule hinnata. Sageli r6hutatakse, et ka investorid panustavad eelkdige alustava ettevotte
meeskonnale, mitte aga selle &riideele ega tootele vdi teenusele. Meeskonna ehk tiimi all
moistetakse ettevotte asutajaid ja selle tdhtsaimaid tOo6tajaid ehk votmetdotajaid. Vaadeldes



idufirmasid, mis on oma toote vOi teenuse potentsiaali juba tdestanud l18bi erinevate konkursside
vOitmise vOi suurte investeeringute kaasamise, saame analliusida tiimiga seotud aspekte, mis

ettevotte edasist edu oluliselt méjutavad.

Eelnevast lahtuvalt on antud t66 eesmargiks vélja selgitada tehnoloogial pdhinevates idufirmades
tiimide moodustamisel ning juhtimisel rakendatavad praktikad ja vélja tuua véimalikud vead

nendes protsessides.

T00 eesmargi saavutamiseks on kasutatud kvalitatiivse meetodina poolstruktureeritud intervjuud,
et uuritavast véimalikult pdhjalikku ja mitmekilgset Glevaadet saada. Uurimisobjektiks on

tehnoloogiapdhised idufirmad.

Eesmargi saavutamiseks pustitati jargmised ulesanded:
1) Anda ulevaade kirjandusallikates ké&sitletud teoreetilistest seisukohtadest meeskonnaga
seotud tegurite kohta, mis méjutavad idufirma edu.
2) Toetudes teoreetilistele seisukohtadele téotada valja kisimustikud idufirmade asutajatele
ja mentoritele.
3) Viia labi uuring idufirmade asutajate ja mentorite seas.
4) Toodelda ja analtiisida uuringu tulemusi.

5) Lahtuvalt uuringu tulemustest teha jareldusi ja anda soovitusi.

Antud t06 koosneb kahest peatiikist. Esimeses peatiikis antakse Ulevaade teoreetilistest alustest,
mis puudutavad ettevGtte meeskonda ja defineeritakse idufirma tadhendus. Esimese peatlki
fookuses on ettevdtja ning kaasatud tiimiliikmete taust, osaluse jagunemise ja tiimi juhtimise
mdju ettevotte edasisele edule. Teoreetilise Ulevaate andmisel tuginetakse peamiselt inglise
keelsetele teaduslikele artiklitele ja uurimustele. Teises peatlkis tutvustatakse kvalitatiivse
uuringu labiviimist, sealhulgas uurimismetoodikat ja uurimisobjekti. Teises peatlikiskajastatakse
ka uuringu tulemused ja analliisitakse neid. Lisaks sisaldab teine peatlikk autori poolseid

jareldusi ja soovitusi.

T6O autor soovib tanada nii bakalaureusetdd juhendajat Juhan Tederit kui ka uuringus osalenud
idufirmade asutajaid ja mentoreid, kes aitasid suurel maaral kaasa antud bakalaureuset6o

valmimisele.



1. MEESKONNA MOODUSTAMISE JA JUHTIMISE ALUSED

Jargnevalt Kirjeldatakse mdiste ,.tehnoloogiapdhine idufirma” tahendust, ettevOtte asutajate
tausta moju ettevotte edule, meeskondade moodustamise ja juhtimise téhtsust ettevottes ning

mentorite rolli idufirmades.

1.1. Tehnoloogiapdhise idufirma olemus

Tanapéeva arenenud riikides on hakanud tha suuremat rolli méngima teenindussektor ja vahem
téhtsaks on muutunud tootmissektor. Suurenenud on ndudlus personaliseeritud, innovaatiliste ja
uuenduslike lahenduste jarelele, mida on vaikestel ettevotetel tdnu oma paindlikkusele tihti
lintsam pakkuda, kui suurtel ettevotetel. Kiire tehnoloogiline areng, suurenenud ligipaés
informatsioonile ja vahenenud kulud ettevotlusega tegelemiseks ja mitmetel juhtudel ka teenuse
pakkumiseks on samuti kaasa aidanud tehnoloogia alaste vaikeettevotete tekkele. (Burns 2014,
16-17)

TehnoloogiapOhiste idufirmade all mdistetakse idufirmasid, mille toode vdi teenus on
tehnoloogilisel lahendusel pGhinev (Nesheim, 2000, 1). Hernandez, Fernandez-Mesa ja Edwards-
Schachter (2018, 20) pakuvad tehnoloogiapdhistele idufirmadele oma tiimidest l&htuva
definitsiooni: ,,Tehnoloogial pdhinevidufirma on organiseeritud tiim, mis koosneb kahest voi
rohkemast tehnilise v@i teadusalase valjabppega ettevétjast, kes jagavad teadmisi ja vastutust
ning osalevad tiimi kujundamises, milles genereeritakse uusi ideid ja jagatakse vastutust

operatiivsete ning strateegiliste otsuste tegemisel, et tagada organisatsiooni pikaajaline kestvus.”

Steve Blank ja Bob Dorf on esitanud jargneva definitsiooni: ,,Idufirma on ajutine organisatsioon,
mis otsib skaleeritavat, korratavat, kasumliku drimudelit” (Blank, Dorf, 2012, XVII). Blanki ja
Dorfi definitsioon viitab idufirma ajutisele olemusele, teatud hetkest idufirma kas ldpetab
tegevuse vOi stabiliseerub ja on késitletav tavalise ettevottena. Eric Ries defineerib idufirma
moistet jargnevalt: ,,Idufirma on institutsioon, mis on loodud uute toodete vi teenuste loomiseks

aarmusliku ebakindluse tingimustes” (Ries 2011, 27).
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On levinud arusaam, et idufirma ei ole vaid vaiksem versioon suurest ettevottest (Blank, Dorf,
2012, XVII). Idufirma mdistet saab defineerida mitmeti ja eri inimeste poolt eri paikades
viidakse mdista sbna idufirma tidhendust erinevalt. Uldistades saab Oelda, et idufirma (ingl.
startup) on kiire kasvu ambitsiooniga uudset toodet vOi teenust pakkuv alustav ettevote, mis pole

veel ennast tdestanud ja tegutseb ebakindlates tingimustes.

Kirjandusallikates on kasutuses nii termin ,,ettevotlusmeeskond” (ingl. entrepreneurial team),
luhend NVT (ingl. new venture team) ja ka lihend TMT (ingl. top management team), k&igi
nende all mdistetakse reeglina ettevotte asutaja(id) ja ettevottesiseseid vOtmetdotajaid.
Meeskonna ja selle stinonttmi tiimi all mdistetakse ka siin t66s nii asutajaid kui ka ettevéttega
selle varajases faasis liitunud olulisi inimesi, kes osalevad suurel maéaral ettevétte juhtimises ja

arengus, luhidalt 6eldes — votmetdotajaid.

1.2. Asutajate tausta moju ettevottele

Idufirmasid seostatakse tihti oma uudse vormi tdttu noorte ettevotjatega. Goodwin (2015) uuris
New Yorki linnas tegutsevaid tehnoloogiapBhiseid ettevotteid ja leidis, et tehnoloogiapGhiste
ettevotete asutajate keskmine vanus ettevdtte asutamise hetkel on 31 aastat ja vaid veerand
asutajatest on vanemad kui 35 aastat. Rohkem kogenud ja vanemad ettevdtjad usuvad, et neil on
olemas kdik kogemused ja teadmised, mis on vajalikud labi 166miseks, mis vdib aga takistada
neil uute vdimaluste méarkamist, muudab nad vahem avatuks muutustele ning uutele ideedele ja

vahem riskialtimaks (Ganotakis, Love 2012).

EttevOtlusega tegelemiseks peavadolema kellelgi ettevottes, tavaliselt ettevotjal endal, soovitud
toote v@i teenuse turule toomiseks vajalikud oskused ja teadmised. Siiski ei piisa ettevotluses
labi 166miseks ilmselgelt vaid (he kindla oskuse omamisest, ettevotte arengu ja pusimajdédmise
seisukohalt peab olema kaasatud inimesi teadmistega koigist ettevotluses tarvilikest
valdkondadest. Vaikeste, alustavate ettevdtete puhul aga ei ole tavaliselt vdimalik erinevaid
spetsialiste koikidest vajalikest valdkondadest kaasata, seega, mida véiksem ettevOte, seda

universaalsem ja mitmekulgsem peab olema ettevdtte juht. (Burns 2014, 71)



Asutaja ja tiimiliikmete poolt ettevottesse panustatavate ressursside kombineeritud kogum
moodustavad idufirma konkurentsieelise. Ettevotte asutaja isiklike ressursside all mdistetaks
erialaseid teadmisi, kapitali, juhtimisalaseid teadmisi ja kogemusi ettevGtluses, suuremad

ressursid on seotud ka suurema konkurentsieelisega. (Wu et al. 2009)

Tegevjuhi taust ja tiimi suurus mojutab nii seda, kas investorid otsustavad ettevottesse
investeerida, aga ka seda, kui suure investeeringu nad teevad. Kui tiim on véiksearvuline, tuleb
investorite silmis tegevjuhi erialase kogemuse olemasolu ettevdttele kasuks, suuremate tiimide

puhul aga pigem kahjuks. (Patzelt 2010)

EttevGtte asutaja eelnevalt omandatud haridus vdib oluliselt mdjutada ettevotte edasist kéekaiku.
Kdérgema haridusega ettevotte asutajad loovad tGenédolisemalt ettevotteid, mis jadvad pusima,
kuid kdrgem haridus ei ole seotud ettevotte kasvupotentsiaaliga. (Bruderl, Preisendtrfer
1998)Investorid hindavad tegevjuhi juhtimisalase hariduse olemasolu positiivseks mojutajaks
suurte tiimide puhul, oletatavasti see t6ttu, et suuremates tiimides on sel juhul olemas keegi, kes
oskab toime tulla konfliktidega ning suhtlust koordineerida (Patzelt 2010). Vaiksemate tiimide
puhul ndhakse aga juhtimisalase hariduse olemasolu tegevjuhil ndrkusena, oletava pdhjusena
vOib vélja tuua kartuse, et sellise haridusega inimene suunab vaiksest tiimi liigselt formaalsete
struktuuride ja protsesside poole, mis vdib olla takistuseks ettevdtte paindlikusele (Ibid.). Lisaks
kogevad ettevdtjad, kellel on kdrgem haridusvdhem toetust oma lahikondlastelt,
suhtlusvorgustike, sealhulgas lahikondlaste toetus ettevOtjale aga suurendab tdendosust, et
ettevote jaab pusima ja kasvab (Bruderl, Preisenddrfer 1998).

Eelnev ettevdtluskogemus ei oma moju ettevitte pusimajadamise vBimalustele. Selle pdhjuseks
vOib olla, et ettevdtjad rakendavad erinevate ettevGtete puhul sarnast strateegilist ldhenemist,
hoolimata selle ldahenemise tulemuslikkusest. Pakutud on ka, et eelmise toote vdi teenusega
saadud kogemus ei ole alati llekantav uuele tootele vdi teenusele ega anna seega ettevdtjale

eelist jargmise ettevotte asutamisel.(Aspelund et al. 2005)

Suurema palgatod kogemusega ettevdtjad on konservatiisemad ja ettevaatlikumad ettevotluses
(Bruderl, Preisendorfer 1998). Eelnev pikk palgatod kogemus ei tule seega kasuks idufirmade
loojatele, kellel on ambitsioon uuenduslikke tehnoloogilisilahendusi luua ja juurutada, kuna

ettevaatlik ja riske valtiv hoiak ei soosi ebakindlates oludes edukat tegutsemist.



Eelnev haridus ja kogemus, seda nii Gldises, kui ka tegevusala spetsiifilises votmes, mdjutavad
positiivselt eksportimise intensiivust, sealjuures haridus omab eksportimise edukusele tugevamat
mdju kui kogemus. Koérgemast haridustasemest tulenev oskus probleemsetes ja keerulistes
olukordades hakkama saada aitab kaasa vdimele vélisturgudel edukas olla. Tegevusala
spetsiifiline (tehniline) haridus aitab kaasa vdimele tooteid iga turu jaoks sobivaimaks kohandada
ja éarialasest haridusest tulenevad juhtimis-voi turundusalased teadmised mdjutavad positiivselt
vOimet valisturgudel kaubelda. Tehnilise hariduse olemasolu omab aga ndrka, kuid siiski
negatiivset moju ettevGtte produktiivsusele, kuna liiga palju ressursse vdidakse piihendada

ideaalse tehnoloogilise lahenduse loomisele. (Ganotakis, Love 2012)

Idufirmade maailmas domineerivad pigem noored asutajad, ometi mdjutavad asutaja eelnevad
kogemused, teadmised ja ressursid ettevGtte kaekdiku mitmel juhul positiivselt. Seega peaks
eduka idufirma rajamise ambitsiooniga inimene vordlemisi vahese aja jooksul suutma omandada
hariduse ja v@imalikult palju kogemusi ning oskusi erinevatest valdkondadest, et tagada

loodavale ettevéttele parimad vBimalikud eeldused.

1.3. Osaluse jagunemine ettevottes

Edu saavutamiseks peab ettevdtjal olema visioon ja tiim, kes seda visiooni temaga jagaks, et
koos Uletada raskused ja ebakindlused (Blank, Dorf, 2012, XXII). Kaasasutajate usaldus
ettevdtja vastu suurendab kaasasutajate pihendumust ettevdtmisele, mis omakorda omab
positiivset mdju ettevdtte konkurentsieelisele alustavate tehnoloogiapBhiste ettevdtete puhul (Wu
et al. 2009). Seega on oluline, et ettevdtte asutajate vahel oleks usaldus ning (hine arusaam
ettevotte visioonist ja eesmarkidest enne osaluse jagunemist, mis vdib olla Uheks esimeseks

raskuseks idufirmas.

Varajase osaluse jagamise ohuks idufirmas on see, et tiimi liikmed ei tunne veel Uksteist. Vélja el
ole kujunenud selgeid rolle, pole selge, kes millega tegelema hakkab, kui pihendunud on iga
lilge vOi kui suure vastutuse ta votab ettevotte tegevuses. Varajase jagamise puhul otsustatakse
tihti vordse osaluse jagamise kasuks, mis eeldaks, et kéik tiimi liikmed hakkavad ka vordselt
panustama. Hilisemate jagamiste puhul, kui ettevdttele ja tiimile on antud aega ,kiipseda”,
valitakse pigem ebavOrdne jagamine, rohkem ettevottesse panustanud osapooled saavad ka

suurema osaluse. (Hellmann, Wasserman 2017)
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Ebavordsete osadena otsustavad osaluse jagamise kasuks need idufirmade tiimid, kes on
pikemalt pidanud labiraakimisi osaluse jagamise Ule. Tiimid, kes aga peavad labiradkimisi vaga
luhidalt vGi Uldse mitte, l&hevad kergemat teed pidi ning jagavad osaluse vordselt, tehes eeldusi
uksteise vOimekuse ning ettevottesse panustamise kohta, votmata arvesse tiimiliikmete erinevaid
oskusi ning ambitsioone. Veel margitakse, et sugulased kulutavad samuti vdhem aega

labirdékimistele ning otsustavad Kiiremini vordsete osaluste kasuks. (Ibid.)

Otsuste ule arutamine ning debateerimine on seotud otsuse pdhjalikkusega ja ei oma selget seost
otsuste tegemise kiirusega (Talaulicar et al. 2005). Seega, teatud diskussioon otsuste Ule on
tervitatav ja peaks olema juhi poolt julgustatud, kui ettevdttes soovitakse vastu votta strateegilisi

otsuseid, mis on v@imalikult pdhjalikud ja kdikehdlmavad.

Vordselt jaotatud osalusega ettevotetel on raskem etttevottevélist kapitali kaasata, investorid
eelistavad ettevotteid, kus osalus on jaotatudebavdrdselt, kuna vordselt jaotatud osalus v@ib olla
mark suuremast probleemist ettevdttes ning on ohumaérk riskikapitalistidele. (Hellmann,
Wasserman 2017)

Idufirmade Kiire kasv vajab ka rahastust, mida pakuvad riskikapitalistid (Blank, Dorf, 2012,
XVIII), potentsiaalne kapital on aga ettevdttest viljas, ettevottevaliste investorite kées, kes

investeeringu eest vastutasuks soovivad osalust ettevottes (Wasserman 2008).

Noah Wassermani uuringu tulemused néitavad, et esimese kolme aasta jooksul loobuvad pooled
ettevotte asutajad tegevjuhi positsioonist oma ettevéttes, veelgi enam, neljandaks aastaks on vaid
40% uuringus osalenud ettevdtjatest endiselt oma ettevdttes tegevjuhid. Tegevjuhi positsioonilt
astub omal soovil tagasi vaid 1/5 ettevotte loojaid, Glejadnud 4/5 teevad seda olude sunnil.
(Wasserman 2008)

Iga ettevOtte asutaja soovib teenida raha, saada kasumit ja rikkust koguda, samal ajal soovivad
ettevOtte asutajad séilitada kontrolli ettevotte le. Need kaks eesmarki on aga sageli vastuolus
ning olukorras, kus ettevotte asutaja peab otsustama, kas ta loobub kontrollist suurema rahalise
kasu pérast, valib ettevOtte asutaja sagedasti kontrolli séilitamise. Saamaks ettevottest
maksimaalselt kasu — kas rahalist vOi v8imu omamist — peavad ettevotjad enda jaoks

lahendamadilemma, valima eesmargi nende kahe valiku seast ning otsuste tegemisel lahtuma

11



sellest valikust. Suurem ettevottevalise kapitali kaasamine toob kaasa ka ettevotte asutaja jark-
jargulise kontrolli kaotamise oma ettevotte tle, kuid kapitali kaasamine viib ka ettevotte vaartuse
téusuni. V6imu ja kontrolli sailitamine ettevottes tdhendab aga, et ettevote ei pruugi rakenda oma
tait potentsiaali. VVahesteldnnestub saavutada kdigi poolt ihaldatud variant —omada kontrolli

ettevotte (le ja samal ajal ettevottest maksimaalselt rahalist kasu saada. (Wasserman 2008)

EttevOtjad, kes soovivad ettevotte suurt kasvu ning rahalist kasu, vBivad ette votta suuri rahalisi
vahendeid ndudvaid ettevdtmisi ning tegutseda spontaansemalt. Ettevdtjad, kes téhtsustavad
rohkem kontrolli ettevotte Ule, peaksid valima tegutsemiseks &risuuna, mis on neile tuttav ning ei
ole véaga Kkapitalindudlik. Suuremat kontrolli tahtsustavale ettevGtjale voib abiks olla
ettevotlusega kipsemas eas alustamine — ajal, mil on kogunenud enda kapitali ning ka oskusi ja

kontakte ettevotlusega tegelemiseks. (Ibid.)

Kui ettevotte asutajad lahkuvad TMT-st, on sellel ettevdtte tulemustele positiivne mdju, samuti
avaldab ettevotte tulemustele positiivset mdju uute liikmete lisandumine TMT-sse, mitte
asutajatest liilkmete lahkumine TMT-st aga omab tulemustele negatiivset mdju (Beckmanet al.
2007). Asutajad, kes on ndus loovutama oma osalust ettevottes, loovad kdrgema vaartusega
ettevotteid (Wasserman 2017). Seega ei ole asutaja ettevOttesse ja&mine alati ettevottele
optimaalne valik ettevltte seisukohast, mis viitab nii tasakaalu leidmise vajalikkusele
investeeringute kaasamisel ja osaluse loovutamisel, ettevotte eesmarkide varajase paika

panemise vajadusele, aga ka vajadusele omada strateegilist plaani osaluse loovutamiseks.

1.4. Meeskonna tahtsus ettevotluses

Tehnoloogiapdhiseid idufirmasid ei saa ké&sitleda kui traditsioonilist organisatsiooni ning
eeldada, et meeskondade moodustamine vdi juhtimine kaiks neis samamoodi kui nii-Gelda
tavalistes organisatsioonides ja traditsioonilisi meetodeid rakendades. TehnoloogiapGhiste
idufirmade organisatsiooni struktuur on ainulaadne ning tuleneb iga tiimiliikme mdjutustest,
nende taust, omaparad, teadmiste mitmekesisus ja koos organisatsioonis tegutsemine kujundavad
organisatsiooni ja selle tegevusvOimekuse (Hernandez et al. 2018). Alustavate ettevotete tiimi
liilkmed kujundavad olulisel mééaral ettevotte edasise kaekaigu, nad kujundavad organisatsiooni

protseduurid, struktuuri ja kultuuri ja neist s6ltub suuresti edasine to6tajate valik, seega nad
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erinevad juba valjakujunenud organisatsioonides leiduvatest tiimidest, omades pikaajalist moju

organisatsiooni olemusele (Klotz et al. 2014).

Ainult hea toode voi teenus ei ole see, mis teeb ettevotte edukaks, inimesed selle taga, loodud
tiim ja selle juhtimine, on esmatdhtsad (Ries 2011, 8). Alustavate ettevdtete puhul on oluline
kaasata Oigeid inimesi, mida véhem inimesi tiimis, seda suuremat mdju avaldab iga liige
ettevotte edasisele kéekaigule (Klotz et al. 2014). Tiimi kasvatamine eeldab suunatud ja
labimdeldud pingutust, eriti oluline on tiimi kasvatamise protsess ettevotte algusfaasis,
arvestades, et asutaja ise ning ta tiimi varased liikkmed mdjutavad ettevotte edasist kaekaiku
kdige ronkem (Grosse, Loftesness 2018, 1). Seega ei saa korvale vaadata tiimi moodustamise

olulisusest selle mdju tdttu ettevattele.

Investoreid huvitab eelkdige just ettevotet juhtiv tiim, seega digete inimeste valimine pole Gige
koht kompromisside tegemiseks, kaasata tuleb vaid silmapaistvaimaid talente, mitte keskparaseid
inimesi. Tiimi liikmete silmapaistvus peaks tulenema eelkdige nende kogemusest ettevottele

olulistes valdkondades ja oskustest. (Nesheim 2000, 91)

Uuringud nditavad, et erakordselt geniaalne ja universaalselt kdiges hea juht on pigem haruldus,
kui tavaline néhtus. Eduka idufirma kujundamisel on (he suurepérase isiku kaasamisele
keskendumise asemel tahtsam valida ja arendada tiimi, geniaalne juht on vaid osa suuremast
pildist. Parimate tulemuste nimel peab kasvavas ettevottes rohku panema horisontaalsele, jagatud
juhtimisele ning samal ajal tegelema vdimalikult hea tiimi moodustamisega. (Ensley et al. 2006).

EttevOttesse kaasatud inimesed on (ks ettevotte kallimatest varadest ja osa ettevdttes kasutada
olevatest ressurssidest. Ettevotte siseste ressursside all mdistetakse teadus-ja arendustegevuste
vOimekust ehk ambitsiooni ja vGimet tehnoloogiaid arendada, ettevdttesisest finantsvGimekust
ehk ettevOtte rahalisi ressursse, mis ei tulene laenudest ega investorite kaasamisest ja
teaduslikult oskuslikke inimeste olemasolu ehk to6tajate (teadusalaseid) teadmisi ja oskusi, mis
voimaldavad uusi teadmisi omandada, neid rakendada innovaatiliste lahenduste loomiseks ja &ra
kasutada uut tehnoloogiat. EttevOtte siseste ressursside olemasolu mojutab oluliselt
tehnoloogiapdhise ettevotte plsimajadmise tGendosust, seda just erinevate ressursside koos
esinemise ja stinergia puhul. Teadus- ja arendustegevuse vdimekus koos teaduslikult oskuslike
inimeste olemasoluga omab positiivset mdju ettevotte Sanssidele piisima jdédda ja aitab iile saada

riskist, et ettevOte esimeste tegutsemisaastate jooksul 1abi kukub. (Yang et al. 2017)
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Olukorras, kus asutajal pole erilist kogemust ettevotlusega, on eriti oluline kaasata turundusele,
muugile voi ari edasi arendamisele keskenduv inimene vdimalikult varajases faasis. Vastavate
inimeste olemasolu annab lisakindlust ka investoritele. Tehnoloogilise lahenduse téhtsuse tottu
tehnoloogiapdhistes ettevotetes peaks tiimisolemas olema ka tehnoloogia vOi inseneeria
valdkonnas juhtimiskogemust omav liige. Lisaks eelistavad investorid, et tiimis oleks
vOimalikult vara ka varasema tegevjuhi kogemusega liige. Votmetdotajate leidmine oma tiimi
peaks olema Uks juhi priortiteetidest, kuna vajalike tiimiliikmete puudumine pidurdab ettevotte
eesmarkide saavutamist ning ettevGtluse hilisemas faasis vOtmetOotajate otsimine ning
valjabpetamine tdhendab juhile pausi oma eesmaérkide saavutamise nimel t66tamisest. (Nesheim
2000, 92-93)

TMT liikmed valivad inimesi organisatsiooni tihti firmasiseste vorgustike kaudu ehk inimeste
leidmisel ja valikul kasutatakse tutvusi, l&bi mille saab kandidaatide kohta infot, mis muidu jaaks
varjatuks, seega tutvuste kaudu saadud informatsioon véhendab ebakindlust ja teadmatust
inimeste kaasamisel (Williamson, Cable 2003). Ka ettevdtte asutajad Kipuvad juba ettevotet
luues valima tiimililkkmeid oma tutvusringkonnast, tihti valitakse inimesi, kellega ollakse

sarnased ja kellega on lihtne suhestuda (Grosse, Loftesness 2018, 5).

Ettevotte tiimi on mugav kaasata endaga sarnaseid inimesi, nditeks inimesi, kellel on sarnane
hariduslik taust ja ka to6kogemused sarnase kestusega ja sarnasest valdkonnast, kuna see ei ndua
pingutust uute kontaktide loomiseks, suhtlusbarjééride tletamiseks ega usalduse loomiseks.
Hulga suurem risk on kaasata inimesi, kes on erinevad vdi pole tuttavad. Ettevotlust seostatakse
reeglina kdrge riskitasemega, seega peavad ettevotte asutajad olema suure riskitaluvusega, nad
peavad valmis olema tegutsemiseks ebakindlates oludes, riske v6tma ja seejuures olema ka
enesekindlad (Burns 2014, 71). Idufirmad ei ole oma tegevuse algjargus veel tuntud, seega on
tutvuste ja soovituste kaudu inimeste kaasamine esialgu lihtsam ja rohkem kasutatav, Kkui
ootamine, et sobivad kandidaadid endast ise marku annavad, mille jaoks asutajad peaksid tegema
tdiendavaid pingutusi (Grosse, Loftesness 2017, 10). Kaasates inimesi, kellega meil ei ole
sarnane taust ega varasemaid (sdprus)suhteid, suundume tundmatusse, ebakindlale pinnale.
Kuigi lihtsamat teed pidi minemine meeskonna moodustamisel v8ib tunduda ettevotet asutada
soovijatele ahvatlevam, siis see ei pruugi olla ettevotte arengu ja edu seisukohast sugugi parim

valik.
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Eelnev kogemus tegevusvaldkonnas ega tiimi ettevotlusalane haridus ei aita kaasa ettevotte
kasvule uute toodete turule toomisel alustavate tehnoloogiapGhiste ettevdtete puhul, seda
tdendoliselt selle tdttu, et tehnoloogia on niivdrd Kiirelt muutuv, et eelnevast kogemusest ei
pruugi olla enam kasu tuleviku prognoosimiselja seda on raske ka koolis dpetada. Vaid siis, kui
tiimis on eelnevaid kogemusi idufirmadega, kaasneb uute toodete turule toomisega ka ettevotte
kasv, kusjuures see kasv on ettevotete keskmisest kasvust tunduvalt suurem. Kui ettevottesse
pole suudetud kaasata tiimiliikmeid, kellel oleks piisavalt vajalike kogemusi, siis peaks ettevotte
keskenduma vahem uute toodete turule toomisele ja rohkem olemasolevate toodete/teenuste

arendamisele, kui eesmargiks onettevotte vaartuse kasvatamine.(Nuscheleret al. 2019)

Juhtimisalased teadmised vdi kogemused juhtimises aitavad kaasa oskusele konflikte lahendada
tiimis, eriti oluline on see suuremate tiimide puhul, mis on vahem (htsed ja vajavad suuremat
tdhelepanu pddramist suhtluse toimimisele (Patzelt, 2010). Suurte ja mitmekesiste tiimide puhul
on jarelikult tarvis téhelepanu pdo6rata juhtimisalase hariduse vdi juhtimiskogemusega

tiimiliikme kaasamisele.

Kui ettevotet juhtivasse tiimi on kaasatud litkmed, kes on varasemalt to6tanud paljude erinevate
tooandjate heaks ja kellel on mitmekesised varasemad kogemused, ehk ettevottel on laialdane
ligipaas informatsioonile ja kaasatud on mitmekesisemad teadmised, saavutab ettevdtte kiiremini
paremaid tulemusi. Muuhulgas kaasnevad kogemustega erinevates ettevotetes ka teadmised,

kuidas erinevaid to0protsesse organiseerida ja juhtida. (Beckman et al. 2007)

Kuna kogemus omab eksportijaks saamisele ning produktiivsuse suurenemisele tugevamat mdju
kui haridus, siis seisavad ettevGtted probleemi ees, kas panustada valisturgudele jéudmiseks
tarvilikesse omadustesse (kogemus) vai neil turgudel edukas olemist soosivatesse omadustesse
(haridus) (Ganotakis, Love 2012). Seega ei saa lahtuda inimeste kaasamisel vaid kogemusest ega
haridusest, vaatama peaks suuremat pilti ja hoolitsema, et erinevates olukordades edu

saavutamiseks oleksid kaasatud nii tugeva haridusliku kui ka kogemuste taustaga inimesi.

Suurema algkapitaliga ja suurema arvulisema tootajaskonnaga ettevotte alustamine suurendab
tdendosust, et ettevotet saadab edu (Bruderl, Preisendorfer, 1998). Suurema algkapitali positiivne
moju ettevotluse edule on selgesti mdistetav, nditeks tdhendab rohkem kapitali ka suuremaid
voimalusi investeerida teadus-ja arendustegevusse vOi palgata erialaste teadmiste ja kogemustega

tootajaid. Suurema arvulise tiimina ettevotte asutamise positiivse moju pdhjused ettevotte edule
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pole aga nii ilmselged. Uks voimalik selgitus on, et mida rohkem inimesi on kaasatud, seda
tdendolisemalt on kaasatud erinevate kompetentsidega inimesi, ehk loodud onmitmekesine tiim,

mis omakorda mdjutab ettevdtte tulemusi positiivselt (Aspelund et al. 2005).

Esitatud on ka arvamus, et tiimi suurus ei olegi see, millest tuleneb positilvne moju ettevottele,
vaid ainult mitmekesisus. Enamgi, leitakse, et véikestes tiimides on lihtne konflikte valtida ja
mitmekilgsed kompetentsid voimaldavad erinevate tlesannetega hakkama saada, tanu millele on
sellised tiimid kdige tdhusamad ja pakuvad konkurentsi ka ettevdtetele, millel on suurem ligipééas

ressurssidele. (1bid.)

Mitmekesisuse olemasolu mdjutab positiivselt tiimi loominguliste ja innovaatliste lahenduste
leidmise oskust. Leitud on ka, et mitmekesisemad tiimid suudavad paremini mdista klientide
vajadusi, suutes nendega paremini samastuda ning mdista ka niiansse, mis vadhem mitmekesisel
tiimil ei pruugiks pahe tulla. Lisaks on vdimalik l1&bi mitmekesise tiimi olemasolu véltida mdne
inimgrupi tahtmatut solvamist vdi méne vahemusega mitte arvestamist. Tiimi mitmekesisuse all
vOib moista ka aspekte nagu rass, etniline taust, sugu, vanus, religioon vO6i seksuaalne
orientatsioon. Omades eelarvamusi mainitud aspektide osas, vdivad valikul koérvale j&éada
ettevottele kvaliteetsed kandidaadid, kes lisaksid tiimile mitmekesisust ja samas ei soovi
uhetaoliste tiimiliikmetega ettevOtetega liituda ka neist erinevate omaduste ning taustaga
inimesed, sest ei soovita olla ainus tiimist eristuv liige. Jéarelikult peaks tiimi moodustades
keskenduma inimestele, kes jagavad samu véartusi ning on ndus vaeva ndgema tiimi missiooni

nimel, mitte Ghesuguste inimeste leidmisele. (Grosse, Loftesness 2018, 5-6)

Omades mitmekesisemaid oskusi erinevatest valdkondadest on lihtsam hakkama saada ka
mitmesuguste véljakutsetega, mis kaasnevad uue ettevdtte kaivitamisega. Kristinsson et al(2016)
votsid oma uurimuses fookuse alla informatsiooni mitmekesisuse olulisuse asutajate tiimi seas
ning selle moju ettevotte uute ideede genereerimisele ja nende ideede ellu rakendamisele.
Informatsiooni mitmekesisuse all mdistetakse erinevusi hariduses, taustas ja tegevusharu
kogemustes. Leiti, et suurem informatsiooni mitmekesisus mdjutab positiivselt nii uute ideede

genereerimist kui ka nende rakendamist uute tehnoloogiapdhiste ettevotete naitel.

Eelneva kogemuse moju tehnoloogiapOhistele ettevotetele on seega kompleksne, erialased
kogemused ei aita uusi tooteid turule tuua (Nuscheleret al. 2019), kuid suuremate kogemuste ja

oskustega inimesi on lihtsam juhtida (Abe, Chowdhery 2012, 70) ja need mdjutavad positiivselt
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ettevotte valisturgudele joudmist (Ganotakis, Love 2012). Idufirma kogemus aitab kaasa
ettevOtte kasvule uute toodete lisandumisel (Nuscheleret al. 2019), erinevad, mitmekesised
kogemused tiimis mdjutavad tiimi loovat mdtlemist ning ideede rakendamist ettevGtluses
positiivselt (Yang et al. 2017;Kristinsson et al. 2016) ja aitavad ettevdttel Kiiremini paremate
tulemusteni jouda (Beckman et al. 2007). Seega, ambitsioonikale ettevGttele, mis on
orienteeritud pusima jd&misele ja uuenduslike toodete turule toomisele, ettevdtte kasvule,
valisturgudele jdudmisele ja seal edu saavutamisele, on parim lahendus kaasata inimesi, kelle
eelnevad kogemused on mitmekesised ehk erinevatest valdkondadest. Erinevad kogemused
eraldi vaadatuna ei pruugigi saada ettevOtte edule otsustavateks, kuid erinevate oskuste ja
kogemuste koosmdju ja siinergia on see, mis nende positiivseid mdjusid véimendab ja nad

ettevottele nii oluliseks muudab (Yang et al. 2017).

Informatsiooni ja kogemuste mitmekesisuse mdju ei tohi vaadata kui eraldiseisvat mdjutajat,
arvestama peab, et ka tiimi Uhise visiooni tunnetus, tiimi regulaarne suhtlus ja tiimi véime ennast
kriitiliselt hinnata ning kohaneda mdjutavad informatsiooni ja kogemuste mitmekilgsuse mdju.
Tiimides, kus on tugev Uhise visiooni tunnetus, tiim suhtleb regulaarselt ja on vdimeline enda
tegevust analtiisima, mojutab selline mitmekesisus tiimi tulemuslikkust positiivselt. Kui aga
moni neist kolmest komponendist on puudu, v8ib informatsiooni ja kogemuste mitmekesisus

tiimis méjuda tulemuslikusele negatiivselt. (Hofhuis et al. 2018)

Véahem mitmekesisem tiim vOib teatud protsesse ettevotluses lihtsustada, néiteks tiimi juhtimist,
esmase koost6o koordineerimist, kindlale tehnoloogilisele lahendusele keskendumist voi kasvu
uute toodete turule toomise arvelt, kuid vaadates laiemat pilti, vib 6elda, et mitmekesisem tiim
tagab tehnoloogiapdhiste ettevdtete alustamis-ja kaivitamisfaasis suurema edu. Eriti suur kasu
tduseb kogemuste mitmekesisusest juhul, kui see on kombineeritud muidu hasti toimiva tiimiga,
mis véljendub 0hise visiooni tunnetuses, regulaarses suhtluses ja enesekohases reflektiivsuses
(Ibid.).

Tiimide moodustamisel vaid luhikesele vaatele keskendumine on viga, sest hetkel p&evakorras
olevate probleemide lahenduseks palgatud inimene ei pruugi olla sugugi see, keda ettevote pikas
plaanis vajab. Inimeste kaasamisel tuleks arvestada, et leitav inimene peaks olema talent, kes
panustab tiimi, tdiendab seda ja mdjutab ettevotte edu ka tulevikus. Siiski on talendist ettevottele

pikaajaliselt kasu vaid siis, kui ta sobitub olemasolevasse tiimi, seega peab tiimiliikmete
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valimisel arvestama ka sellega, et uus inimene jagakstiimiga samu vaartusi ja oskaks teha
koost0od. (Grosse, Loftesness 2018, 2)

Uks sagedane inimeste ettevGttesse kaasamise viise on soovitamine, mis tahendab, et
olemasolevad tiimililkmed soovitavad ettevottele monda oma tuttavat, kes on juba eelnevalt
positiivselt meelestatud ettevotte suhtes ning kursis ettevotte sisemiste vadrtuste ning kultuuriga
ldbi soovitaja. Samas peab arvestama, et soovitamise pdhjal kaasatakse inimesi, kes on
varasemalt sbbrad, périt sarnasest keskkonnast v6i on muul moel thetaolised, mis ei aita kaasa
tiimi mitmekesistumisele. Lisaks on ka oht, et ettevottes tekivad sOpradegrupid, kes ei sobitu

ulejaanud ettevdttega. (Ibid., 8)

Organisatsioonikultuuri saab kirjeldada kui organisatsioonis olevate inimeste vahelist kooslust,
mis poOhineb jagatud kohustustel, koostd6l ja sOprusel. Organisatsioonikultuuri saab
kategoriseerida kaheks kategooriaks: sotsiaalsus ja solidaarsus. Sotsiaalsus véljendub inimeste
vahelises sOpruses ja solidaarsus valjendub 0histele eesmarkidele plhendumises, seda ka

olukorras, kus sdprussuhteid ei ole. (Goffee, Jones 1996)

Joonis 1 on koostatud Goffee ja Jonesi (1996) artikli pohjal, et illustreerida sotsiaalsuse ja
solidaarsuse mdju organisatsioonis todtavate inimeste omavahelistele suhetele ja organisatsiooni

eesmarkide taitmisele.

(72]
o 2 Sopruskondade teke, kriitika véltimine; Mitteformaalsed suhted, Ghtsustunne;
s & kompromisslahendused, madalam missiooni tunnetus, organisatsiooni
X 2 produktiivsus eesmarkidele piihendumine

(72}
§ % Omaette hoidmine, info vahene liilkumine; el to_oala_n ¢ thtlus’ IOJ_aaIsuse__mgdaI_ [
T VI - organisatsiooni strateegia elluviimine ilma
S s organisatsiooni eesmargid ebaselged K

= ahtlusteta

(75}

Madal solidaarsus Kdrge solidaarsus

Joonis 1. Sotsiaalsuse ja solidaarsuse dimensioonid
Allikas: Autori koostatud Goffee, Jones (1996) pdhjal

Kdrge sotsiaalsus loob ettevdttes meeldiva keskkonna, mdjutab positiivselt tootajate moraali ja

ule ootuste pingutamise soovi, aitab kaasa Uhtsustundele, informatsiooni jagamisele, loovuse
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avaldumisele, tiimitoole, vahesele blrokraatiale, mitteformaalsele suhtlusele, paindlikusele ning
aitab tootajatel olla avatud uutele ideedele. Kdrge sotsiaalsus vdib aga organisatsioonile ka
negatiivset mdju avaldada, nditeks mojutab see seda, kui produktiivsed ollakse, kuidas
reageeritakse organisatsioonis kehvale sooritusele ja erimeelsustele ning kuidas jagatakse
kriitikat. ToOtajate omavaheline liigne sbprus voib viia ka véiksemate sdpruskondade tekkeni,
mis vOivad kdrvale hoida voi eralduda Ulejd&nud organisatsioonist ja orienteeruda enda kasule.
Korge sotsiaalsusega ettevGtetes on ka oht, et sdprussuhete tdttu pultakse olla asjades (hel
meelel, tehakse liigselt kompromisse ning edasiviivad arutelud ja vaidlused jadvad olemata,
mille tulemusena on organisatsioonis vastuvfetavad otsused kull koigile vastuvdetavad, kuid

vOimalik, et mitte parimad.(Goffee, Jones 1996)

Solidaarsus ei eelda, et inimesed on sarnased, omavahel s6brad vdi pidevas kontaktis. Kill aga
eeldab see, et inimestel on (hised Ulesanded, eesmérgid v6i huvid, mille nimel t66d tehakse.
Kdrge solidaarsus mdjutab organisatsiooni mitmeti, t06tajad on organisatsiooni strateegiale
keskendunud ja lahtuvad oma tegevuses sellest tugevalt, konkurentsi ohtudele reageeritakse
kiirelt nagu ka kehvale sooritusele, mida ei tolereerita. Erinevalt kdrge sotsiaalsusega
organisatsioonidest ei ole kdrge solidaarsuse puhul tdendone, et monda to6tajat soositakse voi
kedagi koheldakse paremini, kui teisi ldhedaste suhete tdttu, sest t60 ja eraelu hoitakse lahus.
Kdrge solidaarsusega ettevotetes koheldakse kdiki todtajaid vordselt, kdik peavad vastama
uhtselt kdrgetele standarditele ja prioriteedid maaratakse juhatuse poolt kiirelt vahese arutelu
saatel. Korgel solidaarsusel on aga ka negatiivseid mdjusid, kehva strateegia puhul tootatakse
kall kdvasti, kuid kahtlemata, kas valitud strateegia on Gige, t66tajad on ainult enda kasudest
huvitatud ja ei pdora tahelepanu teiste aitamisele, kui sellest neile otsest kasu pole, samuti ei
huvituta Ulesannete taitmisest ega projektides osalemisest, mis pole otseselt nende t66. To6tajad
ei pruugi olla organisatsioonile lojaalsed ja lahkuvad oma isiklike soovide v@i vajaduste
taitumisel. Selline korraldus voib tdéhendada, et valdkondade vaheline koost66 on raskendatud,
kuna erinevalt korge sotsiaalsusega organisatsioonidest, kus tédnu headele suhetele ollakse
hdlpsasti ndus aitama, on kdrge solidaarsusega ettevottes raske veenda inimesi pingutama
rohkem kui ettenahtud. (Ibid.)

Madala sotsiaalsuse ja madala solidaarsuse tasemega organisatsioonikultuuriga ettevdtte to6tajad
el teadvusta sageli, et nad on organisatsiooni litkmed, palju koolitatud t06tajad tootavad sageli
suletud uste taga vOi teisest eemal,infot oma projektide ja nende arenemise kohta ei jagata

kaastdotajatele, to6tegemise stiilid on véga erinevad ja isikupérased, millest tulenevalt ei soovita
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teiste tOGtajatega koostodd teha. Organisatsiooni eesmargid, strateegiad ja standardid lepitakse
harva kokku, mille t6ttu esineb erimeelsusi, seega on sellist organisatsiooni raske juhtida.
(Goffee, Jones 1996)

Kdrge sotsiaalsuse ja kdrge solidaarsuse tasemega organisatsioonid on tihti véikesed ja Kiiresti
arenevad ning asutajad ja t06tajad on omavahel head sdbrad. Tihti on organisatsiooni litkmed
koos tootanud pikalt ja neil on kdrge teadlikus organisatsiooni identiteedist ja enda osast selles.
Olulisel kohal on sotsiaalsed uritused ja omavaheline suhtlemine, vaga olulisel kohal on ka
missioon ja sellesse suhtutakse entusiastlikult. Tootajad on teadlikud konkurentsist — kes on
nende konkurendid ja mis on nende tugevused ja norkused. Selline organisatsioonikultuuri on
iseloomulik idufirmadele, vaikestele, kiiresti arenevatele organisatsioonidele ning diinaamilisele

ja keerulisele arikeskkonnale. (Ibid.)

Seega on ettevotte jaoks parim valik kaasata inimesi, kes pole omavahel varasemalt sdbrad, kuna
see vOib Ulejaanud tiimi Uhtsusele negatiivset m&ju omada, kuid kes suudavad héid suhteid
kaastdOtajatega hoida sailitades professionaalsuse ja ettevdtte eesmarkidele orienteerituse. Uued
liilkmed peavad suutma olemasolevasse tiimi sobituda, jagama mingeid thiseid arusaamu voi
vaartusi olemasoleva tiimiga, kuid samal ajal olema ka tiksteisest erinevad (Aspelund et al. 2005;
Kristinsson et al. 2016; Grosse, Loftesness 2018, 5). Selle nimel, et ettevdttesse saaks kaasatud
teadmised ja oskused kdigist vajalikest valdkondadest, ilma milleta edu saavutamine ei ole
tdendoline, on igati otstarbekas moodustada vdimalikult hea ja mitmekesine tiim. Moodustatud
tiim peaks vGimaldama ettevdttes nii sotsiaalsuse kui solidaarsuse teket ja olema mitmekesine.

1.5. Meeskonna juhtimine

Tiimi juhtimine on lahutamatu osa idufirma tegevusest. Tiimi juhtimine tdhendab vBimet tiimi
juhtida paremas, edu ja kasvu, suunas tiimi eesmérkide saavutamiseks, tdhendagu see siis
paremaid mudgitulemusi, uute toodete turule toomist voi tiimiliikmete oskuste arenemist (Abe,
Chowdhery 2012, 41).

Isegi alustavate noorte ettevotete puhul mééravad varajases faasis tehtud strateegilised otsused
ettevotte edasist kéekaiku veel pikalt, nendega méératakse ettevotte suund ka tulevikuks. Samas
peab arvestama, et alustavate ettevotete strateegiad ei saa olla samasugused kui tavaettevotete
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puhul, kuna neil on tihti palju vaiksem ligip4as ressurssidele. Uks strateegilistest otsustest on
ettevOtte siseste ressursside haldamine, sealhulgas ettevottes olevate kompetentside juhtimine,

mis on véheste ressursside juures eriti Kriitiline. (Aspelund et al. 2005)

Juhtimine 21. sajandil erineb varasemast, kogu juhtimisprotsess on muutunud, tdnapéeva
tiimijuhtimine tahendab, et mitte ainult juht veab tiimi edasi, vaid kdik tiimiliikmed panustavad
juhtimisse, tiimiliikmed peavad olema proaktiivsed ning initsiatiivikad ja juht véimalikult
paindlik, et muutuvate oludega kohaneda. Juhiks olemine ei tdhenda enam tiimis kdige
targemaks, oskuslikumaks vdi suuremate kogemustega pealikuks olemist, juhi rolliks on pigem
hoolitseda, et iga tiimililkme teadmised, oskused ning ideed oleksid voimalikult h&sti rakendatud
tiimi eesmarkide saavutamiseks. Tiimi juhi Ulesandeks on saanud ka tiimile suuna naitamine
lahtudes kindlast lihiajalisest eesmargist ja pikaajalisest visioonist, tiimi reaalsetele tegudele
suunamine ja omandatud kogemustest Gppimine, et tiim ja selle liikmed saaksid areneda.
Seejuures peab juht olema lahke ja inimestega arvestav, kuid range dariliste eesmarkide
saavutamiseks. Ka korrektsus ja diglus on samuti interneti ajastul suurema tahtsuse omandanud,
kdikvoimalik ebadiglus voi ebakorrektsus ettevottes leiab tdnapaeva thiskonnas véga lihtsalt labi
interneti kanalite kdlapinda. (Abe, Chowdhery 2012, 42-46)

Organisatsiooni dinaamiline vdimekus néitab, kui hasti organisatsioon suudab muutuvates ning
ebakindlates turutingimustes hakkama saada ja kohaneda, et oma eesmarke taita. Dinaamilist
vOimekust saab tehnoloogiapdhisteidufirmade tiimides arendada l&bi koosttd, individuaalsete
oskuste rakendamise Uhiste eesmérkide jaoks ning koordineeritud tegevuse. Diinaamilise
vBimekuse arendamine on juhi t606, kes peab arvestama, et p&hjalike tehnilisi teadmisi tiimis on
kdige paremini vBimalik rakendada, kui tiimis on ka usaldus, kommunikatsioon, probleemide
lahendamise oskus ja tiim tegutseb efektiivselt. Kui tiimiliikmed usaldavad ja toetavad (ksteist,
siis nad jagavad ka oma teadmisi, kommunikatsioon aitab kaasa tegevuste koordineerimisele
eesmarkide tditmisel ja probleemide lahendamise oskus aitab toimida tiimidel, mis koosnevad

eri valdkondade inimestest. (Hernandezet al. 2018)

Tiimiliikmete hea labisaamine, sealhulgas ka varasem omavahelise koostéd kogemus, on eeldus
selleks, et tiimiliikmed ei hakka tksteist peale esimese rahastuse kétte saamist kohtuasjadega
vaevama. Ka investorite jaoks on heaks margiks see, kui tiimi kaks-kolm liiget on varasemalt

koostdod teinud, mis tagab kindluse, et tiim saab rohkem keskenduda toote/teenuse turule
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toomisele ning vdhem aega kulub (ksteise tundma Oppimisele ning pikale koostodtamise
Oppimise protsessile (Nesheim 2000, 94-95).

Tiimi koostoovoéime on oluline organisatsiooni eesméarkide saavutamisel ja toetab innovatsiooni
organisatsioonis. Juhi lesanne tiimi koostoovdime arendamisel on tiimi tegevuste
koordineerimine, hoolitsemine, et tiimiliikmete vaheline suhtlus toimiks ning hise visiooni ja
eesmargi tunnetuse arendamine tiimis, et tiim oleks thisele tulemusele orienteeritud. (Nesheim
2000, 95; Hernandez et al. 2018)

Innovatsiooni protsessis, sealhulgas progressi toimumises, on tiimi koost6o toimimine, eriti kui
tegu on mitmekesise tiimiga, oluline tiimi eesmérkide saavutamiseks. Eristatakse koostodd (ingl.
collaboration), mis hélmab tihedalt koos té6tamist ning intensiivset info jagamist tihise eesmargi
nimel ning koopereerumist (ingl. cooperation), mis hélmab thise eesmérgi osadeks jaotamist,
Ulesannete jaotust inimeste vahel ning nende individuaalset taitmist individuaalsete (vahe-)
eesmarkide saavutamiseks. Kui koostd6 eeldab pidevat infovahetust, siis koopereerumise puhul
infovahetus on pealiskaudsem v&i vahem olulisem. Edukaimad innovatsiooni protsessis
progressi tagamisel on tiimid, kus koost66 ja koopereerumine on tasakaalus ja vahelduvad ning
infovahetus on jarjepidev. Koostdd tagab, et kbik tiimililkkmed mdistavad sama moodi tiimi
eesmarke ja nad jagavad individuaalseid teadmisi tiimi hivanguks. Koostodle peaks uldiselt
jargnema koopereerumine, individuaalne vaiksemate Ulesannete tditmine, et indiviidid saaksid
oma teadmisi rakendada ja eesmérke saavutada. Tasakaalu saavutamisele saab kaasa aidata tiimi
juht, kes labi oma kaitumise saab mdjutada suhtlust ja suhtlusviise tiimis, eriti oluline on see
kriitilistes olukordades ning neile reageerimisel, kus juht peab tiimi juhtima ja suunama
koostodle/koopereerumisele ning tagama infovahetuse. Oluline on ka infovahetuse ja Uhise
arusaamise jarjepidavus, intensiivne infovahetus ja asjadest tiimis Uheselt arusaamine ei pea
toimuma ainult projekti voi tiimito6 algusfaasis, vaid peab jatkuma ja arenema jarjepidevalt, et
sellest ka kasu oleks. (Nissen et al. 2014)

Ettevotet saab juhtida mitmeti, ks vdimalus on kasutada hierarhilist, nii-oelda tegevjuhi stiili,
mis tdhendab, et (iks TMT liikmetest omab suuremat véimu teiste Ule, mida ta ka rakendab
otsuste tegemisel, tal on digus jagada juhtndore teistele ja strateegiliste otsuste vastuvétmine on
ettevottes tema kaes. Teine vOimalus on kasutada horisontaalset struktuuri ettevdttes, nii-oelda
osakondade stiili, mis tdhendab, et ettevOtte eri osakondade vdi valdkondade juhtimine on

jaotatud TMT liikmete vahel, kusjuures iga osakonna eest vastutajal on Gigus vastu votta
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otsuseid oma valdkonnas. Tegevjuhi stiili rakendamine ei tdhenda ilmtingimata otsuste tegemise
suuremat Kiirust ega pohjalikkuse ja kdikeh6lmavuse osas allahindluse tegemist, sellise
hierarhilise Uhe-mehe otsuse tegemise stiili rakendamine mdjutab positiivselt otsuste langetamise
Kiirust ja otsuste pOhjalikkust, kui tiimiliikmete seas on koérge usaldus. Osakondade stiil aga
omab ettevdttes otsuste tegemise kiirusele ja pdhjalikkusele selgelt positiivset moju. (Talaulicar
et al. 2005)

Traditsioonilise vertikaalse juhtimise mdju alustavatele ning kiirelt kasvavatele ettevotetele on
kahetine ja sOltub suuresti olukorrast, nimelt juhendav vertikaalne juhtimine ning tehinguline
vertikaalne juhtimine on positiivselt ettevotte kasvuga seotud, Umberkujundaval vertikaalsel
juhtimisel ja volitaval vertikaalsel juhtimisel on aga negatiivne moju ettevotte kasvule.
Umberkujundava ning volitava vertikaalse juhtimise negatiivset mdju alustavatele ettevotetele
pohjendatakse sellega, et alustavate ettevotete puhul puudub vajadus I&bi nende juhtimisstiilide
rakendamise to6tajaid motiveerida voi inspireerida ning selline putdlus on ebavajalik. Kll aga,
konkreetset juhendamist ning lihtsat panus-kiitus-karistus metoodikat igapdeva tegevustes
rakendades, saab juht pakkuda kindlust ning usaldusvéérsust, millest tavaliselt alustavates
ettevotetes puudu on. Pikemas vaates ning meeskonna arendamise perspektiivist ei pruugi aga
tegu olla parima taktikaga. (Ensley et al. 2006)

Horisontaalse, jagatud juhtimise mdju alustvatele ning Kiirelt kasvavatele ettevGtetele on aga
positiivne. Kui juhtimisel l&htutakse jagatud juhtimise p&himdtetest ning juhtimisse on kaasatud
lisaks Ghele formaalsele liidrile ka teised TMT liikmed, on ettevdtte kasv kiirem. (1bid.)

EttevOtte juht ei tohiks kasutada autokraatset vdi diktaatorlikku stiili, juhid peavad oskama
inimesi mdjutada ka nii-6elda mitteformaalselt. Juhid peavad oskama veenda, mdjutada ja
motiveerida inimesi, keda kohtavad ning juhtida soovivad. Samas peab juht suutma olla ka
paindlik ja séilitama vOime muutuda. Olenevalt olukorrast peab juht suutma oma
juhtimispraktikat kohandada, rakendama karmi kéatt kui on tarvis kiiret ja otsustavat juhtimist voi
taanduma tiimiliikmeks, kui olukord nduab. Pidev muutumine ja kohanemine ei ole aga
joukohane koigile inimestele, tulenevalt sellest peaks ettevotte heaolust ldhtuv juht mdistma,
millal on Gige aeg ise ettevdtte juhtimisest taanduda ettevotte edu nimel. (Burns 2014, 257-258)

Uute ettevotete rajamisel tuleb kasuks tiimiliikmete oskuste mitmekesisus, tulenevalt sellest vdib

olla ettevotte juhtimine tiimina otstarbekam, kui tksi (Kristinsson et al. 2016).
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Ettevotja on edukas oma ettevotte kasvatamises vaid siis, kui ettevote on ka oskuslikult juhitud,
vaikestel ettevotetel vdib olla keeruline kaasata suureparaseid inimesi, sealhulgas juhte, kuna
vastu ei ole pakkuda stabiilsust, suurettevdtte mainet ega tugevat finantstausta (Burns 2014,
260). Seega ei pruugi materiaalsed vaartused olla piisavalt motiveerivad tdelistele talentidele
ettevottega liitumiseks, lisaks materiaalsetele véartustele voib inimesi idufirmadega liituma
motiveerida soov olla v@itjate tiimis ja seelébi saada osa aust ja edust, soov saada osa idufirmade
erilisest atmosfaarist, avalik tahelepanu, isiklik kasvuvdimalus ja Kkiire Kkarjdari tegemise
vBimalus, seda kdike eeldusel, et ettedtet saadab edu (Nesheim 2000, 145-148). Uheks
vBimaluseks sobivaid inimesi kaasata on pakkuda neile osalust oma ettevottes (Burns 2014,
260), mis ettevotte edu korral omandab olulise materiaalse vaartuse. Juhul kui inimesi
motiveerivad ka mittemateriaalsed vaartused, mis samuti sdltuvad suuresti ettevotte edust, on

osalustega inimeste motiveerimine eriti tdhus moodus.

Tehnoloogiapdhiste idufirmade puhul on innovatsiooni protsess darmiselt oluline. Seega on
oluline, et tiimijuht suudaks tiimi panna t66tama thiste eesmarkide nimel ja vastavalt olukorrale
korraldada tiimiliikmete vahelist suhtlust ja koost6dd. Tiimi juhtimiseks peab juht tditma mitut
erinevat rolli. Ta peab olema vGimeline oma to0tajaid motiveerima, panema neid kindla sihi
saavutamiseks tootama, juhtima neid kindlalt, kuid lahkelt ja ka ise osalema tiimi tegevustes ehk
olema tiimiméangija, mitte enam vaid kasuandja. Internetiajastul ei saa tkski tiim lubada kellegi
ebadiglast kohtlemist, seda nii to6tajate, aga ka klientide kohapealt, kuna miski ei jad enam
saladuseks, see, kuidas tiimijuht kriitilistes olukordades kaitub, madrab, kas progress jatkub voi
pidurdub. Juhtida ei saa enam toetudes vaid autoriteetsusele vdi omaenda suurepérasusele, keegi
ei tea enam koike, see suurpérasus, teadmised, oskused ja kogemused tiimis peavad tulenema
selle liikmetest ja nende mitmekesisusest. Liikmeid tuleb aga hoida ja juhtida kaasates neid
juhtimisprotsessi, pakkudes neist oluliseimatele osalust ettevottes, nendega arvestades ja
koostddd tehes.

1.6. Nouandjate ja mentorite olulisus

Negatiivsete kiilgedega toime tulemiseks ja labi p6lemise valtimiseks vajavad asutajad ja

tiimiliikmed toetust. Toetust saavad pakkuda nii pereliikmed, hoolivad sdbrad, aga ka mentorid
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ning ndustajad. Mentorid saavad pakkuda tegevjuhile professionaalset néu ja ndustajad kdrvalist
pilguheitu muuhulgas ka tegevjuhile ja ta tegevustele. (Nesheim 2000, 162-166)

Omamata ligipdéasu paljudele nduandjatele erinevate valdkondlike teadmiste ja kogemustega,
peab ettevGtja need teadmised ja oskused vOimalikult vara ettevottesse kaasama tiimiliikmete
naol. Seega on eelis ettevotetel, mis saavad varajases faasis abi nduandjatelt voi mentoritelt.

Ulikooliga seotud idufirmadel on tanu seotusele (likooliga laiem ligip4as erinevatele
ressurssidele, sealhulgas teadmistele ja kogemustele vaga erinevatest valdkondadest teistelt
ulikooliga seotud nduandjatelt. Seega vajavad (likooliga seotud idufirma TMT-d véhem
mitmekesisust erinevate kogemuste, oskuste ja hariduse poolest oma liikmete seas. Ulikooliga
mitteseotud, nii-Oelda iseseisvate idufirmade puhul aga ei ole labi (likooliga seotud
inkubaatorite, sarnaste idufirmade tehnoloogiapargis vdi nbuandjate tagatud ligipaés teadmistele
naiteks ettevotlusest, turundusest, intellektuaalse omandi kaitsest, finantsanalliisist vOi inimeste
palkamisest. Seega tuleb need teadmised, oskused ja kogemused kaasata oma tiimi l&bi liikmete
mitmekesisuse, mis omakorda tdhendab, et vahem saab keskenduda oma erilise tehnoloogilise
lahenduse taiustamisele, kuna tiimiliikmeid ei saa valida vaid nende tehnoloogiaalase entusiasmi
pdhjal. (Hmieleski, Ensley, 2005)

Hmieleski ja Ensley on oma 2005. aasta uuringus leidnud erinevusi idufirmade vahel, mis on
alustanud iseseisvalt ning idufirmade vahel, mis saavad olulist kdrvalist abi tlikoolilt, seda labi
osalemise inkubaatorites, tehnoparkides voi lihtsalt omades head ligipdadsu tlikooliga seotud
mitmesugustele nduandjatele. Nii-6elda Ulikooliga seotud idufirmade tiimide puhul on tiimi
mitmekesisus suhteliselt véheoluline néitaja ja tiimi juhtimine on véiksem valjakutse, kui
iseseisvate tiimide juhtimine, seda tianu homogeensematele tiimidele. Ulikooliga seotud
tiimidesse on tdendolisemalt kaasatud sarnase hariduse, tookogemuse ja tehniliste teadmistega
inimesed. Need inimesed ei vaja suurepérast oskust teha koost6dd endast erinevate
tiimilitkmetega, ka tiimi juhtides ei pea jarelikult liigselt pingutama koost66é koordineerimisele
vOi inimestevaheliste suhete klaarimisele, kuna koéik tiimiliikmed juba on sarnased ja tegutsevad
sarnaste motivatsioonide alusel. Sama uuringu tulemused nditavad ka, et (likooliga seotud
tehnoloogiapdhiste idufirmade kasv ja majandustulemused on kehvemad, kui uuritud iseseisvatel
idufirmadel. (Ibid.)
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Mitte alati ei ole kogenud mentoreid vOimalik leida. Cervantes ja Nandi toovad oma artiklis
valja, et Mehhikos idufirmade kogukonna ergutamiseks ettevotjate algatusel loodud dritusele
oleksid nad vajanud kogenud ning ettevotluses edukaid inimesi mentoriteks, kuid arvestades
antud olukorda, pidid nad kohanema ning mentoriteks olid inimesed, kes mdnes teises
keskkonnas oleksid olnud ise mentori juhendatavateks. Kogukonnad, kus napib ideaalse eksperdi
taseme taustaga mentoreid, peavad puldma maksimaalselt olemasolevaid teadmisi ning
kogemusi dra kasutada ja omavahel jagada. Suhtumine, et isegi véheste vahenditega tuleb olla
leidlik ja vBimalusi leida, on iseloomulik ka tuntud idufirmade kogukonnale, Silicon Valleyle,

mis inspireerib ka teisi kogukondi. (Cervantes, Nardi 2012)

Arvestades Eesti suhtelist vaiksust, peaks ka Eesti idufirmade kogukond lahtuma p&himdttest, et
ka véhesega tuleks voimalikult palju &ra teha. Eestis ei pruugi kdigile alustajatele olla
mentoriteks rahvusvaheliselt edukate idufirmade loojad vdi juhid, kuid seda tdhtsam on koos
arendeda. Abiks on ka vdhema kogemuse vOi vaiksemate edulugudega inimesi, kellel on

valmidus teisi aidata ning head néu anda, et olemasolevaid teadmisi jagada.
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2. KVALITATIIVNE UURING

Kéesoleva t60 teine peatlikk keskendub kvalitatiivse uuringu teostamise tutvustamisele,
tulemuste esitamisele ja tulemuste analtusimisele. Kvalitatiivse uuringu jaoks viidi 1abi kimme
intervjuud, kuus neist praegu tegutseva idufirma asutajatega (vt Lisa 1), iks ebadnnestunud
idufirma loojaga (vt Lisa 2) ja kolm mentoritega (vt Lisa 3). Seitsmeidufirma asutaja intervjuude
tulemused on kantud ka cross-case tabelisse (vt. Lisa 4), mis vBimaldab vastuseid kdrvutada,
vastandada ja l&dheneda teemale juhtumilleselt. Teine cross-case tabel (vt. Lisa 5) koostati
mentorite intervjuude tulemuste pdhjal, et tldistada mentorite arvamusi. Arusaadavuse huvides
sisaldab antud peatikk ka tabeleid, tabelid selles t66 osas on koostatud autori poolt ja péhinevad

intervjuudest saadud infol.

Ebabnnestunud ettevotte asutaja juhtum on vorreldes praegu tegutsevate ettevotjate juhtumitega
unikaalne ja intervjuu kisimusi modifitseeriti, et uurida ka antud juhtumi eriparasid, millest oli
tingitud antud ettevdtte ebadnnestumine. Selgitades valja unikaalse juhtumi asjaolud ja eriparad,
saab neid osaliselt kdrvutada tlejaanud juhtumitega, aga ka valja tuua asjaolusid, mis praktikas
vOisid viia ettevotte ebadnnestumiseni ja on seega ka ohumargiks tegutsevatele ettevotjatele.
Seega on cross-case tabelis seitsmenda ettevOtja vastused esitatud osaliselt, kiisimuste puhul,

mida ettevotjalt ei kisitud, on tabelisse margitud ,,X”".

2.1. Uurimismetoodika ja uurimisobjektid

Empiirilise uuringu jaoks viidi labi poolstruktureeritud intervjuud. Andmeid koguti perioodil 7.
marts 2019 kuni 9. aprill 2019. Uurimisobjektideks olid antud t66s tehnoloogiapdhisteidufirmade
tiimid. Intervjueeriti kuut praegu tegutseva, uuendusliku ja kiiresti areneva noore ettevitte —
idufirmaasutajaid, Ghte pankrotistunud ehk nii-6elda ebadnnestunud idufirma loojat ning kolme
mentorit. Tegutsevad ettevotted, mille asutajatest (hte liiget intervjueeriti olid jargnevad:
Fooddocs, Eziil, Guestjoy, Smart Load Solutions, Hepta Airborne ja Barking. Pankrotiga
tegevuse I6petanud ettevote kandis nime Yoga. Mentorid, keda intervjueeriti, tegelevad praegu
aktiivselt mentorlusega ja on keskendunud just eelkdige tehnoloogiapdhisteleidufirmadele.
Intervjueeritud mentoriteks olid Kadri Tammai (edaspidi M 1), Martin Gorosko (edaspidi M2) ja
Kert Kaljula (edaspidi M3).
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EttevOtete asutajate intervjueerimine voimaldasneil réddkida enda kogemustest idufirma loomisel,
sellest, mida nad seni on teinud ja mida digeks peavad. Mentorid said ldhtuda ka pikemast
vaatest ettevotetele, kuna aastate jooksul on nad nédinud nii ettevotete alustamist, aga ka nende
ettevotete edasist kéekéiku. Lisaks puudutavad nende kogemused palju suuremat arvu
ettevotteid, néditeks mentor M2on enda sdnul mentoriks olnud umbes 80 erinevale ettevdttele,
kellest suurem osa on olnud alustavad ettevotted voi idufirmad. Mentorid ei saa kill pakkuda
sisevaadet tiimililkkmete vaheliste suhete vOi ettevdttes valitseva 6hkkonna kohta, kuid nad
saavad pakkuda teistsugust vaadet tiimide moodustamisele ja juhtimisele, nad néevad ettevotjaid

korvalt ja on seega ka objektiivsemad.

Poolstruktureeritud intervjuusid kasutati, sest need vdimaldavad inimestelt nende kogetud
unikaalse situatsiooni v6i nahtuse kohta infot koguda, mida kiisimustikud, kirjanduse anallius voi
vaatlus ei vdimaldaks. Erinevalt strtuktureerimata intervjuust on voimalik poolstruktureeritud
intervjuude subjektiivseid ja olukorda kirjeldavaid tulemusi omavahel vorrelda tdnu samade ja
samas jarjekorras kisitud klsimuste, kuid samas on poolstruktureeritud intervjuu vorm
paindlikum struktureeritud intervjuust. Poolstruktureeritud intervjuu kusimuste koostamisel
lahtuti soovitusest kusida voimalikult palju avatud kusimusi ja ka tapsustavaid kisimusi, mis
toetaks diskussiooni teket ja osalejate poolset oma vastuste pikemat péhjendamist. (Mcintosh,
Morse, 2015)

Klmnest intervjuust kaks (MJ, PV) viidi l4bi telefoni teel osalejate soovil ning kaheksa silmast-
silma kohtumistel. Intervjuude kestused varieerusid, kdige lihema intervjuu salvestuse pikkuseks
oli 25 minutit ja kbige pikema 67 minutit. Ndost ndkku intervjuud salvestati kasutades rakendust
Recorder v8.0.0.353 ja telefonikdned salvestati rakenduse Boldbeast Recorder v12.3abil.
Salvestused ja nende transkriptsioonid on sailitatud autori isiklikus arvutis. Transkribeerimisel
kasutati abistava vahendina mentorite intervjuude puhul TTU keeletehnoloogia labori
taisautomaatset veebipdhist kdnetuvastuse teenust (Alumée et al. 2019).

Tegutsevate idufirmade asutajatega viidi 1abi poolstruktureeritud intervjuud, mis vdimaldasid
intervjuu kéigus kisida lisakisimusi ja suunavaid kisimusi. Intervjuud koosnesid 16
pohikusimusest ja kokku 27 lisakiisimusest (vt Lisa 1). Intervjuu kisimuste koostamisel oli
eesmargiks hdlmataesimeses peatiikis esitatud kirjandusallikate Glevaates kasitletud oluliseimad
aspektid, millest lahtutakse tiimide moodustamisel ja juhtimisel v6i mis mdjutavad ettevotete

kasvu. Ebadnnestunud idufirmaasutaja jaoks intervjuu kisimusi kohandati ja kusiti 19
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pohikisimust ja 14 lisakusimust (vt Lisa 2). Mentorite intervjuud koosnesid 14 pdhikusimusest
ja uheksast lisaktsimusest (vt Lisa 3). Mentorite intervjuude koostamisel voeti samuti aluseks

tegutsevate ettevdtjate intervjuu kiisimused.

Tabelis 1 on osalenud idufirmadest ja nende asutajatest parema ulevaate andmiseks vélja toodud
ka ettevOtete tegevusalad, tootajate arvud, asutamise aastad ja asutajate vanused idufirma

rajamise ajal.

Tabel 1. Osalenud idufirmad ja idufirmade asutajad

Smart
Ettevotte Hepta Load
nimi Fooddocs | Eziil Guestjoy | Airborne | Solutions | Barking Yoga
Ettevbtja | Katrin Maido Alar Henri Madis Kustas Priit
taisnimi Liivat Janke Ulem Klemmer | Uuemaa Kdiv Vimberg
Ettevotja
tahis KL MJ AU HK MU KK PV
Planeeri- Hotellide
Digitaalne | mise kilastaja-
toidu- tarkvara kogemuse | Elektri- Targad Targa
Tegevus- | ohutuse metalli- parandam | liinide termo- Parkimise | maja
ala to0laud ettevotetele | ine Ohuseire staadid rakendus lahendus
Tootajate
arv 14 9 12 23 5 9 30
2014,
reaalne
Asutamise tegevus
aasta 2017 2016 hiljem 2017 2014 2015 2004
Asutaja
vanus
idufirma
asutamisel | 34 33 32 28 25 26 30

Fooddocs pakub toiduga tegelevatele ettevotetele digitaalset toiduohutuse té6lauda. Idee oli
piisavalt uudne ja hea, et voita 2018. aastal Eesti suurim driideede konkurss Ajujaht, millega
kaasnes ka 30 000 euro suurune auhinnaraha (Ajujahi... 2018), rahastust on saadud 2017. aastal
ka Prototroni programmist (Prototroni koduleht). Ule 20 000 euro rahastust on saadud
Ettevotluse Arendamise Sihtasutusest ehk EAS-ist (EAS, Toetatud projektid). Lisaks on kapitali
kaasatud investoritelt suurusjargus 300 000 eurot. Fooddocsi (ks asutajatest Katrin Liivat
(edaspidi KL) oli intervjuudes osalenud ettevotjatest ettevotte asutamisel kdige vanem (34), ta
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omab mitmeaastast kogemust oma valdkonnas ning on muuhulgas olnud ka kaasasutaja Eesti

esimese pogenemistoa Exit Room rajamisel.

Eziil on kolm aastat tagasi asutatud ettevotte, mis pakub metalliettevGtetele pilvepdhist
planeerimise tarkvara, Eziil nimeline tootmistarkvara on pidevas arenemises ning tuleviku osas
ollakse véga ambitsioonikas, loodetakse jouda tootmisintellekti loomiseni (Eziili koduleht).
Intervjuus osales Eziili Uks asutajatest, Maido Janke (edaspidi MJ), kes on varasemalt nii teinud
karjaéri palgatool kui ka katsetanud ettevotluses. Eziil sai rahastust 2017. aastal Prototroni

programmist (Prototroni... 2017).

Guestjoy on hotelli kilastajate elamuse parandamisega tegelev ettevGtte. Guestjoy Uks
asutajatest Alar Ulem (edaspidi AU) omab magistrikraadi &rijuhtimises ja soovitab teistel
ettevotjatel, kes plaanivad tehnoloogia valdkonnas alustada, hakata ettevotlusega pihta

voimalikult vara ningmitte eeldada, et 6nnestumine on garanteeritud.

Smart Load Solutions (SLS) joudis aastal 2015 konkursil Ajujaht viie parima hulka ning sai
eriauhinna (Ajujaht... 2015). Ajujahil osaleti targa elektrijuhtimis siisteemiga, 2019. aastaks on
joutud tarkade termostaatideni. SLS Uks asutajatest Madis Uuemaa (edaspidi MU) oli
intervjuudes osalenud ettevotjatest ettevGtte asutamisel kdige noorem (25). Aastal 2016 saadi

rahalist toetustPrototronist (Prototroni koduleht) ja tile 20 000 euro on saadud ka EAS-ist.

Hepta Airborne on elektriliinide 6hust seiramisega tegelev ettevdtte, arendatakse kaugside
droone, erinevaid sensoreid masinnagemise arendamiseks ja arendatakse ka vastavat tarkvara.
Hepta Airborne kasvas ettevdtte asutaja Henri Klemmeri (edaspidi HK) sdnul valja ettevdttest
Hepta Energy, mis on konsultatsiooni ja projekteerimise ettevdte, mis samuti edukalt tanaseni
tegutseb ja kasvab. Ettevfte on saanud aastal 2016 rahalist toetust programmist Prototron
(Prototroni koduleht).

Barking on mobiilirakendus, mis vdimaldab inimestel parkida autot ka muidu piiratud
ligipd&suga kohtades. Barkingu loojad, sealhulgas intervjuus osalenud Kustas Koéiv (edaspidi
KK), on varem asutanud ka tdnaseni toimiva ettevotte Bikeep, mis osales samuti Ajujahil, seda
aastal 2013, mobiiliga lukustatava rattahoidla ideega joudsid nad finaali ja said publiku
lemmikuks. Samuti on Bikeep saanud rahalist toetust programmist Prototron aastal 2016
(Prototroni koduleht). Barking on saanud rahalist toetust EAS-ilt (EAS, Toetatud projektid).
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Yoga néol oli tegu targa maja IT-lahendust pakkuva ambitsioonika idufirmaga, millesse olid
asutaja sonul valmis investeerima suured rahvusvahelised ettevotted ja EAS on sinna
investeerinud Ule 400000 euro (EAS, Toetatud projektid). Yoga asutaja Priit Vimberg (edaspidi
PV) nimetab ise end sariettevdtjaks, ta oli ettevotlusega tegelenud juba enne Yoga kaivitamist ja
on tegelenud ka peale seda, enda hinnangul on ta asutanud tle kiimne ettevdtte. Tana tegeleb ta
viie erineva enda asutatud idufirmaga, millest neli on tehnoloogiapbhised. Hoolimata
pankrotistunud idufirma kogemusest on PV-s sdilinud positiivsus, negatiivset kogemust naeb ta
kui suureparast enesearengu vOimalust. Antud to0s kasitletakse PV ettevotet kall kui
ebadnnestunud voi l&bi kukkunud idufirmat, kuid peab ka arvesse v6tma, et enne oma tegevuse
pankroti tottu I6petamist oli tegu véga innovaatilist lahendust pakkuva paljulubava ja parimatel

aegadel umbes 30 tdotajaga ettevdttega.

EttevOtete Fooddocs, Eziili, Hepta Airborne ja Guestjoy asutajate kontaktid saadi teaduspargi
Tehnopol Idufirma Inkubaatori kogukonnajuhi Triin llvese vahendusel. Samuti vahendas Triin
llves mentorite kontakte. Ettevitete Smart Load Solutions, Barking ja Yoga asutajate

kontaktandmed leidis t60 autor avalikest allikatest interneti vahendusel.

Tehnoloogiapargi Tehnopol ks asutajatest on Tallinna Tehnikatlikool. Tehnopoli nime kandev
teaduslinnak pakub muuhulgas ka Startup Inkubaatori teenust, mis on suunatud just
tehnoloogiapdhistele idufirmadele. Inkubaatoris osalevatele ettevdtetele pakutakse mentorite
tuge, muuhulgas on Tehnopolis mentoriteks ka antud t66 intervjuudes osalenud kolm mentorit.
Startup Inkubaatori eesmark on aidata aridel areneda, kasvada ja investeeringuid kaasata.
Prototroni rahastu kolm asutajat on Swedbank AS, Teaduspark Tehnopol ja Tallinna
Tehnikaulikool, programmi eesmark on toetada nutikaid ja innovaatilisi ideid, et uued idufirmad
ja tehnoloogiad saaksid tekkida (Tehnopol,2019; Prototron, 2019).

Tehnopol ja Prototron on mdlemad Ulikooliga tihedalt seotud. Arvestades, et mitmed ettevotjad
on nendega seotud olnud (KL, MU, HK ja KK), vGime jareldada, et neil ettevdtjatel on olnud
laiem ligipaas teadmistele, sealhulgas mentorite abile ja ka rahalistele ressurssidele, kui nii-Gelda
ulikoolist sdltumatutel ettevotjatel. Laiem ligipéés ressurssidele annab ettevotjatele vGimaluse

rohkem oma erilise tehnoloogia arendamisele keskenduda.
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2.2. ldufirmade asutajate intervjuude tulemused

Keskmine tO6tajate arv kuues tegutsevas ettevottes on 12, vaikseima t0otajate arvuga ettevottes
on 5 (MU) ja suurimas 23 (HK) tOotajat. Kolm ettevotet on tootajate arvu poolest
mikroettevdtted ja kolm vaikeettevotted. Kdigi osalenud ettevotjate kdnealused idufirmad on
asutatud viimase viie aasta jooksul, neist kaks kdige hilisemat aastal 2017. Ebadnnestunud
idufirma IGpetas tegevuse pankrotiga aastal 2016. Kdikides vaadeldavates ettevotetes on ka
kaasasutajad, asutajate arv varieerub kahest neljani, keskmiselt on ettevotetel kolm asutajaliiget.

Valdav arvamus (viis ettevGtjat kuuest) intervjueeritud idufirmade asutajate seas on, et nende
valdkonnas ei ole raskem edu saavutada kui mones teises valdkonnas. Leitakse, et igas
valdkonnas on omad raskused. KK sdnul on igas valdkonnas vdimalik ka innovatiline olla, KL
utleb, et tema valdkond on just Gige koht tegutsemiseks, HK (tleb, et tema alal on konkurents
vaiksem. MU samas Utleb, et tema valdkond on keeruline ja kliendid ei taju alati selle otsest
vajalikkust, ta lisab oma valdkonna kohta: ,, (...) elekter on nagu wc-paber, sa muretsed selle
parast alles siis, kui see sul otsas on.”

HK ettevdte tegutseb temale véga tuttavas ja stidamelédhedases valdkonnas, ka kaasasutajad on
erialase taustaga, seega kirg voi vahemalt huvi tehtava vastu on tiimis olemas. Ka KL suhtub
oma tegevusvaldkonda kirega, ta ttleb, et on enda jaoks praegu ainudiges valdkonnas ja on seal
juba pikalt tegutsenud. MJ hindab ise sérasilmsust ja on varasemalt tegevusalaga seotud
palgatool karjaari teinud, AU on ise huvitatud oma valdkonnast ja hindab seda kirge ka teistes,
MU on piihendanud palju aega seotud ala Gppimisele ja KK (tleb samuti, et inimesed peavad
tootesse vOi teenusesse uskuma, PV uskus ja usub siiani oma ettevotte lahendusse, ta puhendas

palju aega selle arendamisse ja vditles selle eest.

Pdhjustena, miks tehnoloogiapdhised ettevotted sagedasti pdruvad néhakse suuremaid kulusid ja
suurt investeeringu vajadust, tarkvara arenduse pikka protsessi, valdkonnakiirelt muutumist.
Lisaks mainitakse, et alustamiskulud on madalad, seega lihtsalt tegutsema hakata ja

ebadnnestuda on suhteliselt riskivaba.

Vanuseline profiil on kdigil osalejatel véga sarnane, tegu on kahekiimnendate teises pooles voi

kolmekimnendate alguses kdnealuse idufirmaga alustanud ettevotjatega. Peale praeguse
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ettevOtte asutamise ajal kdige noorema ettevotja (MU) olid kdik teised ka varem ettevotlusega

tegelenud, seega on kdik osalejad alustanud ettevdtlusega noores eas.

Kuus ettevdtjat on varasemalt ettevdtlusega tegelenud, asutatud on nii tanaseni toimivaid ja
edukaid ettevotteid kui ka saadud negatiivseid kogemusi. Ainus ettevotja (MU), kellel intervjuus
kasitletud idufirma on ta esimene katsetus ettevGtlusmaastikul,on tG6tanud varem vanemate
ettevottes, seega taiesti vodras ettevotlusmaailm talle ei olnud. Lisaks on ta ettevottes mitmel

tiimiliikmel tugev ettevotlusega seotud taust.

Kdigilasutajatel on olemas ka palgatod kogemus,ootuspéraselt on 30+ vanuses ettevotjatel
rohkem ja noortematel vahem (iks kuni kolm aastat) kogemust. Té6tatud on thes kuni kolmes
ettevottes, palju todkohti pole vahetatud. Paar asutajat kill mainivad, et on teinud ka vaiksemaid
toootsi (nditeks KK enda sdnul le 20 hooajatd6 voi Urituse pohise t60), kuid neid lihikese
kestuse tottu tookogemusena ei arvestatud. Nelja asutaja eelnev palgatdd kogemus on erialaselt

seotud praeguse idufirma tegevusega.

KL kogemused stoklate juhatajana, MJ kogemus karjaériredelil juhtivatele kohtadele joudmisel,
AU tookogemussuurettevdttes arijuhtimisepoole peal, HK téokogemus projektijuhina ning MU
kogemus juhiabina ja ka pereéri heaks todtamine tdhendab, et nad on otseselt vBi kaudselt

tiimijuhtimisega ise tegelenud vdi seda vaga lahedalt pealt ndinud.

Uhel intervjueeritavatest on omandatud kutseharidus (MJ), Gihel bakalaureusekraad (KK), viiel
on magistrikraad (KL, AU, HK, MU, PV), sealhulgas (ks ettevdtja (MU)on praegu
doktorantuuris. Kaks ettevdtjat on 6ppinud ka arijuhtimist (AU, PV), kaks mehhatroonikat (MU,
KK), kaks elektroenergeetikat (HK, MU) ja (ks toidutehnoloogiat (KL) ja iiks IT-d (AU). Seega

viie asutaja haridus on seotud praeguse ettevotte tegevusega erialaselt.

Intervjueeritav MJ toob vélja, et kui parasjagu sobivat kaasasutajat voi tiimi pole votta, siis selle
taha ettevOtlus ei tohiks j&&da, parem (ksi alustada, kui tldse mitte. Mitmekesi ettevotte
asutamise pohilise plussina toob MJ vélja teise vaatenurga pakkumise, mis v6imaldaks esialgset

ideed paremini hinnata ja vdimalikke ohte tuvastada.

Seitsmest intervjueeritud ettevdtjast kuus olid oma tiimilitkmetega varasemalt koostddd teinud,

esines ka sdpru, kolleege ja sugulasi. Néiteks KK alustas praeguse ettevotte lausa koos kolme
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teise lilkmega, kellega asutati ka eelnevalt koos (iks ettevdte, mis samuti tdnaseni tegutseb, kuid
mille aktiivsest igapéeva tegevusest on intervjueeritav tdnaseks taandunud, HK praegune ettevote
kasvas vélja tema varasemast ettevOttest ja PV oli ettevOtte kaasasutajaga varem koos arilises

tegevuses osalenud.

KL ettevdttes toimus osaluse jagunemine asutajate vahel véga kiirelt, protsess kestis umbes tund
aega, tulemuseks oli ettevottes osaluse vordne jagunemine, mille ohtudest ettevdtja on teadlik.
Ka MU ettevottes on osaluse jagunemine sisuliselt vordne, kuna tikski osanik ei oma ettevGttest
ronkem kui teine, thel osanikul on kill védiksem osa, kuid kolmel on vordne. Osaluse
jagunemine on MU ettevdtte puhul olnud pikk protsess, mida on aastate jooksul muudetud, seega
ei saa Oelda, et vBrdne jaotus on Kiirustamise tulemus. MJ ettevdttes alustati samuti vordse
osalusega, kuid aja jooksul proportsioone muudeti, seega nelja ettevétte puhul on osalus jagatud

ebavordselt. Asutajate arv ja osaluse jagunemine asutajate vahel on kajastatud joonisel 2.
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Joonis 2. Asutajaliikmete arv ja osaluse jagunemine idufirmas
Allikas: Autori koostatud

Kahel juhul (AU ja MU) oli asutajate hulgas ka sugulasi, suguluse m&ju osaluse jagunemisele oli
erinev. AU juhtumi puhul ei jagatud osalust vordselt, kiill aga jouti kokkuleppele kiiresti. MU
puhul véttis esialgsele kokkuleppele judmine samuti véhe aega ja osalus jagati algselt sisuliselt
vordselt (kahel asutajal vdrdne osalus ja teisel kahel vdrdselt vaiksemad osalused). Samas AU

puhul eelnes osaluse labirdékimistele umbes aasta pikkune tegutsemise periood, mis vdis samuti
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kaasa aidata labird&kimiste Kiirusele ja MU ettevdttes jagati pikemate labird&kimiste ja
arutamiste kaigus osalused ettevottes mber (vordselt kolmele). Véhe aega vottis osaluse Ule

labirdékimiste pidamine ka teistel ettevotjatel, kes ei olnud omavahel sugulased.

Viis ettevdtjat on osaluse jagunemisega rahul v&i vdga rahul (KL, MJ, AU HK ja KK), iiks
ettevotja (MU) pigem ei ole hetkel rahul, kuna Utles, et ta lepib olukorraga. Ettekujutused iga
osaniku panusest ettevdttesse on ootustele vastanud kuue ettevdtja puhul (KL, MJ, AU, HK, KK,
PV), kuid mainiti ka, et panustamise viisid ja inimeste rollid on aja jooksul muutunud. Ettevdtja
(MU), kelle ettevottes panused ootustele ei vastanud, Utleb, et seetdttu on ka osalusi korduvalt
Uumber jaotatud.

Nelja ettevotte puhul sdlmiti asutajate vahel pdhjalikud lepingud (KL, AU, HK ja MU). Uhe
ettevotja puhul erineb lepingus margitud osalus asutajate omavahelistest kokkulepetest, kuid
vajadust muutunud osalusprotsente lepingutes kajastada asutajad pole ndinud. Uhe ettevotja
(KK) puhul alguses lepingute p&hjalikkusele tahelepanu ei pddratud, kuid ettevdtja Gtleb, et
tanaseks on korralikud lepingud olemas. Uhe ettevdtja (MJ) puhul pole tanaseni jéutud asutajate
vaheliste lepingutega tegeleda, sellistel formaalsustel pole mdotet néhtud ja seda peetaks ettevotte
praeguses faasis ebaoluliseks. M1J iitleb: ,,Mis on nagu dlioluline, (...) et tehnoloogiaettevotetes
uldse, et tegele nende asjadega, mis on vajalik tegeleda antud ajahetkel.” Sama seisukohta jagab
ka intervjueeritud pankrotistunud idufirma looja PV, kelle sénul pole mdtet lepingutele liigset
tdhelepanu poorata enne investorite kaasamist. PV ettevottes lepiti algselt kokku vaid osaluse
jagunemises asutajate vahel ja veelgi enam, ta ei soovita idufirmade loojatel enne investorite
kaasamist ldse selliste asjadega tegeleda. PV ja KK rdhutavad, et kui koostdo tiimiliikmete
vahel ei klapi, pole nagunii ettevdttel lootust ja investorid investeerivadki asutajatesse voi tiimi,

seega pole pdhjalikel juriidilistel lepingutel erilist métet.

Mutigi vOi turunduse kogemus tiimis on olemas MJ tiimis tema enda eelneva kogemuse néol,
miitigi voi turunduse kogemus on olemas ka KL, AU ja KK tiimis. Juhtimiskogemusega Vi

vahemalt véiksema tiimijuhtimise kogemusega liige on olemas kdigis tiimides.

Palgatdd kogemusega litkmed on olemas samuti koikides praegu tegutsevates tiimides,
kogemused on praeguse idufirma tegevusvaldkonnaga seotud vdi seotud otseselt sellega, mida
need litkkmed praegu idufirmades teevad. Seega on tiimidesse kaasatud eelneva palgat6o

kogemusega inimesi.
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KL hindab oma tiimi vaga mitmekesiseks, sarnaselt AU ettevottega on tema ettevdtte tiimi ka
naiteks valismaalasi kaasatud. PV tiim oli mitmekesine. MJ s6nul, kes hindab oma tiimi samuti
mitmekesiseks, on vaga raske leida ettevottesse inimeste valikul tasakaalu. Uhest kiiljest sooviks
valida inimesi, kellega sobitakse, kuid teisest kiljest mdistab ta h&sti erinevate kogemuste ja
taustaga inimeste kaasamise vajalikkust.

KK tiim erineb isiksuste poolest, kuid nende haridus ja Uldine taust on siiki vdga sarnane, mis
tdhendab, et tiimis ei pruugi tegelikult olla v&ga suurt mitmekesisust ka teadmiste ja kogemuste
osas. MU ja HK tiimid on ka nende enda hinnangutel vdga thetaolised, eelnevalt tuttavad, isegi
sbbrad, sarnaste kogemustega, sarnaste haridustega ja taustaga meestest koosnevates tiimides on
vahe mitmekesisust. Asutaja HK kommenteerib olukorda: ,,Ma kindlasti Utlen, et meil oleks

mitmekesisust juurde vaja.”

Tiimiliikmete valikuga tegeles pohiliselt ise kolm intervjueeritavat ( MJ, HK ja KK), Ulejaanud
kolm Gtlesid, et nende ettevdttes on tdotajate valimine jaotatud valdkondade jérgi, valdkonna eest

vastutav isik valib ise voi omab vahemalt olulist sdnadigust tiimiliikmete valimisel.

Inimeste valikul oluliseima asja osas s6nas6nalist Uksmeelt ei olnud, kuid palju hinnati isikust
tulenevaid aspekte, inimese usaldusvaarsust, suhtlusoskust ja meeskonnatéovdimet. Sarasilmsuse
olemasolu olulisusele viitasid PV ja MJ, sisetunde jargi otsustamisele viitas KL, kes hindas ka
usaldusvadrsust, avatust ja julgust, usalduse ja energia tdi valja ka KK. MJ ja KK hindasid
oluliseimaks labisaamist teistega ja tiimi sobivust, isikuomaduste olulisust mainis HK ja
iseseisvust mainisid KK ja AU. MJ leiab, et oskused saab piisava tahtmise juures omandada ja
arenemisvaimet nimetab ka KK. Vaid kaks ettevotjat (AU ja MU) mainisid eelnevate tegemiste
ja kogemuste olulisust, tsiteerides osalejat AU: ,,Arendaja v@iks ikka osata arendada kull!”.
Siiski ka nende kahe asutaja puhul ei keskendutud ainuiksi kogemusele, valiti ka eelneva
koost6d kogemuse pShjal (MU) ja inimese meeskonnatto oskuse tottu (AU). Siiski moodnasid
mitmed ettevotjad, et palju oleneb ka ametikohast, ilmselgelt ei saa kdigile positsioonidele valida
inimesi samade kriteeriumite asemel, teatud ametikohtade puhul vaadatakse rohkem eelnevat
kogemust (MU, HK, AU, KK).

Peamiselt tutvuste kaudu inimeste leidmine ettevottesse on olnud seni domineeriv nelja ettevotja
puhul (AU, HK, MU, KK) ja iiks ettevdtja (PV) itleb, et ta ei pdora sellistele asjadele
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tdhelepanu, kuid kindlasti on kaasatud mingitel hetkedel ka sOpru voi sugulasi. VVottes arvesse, et
inimeste valikul hinnatakse oluliseks isikuomadusi, naiteks HK sdnul onmitmetel ametikohtadel
kogemusesthulga olulisem suhtlustasandil sobimine, on loomulik, et inimeste leidmiseks
eelistataksekasutada tutvusi. Peale tutvuste kasutamise soovitavad HK ja MJ ka palkamisega
vOimalikult védhe kiirustada. KL on pidanud leidma tootajaid mujalt ja MJ ka peamiselt
tutvusringkonnast valjastpoolt. Juba 12 to6tajaga idufirma asutaja AU tddeb, et niilidseks peavad
ka nemad muid kanaleid kasutama: ,,Praegu on kill ikka puhtalt téokuulutused, kas
tookuulutused voi (...) LinkedlIn vdi Facebookis vai (...) veel mingid keskkonnad.” Edukaimad on
HK sonul palkamised, mille puhul on olnud piisavalt aega kandidaadi sobivuses veenduda.
Lisaks mainib HK, et digete ootuste loomine kandidaadile ja ettevottele on oluline, et hilisemaid
pretensioone valtida. PV dtleb, et tema ettevdttes esines ka vastupidist, to6tajad 16id endast

ebadiged kuvandid ja ettevdte ootas neist enamat.

Véga oluliseks peab MJ tiimis samade eesmarkide nimel to6tamist ja thiste eesmarkide kokku
leppimist. Ka tiimiliikmete valikul peab tema sonul lahtuma sellest, et pBhivaartused ning
eesmargid oleksid kdigil samad. Uhise eesmérgi tunnetuse tahtust mainisid kaneli teist ettevdtjat
(AU, KK, MU ja PV).

Inimeste valikul tehtud vigadena tuuakse kahel juhul vélja liigset kiirustamist (MJ, HK), kahel
juhul taustaga, sealhulgas kultuuriliste omaparadega, mitte arvestamist (KL, KK), aga tuuakse
valja ka véhese iseseisvusega inimese valik, meeskonda mitte sobimine, valdkonna vastu huvi
puudumine ja lihtsalt vale inimese valik, kes ei saa td0ga hakkama piisavalt kiiresti. MJ sdnul on
Uks vigu, mis ta valitud inimestega teeb see, et kdigile ei jouta anda piisavalt tagasisidet voi neid
ettevottega liitumisel piisavalt palju koolitada, Opetada ja juhendada. Ta kasutab valjendit

,lihtsalt puksid on nagu porised” ja ndeb seda osaliselt kiire arenguga kaasneva paratamatusena.

Inimeste ja valiku vahesuse t8id peamise takistusena inimeste leidmisel valja KL, AU ja HK.
Oigete inimese leidmine on raskuseks olnud MJ-le. MU ja KK pole aga seni suuri probleeme
tootajate leidmisel kogenud. Tiimilitkmete leidmise protsessi kestus oleneb ametikohast, néiteks
arendajaid on raskem leida (KL, MJ, AU) ja selle téttu on protsessi kestus olnud véga erinev
(KL, MJ, AU). Siiski on hoolimata takistustest vajalikud liikmed poolte intervjueeritavate puhul
seni leitud kiirelt (HK, MU, KK). HK toob ka vélja tllatava probleemi, nimelt teatud

ametikohtadele on ka palju tlekvalifitseeritud kandidaate, kelle palkamist ettevote ei plaaninud.
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HK toob vélja huvitava motte, et digeid inimesi tuleks mérgata ja nendega kontakti hoida juba
enne, kui ettevottel neid reaalselt vaja laheb, et siis ettevottele vajalikul hetkel neid kaasata. Ka
KK réhutab ettevottest valjaspool asuvate inimestega suhtlemise olulisust, ,,Vaartus tekib nagu
sellest, kui sa vaatad ettevottest valja poole ja suhtled (...) klientidega, investoritega,
partneritega”. KKintervjuust selgub ka, et mitmed tootajad, kelle palkamisega on teistel
ettevotetel Gldiselt suuri probleeme, néiteks suurepérased programmeerijad, on leitud just

tutvuste kaudu probleemideta, mis kinnitab sidemete loomise olulisust.

T6otajate vajadust prognoosides léhtutakse palju jooksvast vajadusest (KL, HK, MU, KK),
pikemaid plaane vajalike inimeste, sealhulgas ettevottele vajalike teadmiste vOi oskuste osas
tehakse vahem, vaid kaks ettevotjat (MJ ja AU) iitlesid, et nende ettevottes analiiiisitakse

tuleviku vajadusi vdi plaane.

Meeskondade juhtimine on mitme tiimiliilkme vahel jagatud viie ettevdtja puhul (KL, MJ, AU,
HK ja KK). HK iitleb néiteks: ,,Tegelikult on mingid nagu pisikesed vastutusharud, kus erinevad

isikud vastutavad.”

Koostoo toimimise tagamiseks naevad idufirmade loojad tihe vdimalusena Ghistiritusi (KL, AU,
MU, PV) neid on seni labi viidud ja plaanitakse seda teha ka tulevikus. MU sdnul nende
ettevottes on seni Ghisdritusi pigem vahem olnud, kuid neid plaanitakse edaspidi rohkem labi
viia. Koostd0 sujuvaks toimimiseks on seni kasutatud pidevat suhtlust ja regulaarseid kohtumisi
(KL, MJ, AU, HK), (iksteise jaoks aja leidmist (MJ), info liikumist (KK) ja ausust (HK). Et ka
tulevikus koost6d toimiks plaanitakse suures plaanis jatkata sarnaselt, lisati ka, et meeskondi

peaks hoidma vaiksena (MJ, KK) ja tookeskkonda peaks investeerima (AU).

KK erineb teistest intervjueeritavatest, kes panid réhku sotsiaalsuse arendamisele ettevottes. KK
hindab tiimis tdised suhteid korgelt ja suhtub Ghisuritustesse vaga skeptiliselt. KK sonab: ,,(...)
mones mottes selline startup kultuuri ettekujutus, mis vaga paljudel on, et seda me nagu mitte
kuskilt pidi ei ole soosinud tdna.” Ta véldib teadlikult liiga sobralike suhete tekkimisele kaasa
aitamist, idufirmad keskenduvad tema hinnangul liiga palju Ghisdritustele ja niisama
jutustamisele, mida saavad lubada vaid end juba tdestanud ettevotted. KK soénul peaks t6ol
keskenduma rohkem ettevottesse panustamisele, péris t66 tegemisele ja ettevotet edasi viivatele

tegevustele. Valitud suund erineb teistest intervjueeritud ettevotjatest.
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MU intervjuust selgub oluline niianss, nimelt sooviks ta thisurituste kaigus keskenduda ka tiimis
uhise arusaama tekitamisele ettevotte eesmérkide osas, koiki tiimiliikmeid tuleks kaasata
eesméarkide seadmisesse ja lubada neil tunda, et nad on ettevotte juhtimisse kaasatud. Tegu on
tiimi arengu jaoks olulise niiansiga, kuna tundub, et soovitakse suurendada koosto6tamise oskust
ja Uhise eesmargi tunnetust, mitte piirduda vaid individuaalsetele eesmarkidele pihendumisega.
MJ ettevottes on (heaegselt kasutusel pidev koostdd ja individuaalsete eesmérkide tditmine
(koopereerumine). Inimestel on igapéevased individuaalsed vdiksemad eesmargid, aga
regulaarselt radgitakse labi ka suuremaid eesmarke, mille nimel Ghiselt tdotatakse. Sarnast
tookorraldust kirjeldasid ka HK ja KL.

Konfliktide p6hjustena toodi valja info véhest voi liiga aeglast liikumist (HK, KK). KK
iseloomustab olukorda: ,,Peaaegu alati on lihtsalt see, et info ei liigu.” Veel toodi vélja pidevalt
muutuvaid olusid (KL), t66ga seotud probleeme, kui t66d tehakse liiga aeglaselt vdi ebapiisavalt
(MJ, MU) ja isiksuste erinevustest ning omaparadest tulenevaid probleeme (AU, PV).

Tiimi edukaks juhtimiseks on oluline avatus ja ausus (KL), teiste &ra kuulamine (MJ), vordne
kohtlemine ja pingete varajane klaarimine (AU), inimeste kaasamine ning inimeste isikliku
progressi tagamine (HK), inimeste vdimestamine (MU) ja inimestele vastutuse andmine (HK).
Ehk kokkuvétvalt — t66 inimestega (PV). Lisaks mainiti ka prioriteetide seadmise oskust (MJ).
Tiimide juhtimisel lahtutakse isiklikust suhtlusest (KL, AU), avatusest (KL), regulaarsest
tagasisidest (MJ), thiste eesmarkide tunnetusest (AU) ja sisetundest (MU).

Tanu laialdasele ettevotluskogemusele ei saanud ettevdtte ja inimeste juhtimisega seotud
valjakutsed tulla PV-le Ullatusena. Seda valjendab ta ka oma intervjuus, et tiimi valimisel ja
juhtimisel suuremaid probleeme ei olnud, hoolimata suurest hulgast kaugtéost. PV hinnangul
toimis tiim suurepdraselt, inimeste valik oli suures plaanis dnnestunud ja inimeste juhtimisel
téhtsustati t66d inimestega ja suhtlust. PV peab t60d inimestega vdga oluliseks, inimestega
suhtlemine ja asjadega kursis hoidmine on tema sénul koost66 tagamiseks téhtsad. PV sdnul on
inimsuhted (ks keerulisemaid asju tldse: ,,(...) inimsuhted on, itleme niimoodi, et vdib 6elda, et
voib olla tuumafiisika (...) vdi ajukirurgia on seal ja siis peale seda on inimsuhted kohe nagu
tdiesti kannul (...).” Konfliktid inimsuhetes on tema sdnul mingil méaaral paratamatud ja kaivad
inimloomusega kaasas, seda enam, et PV ettevotte tiimi oli ta enda sonul kaasatud erinevad ja

vaga suured isiksused. PV tddeb ka, et kui midagi saaks paremini teha, siis suurem kohalolek
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oleks vOinud mdjuda tiimile positiivselt. Vaga palju valismaal viimine ja tiimijuhtimisega

distantsilt tegelemine ei vGimaldanud tegevjuhina alati optimaalselt tegutseda.

Viie ettevtja (KL, MJ, AU, HK ja MU) sdnul kasutatakse nende ettevitetes vdimaluse korral
kollektiivset otsustamist, KL sonul on tootajate otsustamisprotsessi kaasamine elementaarne ja
Hteist varianti ei saa ténapdeval.” MU toob vélja, et jargib jagatud, kaasava juhtimise
pdhimotteid ja plaanib seda ka tulevikus jatkata ning juurutada, ta peab oluliseks tiimiliikmete
kaasamist juhtimisse ning vajadusel juhendab neid. PV s6nul véltis ta Uksi otsustamist, kuid

otsuseid voeti tavaliselt vastu siiski suhteliselt vaikses ringis.

PV intervjuust selgub, et ta ei karda osaluse loovutamist téotajatele, ta ndeb seda viisina tootajaid
motiveerida. Ka teised intervjueeritavad, peale Uhe (MJ), on loovutanud osalust ettevottes
tootajatele, neist kolm (KL, MU ja KK) on loovutanud osalust rohkem kui Uhele td6tajale.
Tootajad on osalust omandanud tavaliselt ettevottega liitumisel voi ettevottega liitumise
algjéargus. Ettevotjad on kasutanud osalust to6tajate motiveerimiseks, tdnu millele on méningatel
juhtudel tootajad panustanud ettevottesse ka sealt palka saamata (HK, KK), enamgi veel,
tootajate arvule saab KK puhul lisada tinglikult paar inimest, kes ettevottest palka ei saa, kuid
nad on motiveeritud osalusega ettevottes, mille tottu nad iga kuu regulaarselt ettevotte heaks
tootavad. Vestingut (osaluse jark-jarguline omandamine pikema perioodi jooksul, tavaliselt 3-4
aasta jooksul) mainiti tootajate osaluse omandamisega seoses mitmel juhul (KL, MU, KK).
Erinevalt asutajate omavahelistest kokkulepetest osaluse osas on osaluse omandamise
kokkulepped tootajatega algusest peale juriidiliste pdhjalike lepingutega paika pandud, suulistele

kokkulepetele pole lootma jaadud.

Neli ettevotjat tdid selgesbnaliselt valja, et hindavadkontrollist (ettevdttes ainuisikuliselt
otsustusdiguse omamisest) enam ettevdtte viartuse kasvu (MJ, AU, MU ja PV), kolm aga
pidasid oluliseks kas tasakaalu nende kahe vahel (KL) vGi leidsid, et vdhemalt praegu on nad
kdige 6igemad inimesed ettevotte Ule kontrolli omamiseks, kuid pikas perspektiivis on olulisem
kasv (HK, KK). MU néiteks ei nde juba praegu probleemi kontrolli loovutamises ettevotte lle
mingis faasis vOi osaluse strateegilises loovutamises, ta mdistab, et véikse ja suure ettevotte
juhtimine on véaga erinev ja teab, et tulevikus vdib tekkida vajadus tegevjuhi positsioonist
loobuda ettevotte kasvu nimel, kui investorid seda soovivad. Ka KL ja HK n&evad vdimalust, et

loobuvad ettevotte juhtimisest, kui ettevote kasvab liiga suureks voi on sellest juba sisuliselt
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loobunud. MJ, AU ja KK ei ole sellele isegi m&elnud, seega praegu ei plaani ettevottes juhtivast
rollist loobuda.

Vaid kaks ettevdtjat on ettevdtet seni suutnud kasvatada ilma osalust investoritele loovutamata,
neist ks plaanib seda teha l&hiajal. Viis ettevdtjat on kaasanud kapitali muuhulgas l&bi
investorite (KL, AU, MU, KK ja PV), millest tulenevalt on ka neile osalust ettevottes
loovutatud. MJ ja HK ettevite on suutnud pikalt hakkama saada ja kasvada ilma valiseid
investoreid kaasamata ja osalust ettevottes loovutamata, ettevGtet on suudetud kasvatada
maksvate klientide ning oma raha toel. HK ettevdte on otsustanud edasise kasvu huvides
investoreid kaasata ja on lahiajal osalust ettevottes investoritele loovutamas. Kuuel juhul
seitsmest on seega loovutatud (vdi on loovutamisel) osalust ettevottes, et kasvada. Muude
kapitali kaasamise allikatena tuuakse valja ka Sihtasutus KredExi laen, pangalaenud, enda ja
tuttavate/soprade/sugulaste raha kaasamist ja erinevaid toetusi vOi konkurssidelt saadud

auhinnaraha.

PV s6nul ei liigu Eestis piisavalt kapitali nii suurejooneliste ettevotmiste jaoks ja seetdttu said ka
investorite otsused ettevottele saatuslikuks. Investoritele, kelle sul ettevotte pankrot asutaja
silmis on, oli loovutatud vaga suured osalused ettevottes ja neist soltuti taielikult. PV ndeb oma
idufirma ebaedu pdhjusena kohalikke investoreid ja nende irratsionaalset kditumist. Osaleja KL
lisab: ,,Ma (tleks seda, et Eestis ei ole lihtne meeskonda moodustada. Selleparast, et haid
tootajaid ei ole saada. Eriti tehnoloogiaettevottes.” MU soovitab idufirmade asutajatele ,,M0elge
kohe, esimesel péaeval, et kuidas Eestist valja kasvada. Mitte vaid Eesti p&hine olla, vaid ka
rahvusvaheliseks saada”. Seega viitasid intervjueeritavad, et tehnoloogiapdhise idufirma
loomine eeldab ka valmidust vaadata Eestist valja rahvusvahelistele turgudele, seda nii toote voi

teenuse miugiks, aga ka investorite leidmiseks.

Vastates kiisimusele, mis puudutas iseendale ndu andmist inimeste valikul, toodi vélja jargnevaid
soovitusi: raagi ronkem ja ole avatum (KL), l&htu soovitud I6pptulemusest (MJ), inimeste
kaasamist tuleb pikemalt kaaluda, et mitte valesid inimesi kaasata (AU), dra kiirusta valikuga
(HK) ja inimestega peab tekkima side ja empaatia, muidu koost60 ei toimi (KK). Ndu ei osanud
anda MU ja PV.

Vastates kisimusele, mis puudutas iseendale ndu andmist inimeste juhtimisel, toodi vélja

jargnev: rohkem info jagamist (KL), lase inimestel vigu teha ja dppida, kdike ei pea ise tegema
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(MJ), plua teistelt rohkem ideid ké&tte saada ja kaasatust suurendada (HK), mddda tulemusi
konkreetsemalt ja reageeri neile (MU), loo keskkond, kus on hea olla (KK) ja ole rohkem kohal

(PV). AU sdnul on tiim veel liiga vaike, et selle pdhjalt ettepanekuid teha.

Ettevotjatel paluti ka anda ndu teistele inimestele, kes kaaluvad tehnoloogia valdkonnas
ettevotlusega alustada. KL ja MU soovitasid inimestel leida enne tegutsema hakkamist voi véga
mahukat tootearendust kindlasti klient, MJ soovitas leida mentor, kes kogemusi jagaks, AU
soovitab moodustada mitmekilgne tiim ja kaasata inimesi, kes pole nagu sina, HK soovitab
kaasata inimesi, kellel on eelnev tddkogemus valdkonnas ja KK soovitab pidada véhem
koosolekuid tiimis ja rohkem infot ettevottest valjastpoolt ammutada. Tulenevalt enda
negatiivsest kogemusest annab PV teistele ndu, et valtida tuleks investorite liiga vara kaasamist
ja neile liiga suure kontrolli loovutamist. Oluline on tema sdnul enne leida kindlasti maksev
klient ja toode vdimalikult kaugele arendada enda voi klientide vahenditega, et investoritega
saaks kasvu rahastada, mitte toodet luua.

2.3. Mentorite intervjuude tulemused

Mentor M1 toob valja, et idufirmad vajavad mentorite poolt tihti praktiliste tegevustega
toetamist. Mentorid M2 ja M3 (tlevad, et mentori roll on oma eelnevate kogemuste edasi
andmine ja nende pdhjal ettevotjatele Gtlemine, mida nad tegema peavad, et soovitut saavutada.
M2 sonul on ettevdtja otsus, kas ta talitab vastavalt mentori soovitusele voi mitte, kuid soovituse
andmisega kaasneb mentorile ka vastutus. M3 toob ka vélja, et mentor peab ka ettevdtjat

kuulama ja kuuldut nii-6elda tagasi peegeldama.

Muutuvates oludes edu saavutamiseks peab mentori M1 sonul idufirmades olemata kindlasti usk
oma tegevusse, kirg valdkonna vastu ja hasti valitud meeskonna liikmed. Mentori M2 sénul on
kdige olulisem meeskond ja meeskonna kompetentsus ja kiire tegutsemisvalmidus. Oluline on
M2 arvates ka oskus tootada olemasolevaga, Kiiresti madigini jéuda, Ghise visiooni olemasolu,
turutunnetus ja konkurentsieelise leidmine. Sarnaselt M1 ja M2-ga toob M3 vélja meeskonna
kompetentsuse olulisuse. M3 sonul on mdadrav ka just asutaja tugevus valdkonnas, piisavalt
tugeva tausta korral suudab juht muutustega valdkonnas toime tulla ja neid isegi ette naha, et

neist kasu I0igata, ka visadus uuesti proovida ja jarjepidev olla on tema hinnangul oluline.
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Uks viga, mida kdigi mentorite sénul idufirmades meeskondade moodustamisel tehakse, on see,
et valitakse oma sOpru, kes on ettevOtjaga sarnased ja ei tdienda tiimi. Tahelepanu ei poorata
endast erinevate isikuomaduste ja kompetentsidega inimeste kaasamise olulisusele, mille
tagajarjel tiimis ei jouta otsusteni labi pdhjendatud argumentide vaid 6hinapdhiselt. M2 sdnul
tuleks valtida sOpradega ettevotte alustamist, tiimiliikmete valikul tuleks I&htuda tema hinnangul
sellest, et kaetud saaks palju erinevaid valdkondi ja valik toimuks kompetentside, mitte
sOprussuhete baasil. Lisaks Utleb ta, et vdga oluline on valida vaid inimesi, kes on sinust
targemad, isikuomaduste erinevused ei tohiks tema hinnangul mingil juhul olla maaravaks,
asutajast erinevate inimeste kaasamine on soovitatav, uus inimene ettevottes peab ettevotet
tdiendama ja katma mone uue valdkonna, mis ettevottele vajalik on. Erinevate isikuomaduste ja
nagemusteolulisusele viitab ka mentor M3, lisaks viitab ta teadmiste ja kogemusteerinevuste

tahtsusele.

M2 toob valja, et teatud tootajate valikul on ettevotjate valiku variandid vaga piiratud, kuna
teatud tootajaid on turul vahe ja nendega konkureerivad ka suured ettevotted, kellel on rohkem
vahendeid. M3 sdnul on alustavate ettevdtjate puhul kehvade valikute tegemise pdhjuseks
inimeste kaasamisel nende kogenematus, nad lihtsalt ei oska veel inimeste sobivust hinnata ega

testida.

Haridusele tiimiliikmete valikul M1 ja M3 sdnul ei keskenduta, pigem valitakse neid, keda
(l&hikonnast) leitakse, olenemata nende formaalsest haridusest. Ka mentor M2 utleb sama,
haridusele erilist tdhelepanu ei podrata, rohkem hinnatakseeelnevaid kogemusi ja tehtut. M3
sonul teevad ettevdtjad Gigesti, kuna arvestades t66j6u nappust, oleks vaid spetsiifiliseharidusega

kandidaatide olemasolu ootus tihti ka ebareaalne.

Mentor M1 toob vdlja, et idufirmade loojatel on vorreldes teiste inimestega tavaliselt keskmisest
kdrgem usk inimeste arenguvdimesse, mille tdttu ei keskenduta eriti palju ka eelnevale
tookogemusele tiimilitkmete valikul. Ta leiab, et pigem voiks eelnevale to6kogemusele rohkem
keskenduda, kuna teatud faasis muutub see olulisemaks. Mentor M2 sonul saavad eelnevale
tookogemusele rohkem keskenduda vaid need idufirmad, kellel on juba rohkem rahalisi
vahendeid, seni tuleks keskenduda inimeste valikul teistsugustele kogemustele, valjaspool
haridusteed vOi palgatodd tehtule voi saavutatule, mis vOiks ndidata inimese vdimekust voi
ettevottesse sobimist. M3 hinnangul keskendutakse eelnevale toéokogemusel pigem piisavalt. M3

peab eelneva tdokogemuse olemasolu vaga oluliseks.
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Mentor M1 hindab ettevotjate teadlikkust mitmekesisuse olulisuse osas heaks, ta Utleb, et
ettevotjad teadvustavad mitmekesisuse olulisust ja keskenduvad sellele, mis on idufirmade puhul
vajalik. Mentor M2 sonul tavaliselt ettevotjad ei tea mitmekesisuse vajalikkusest eriti midagi,
kuid samas alustavad idufirmad on juba védga teadlikud, mis on tema sonul ka vdikeste
meeskondade puhul véga oluline. M3 sdnul aga alustavad ettevdtjad vdivad kippuda valima enda
sarnaseid inimesi, kuna see on lihtsam, kuid nad ei peaks seda teed pidi minema. M3 hindab
mitmekesisuse olemasolu tiimis korgelt, seda nii inimtlupide, teadmiste, oskuste aga ka

nagemuste osas.

Mentor M1 sonul on ettevGtluskogemusega inimese kaasamine idufirmasse oluline, ta ei (tle, et
ilma selleta ei ole vdimalik, kuid eelnev ettevotluskogemus mdjutab positiivselt idufirma
Onnestumise tGendosust ja on positiivne mark ka investorite silmis. Kdik mentorid jagavad
arvamust, et ettevotluskogemus on hea nditaja, kuid kindlasti mitte esmatahtis. Eelnev
ettevotluskogemus tdhendab, et to6tajale ei tule idufirmas tootamisega kaasnevad eripdrad ja
raskused Ullatusena ja ta on sellega juba arvestanud, tddevad M3 ja M2. See ei tédhenda, et
ettevotluskogemuseta inimesele idufirmas totamine ei sobiks, kuid see selgub alles hiljem, mis
on idufirma loojale sellise inimese kaasamisel vdike risk mentorite sonul. Samas toob M2 ka
valja, et ettevOtluskogemus iseenesest ei pruugi ka midagi eriti tdhendada, kuna Eestis on
osauhingute asutamine vaga lihtne ja pelgalt osalihingu registreerimine ei tahenda veel aktiivselt

tegutsemist.

Turundus-ja kommunikatsiooni valdkonna mentorina hindab M1 turunduse v&i mudgi
kogemusega inimese kaasamist idufirmasse koérgelt. M1 toob valja, et just tehniliselt viga
tugevate tiimide puhul ollakse toote arendusega véaga heal jarjel, kuid oma kliendisegmendile
pole uldse mdeldud. Tema s6nul on see suur oht, kuna on vdimalus, et keskendutakse toodete,
funktsioonide vOi teenuste arendamisele, mis ei paku Klientidele huvi, seega tuleks juba
tootearenduse protsessis moelda turunduse ja midgi peale. Mentor M2 sdnul on turundus ja
muidk védga olulised, kuid nende puhul on sobivad isikuomadused ja inimese profiil palju
madravamad, kui tookogemus, mis tdendoliselt tuleks kasuks, kuid alustav ettevote ei saa endale
sellega arvestamise luksust alati lubada. Ka M3 hindab turunduse vOi muligi kogemust vaga
korgelt, ta Otleb, et see on asi, mis peab tiimis pigem olemas olema, see juures on eelnev

kogemus haridusest palju tdhtsam.
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M3 sdnul on esmatéhtis Gigete inimeste valik, mis on efektiivse toimimise eeldus. Tiimide
efektiivse toimimise tagamiseks peavad ettevotjad M1 sonul aru saama, et asjad voivad kiirelt
muutuda ja olema vdimelised kiirelt kohanema ning vajadusel suunda muutma. Veel toob M1
valja, et oluline on tiimiliikmete seas aru saamine, miks tegutsetakse, mida soovitatakse
saavutada ja milline on iga tiimililkme oodatav panus eesmérgi saavutamiseks. Olulisena toob
M1 vélja ka pideva tagasiside ja vahe-eesmérkide seadmise idufirmades. ldufirma eesmargid ei
saa mentor M1 sdnul olla vdga pikaajalised, sihid tuleb seada ka né&dala, kuu ja kvartali 18ikes.
Eesmarkide koos kokkuleppimise olulisuse toob vélja ka M3. M2 sdnul on k&ige olulisemateks
aspektideks tiimi efektiivse toimimise tagamisel visiooni olemasolu, inimeste motiveerimine ja
kommunikatsioon. Samuti Utleb ta, et idufirmas ei saa olla ranget juhi ja alluva suhet,
otsustamine peab olema labipaistev ja tiimililkmed peavad olema otsustamisse kaasatud. Mentor
M2 sbnul peavad asutajad tunnistama ja tunnustama fakti, et ettevotte tdelised staarid on

tegelikult votmetootajad, mitte asutajad ise.

Meeskonna juhtimisel tuleks mentorite M1 ja M3 sdnul valtida vahest fokusseerimist, inimeste
joupingutused tuleks suunata Gigesti ja prioriteedid seada. M1 sdnul tuleb valtida ka labip&lemist
ja osata ohumarke ka tiimiliikmete seas margata, et valtida nende tlekoormamist. M3 toob vélja
prioriteetide seadmise oskuse ja julguse inimesi Oiges suunas juhtida. Meeskonna juhtimisel
peaksid ettevdtjad valtima M2 s6nul nii-6elda mikrojuhtimist, ettevdtja ei tohi oma rolli tle
tahtsustada, Uksi otsustamine ja kasutamine ei toimi idufirmas, idufirmat juhtides peab juht
olema vdga mitmekiilgne, toetama kdiki ja olema paindlik. M3 s6nul tuleks seada eesmarke, ka
vaheesmérke, mis aitavad asju prioritiseerida. Mentor M3 toob valja ka motte, et idufirmades
peab juht olema ka inspiratsiooni ja positiivsuse allikaks, inimeseks, kes kannab idufirmale viga

vajalikku entusiasmi.

M1 ja M2 soovitavad sdlmida asutajate vahel asutajate leping ja seda teha vdimalikult vara.
Asutajatelepingu sdlmimist soovitab ka M3, kes leiab, et see tuleks sdlmida enne rahastuse
kaasamist. Asutajate lepingu ihe oluliseima kasuna ndeb M1 seda, et asutajad on sunnitud l&bi
motlema oma ettevottesse panustamise osakaalud, asutajad on sunnitud omavahel labi radkima ja
tegema kokkulepped igaiihe oodatava panuse osas. M1 ja M2 sonul on oluline need asjad
juriidiliselt kokku leppida, et tulevikus, kui inimeste panustamine ettevottesse peaks muutuma,
on olemas dokument, millele toetuda, mis hoiab dra vaidlused. Sellest tulenevalt leiab M1, et
kindlasti peaks asutajate lepingus kindlaks méérama iga asutaja digused ja kohustused, asutajate

leping peaks tema sdnul ka tagama uhise arusaama ettevotte rahaliste eesmarkide osas. M2 lisab,
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et vaja oleks kokku leppida ka selles, mis saab siis, kui monest lahkujast saab pahatahtlik lahkuja
ja mis saab osalusest, kui moni osanik sellest loobub. M3 sdnul on samuti pdhiline osaluse
jagunemise ja inimeste mittepanustamise tagajargede reguleerimine. Enamgi veel, M2 sénul
peaks asutajate lepingu s6lmimisel eeldama, et kbik laheb kbige hullema vdimaliku stsenaariumi

jargi ja lepingud ei tohi ka kbige hullema stsenaariumi realiseerumise korral alt vedada.

Asutajate lepinguid kasutatakse kdikide mentorite sénul juba Gpris laialdaselt ja aina rohkem,

osalt selle tdttu, et erinevates [toetus] programmides ja ka investorite poolt seda ndutakse.

Osaluse jagunemises kokkuleppele joudmiseks kulutatakse rohkem aega M1 sonul neis
ettevotetes, mille asutajad on teadlikumad ja kaasavad rohkem ka endast erinevate
kompetentsidega inimesi. SGprade poolt asutatud ettevotetes ollakse tema s6nul naiivsemad ja ei
pOorata selle otsuse olulisusele eriti tdhelepanu, mille tagajarjel vdidakse osalus jagada vordselt,
mis omakorda vOib tulevikus tuua kaasa probleeme otsuste tegemisel. M2 sonul kulub véga vahe
aega osaluse jagunemisele neis ettevotetes, kus sellega tegeletakse kohe, kuid mida kauem
osaluse jagunemise Ule otsustamisega oodatakse, seda pikem ja valulisem on see protsess. Samas
M2 soovitab ettevotjatel sellele protsessile piisavalt tdhelepanu poOodrata, kdike voimalikult
pohjalikult 1abi mdelda ja arutada, et saavutada lepe, millega kdik on rahul.

Osaluse jagunemisega seotud probleemidena toovad mentorid vélja kaks tidpilist viga. Esiteks,
et sblmitakse kehv leping, mis jatab vajalikud asjad reguleerimata voi kus jaotatakse osalused
vordselt. Teiseks, et osalust ei anta olulistele inimestele ega tehta strateegilisi plaane, et tulevikus
seda vajadusel teha. M1 kogemuse pdhjal v@ib seoses osaluse jagunemisega tekkida probleem,
et kdikide tiimiliikmete panus ettevGttesse ei vasta ootustele ja ei ole koosk6las osalusega. M2
toob vilja, et just sdprade poolt asutatud ettevotetes nditeks ei mdelda eriti asutajate vahelise
lepingu olulisusele, kuid esimese suurema rahasumma laekumisel pangakontole tekivad
ettevottes probleemid. M2 s6nul tekitab raha alati probleeme, kui asutajate vahelised suhted ja
osalused ei ole korralikult kokku lepitud. M2 sonul juhul, kui osalus on ettevottes vordselt
jaotatud, ei ole ettevottes ka selge, kes vastutab ja ka otsustamise protsess on raskendatud.
Samuti leiab M2, et kui ettevdtjad jatavad strateegiliselt olulistele inimestele osaluse andmata,
siis see mojub hdavitavalt selle inimese motivatsioonile ja ta vBib ka ettevottest lahkuda. M2
kogemusel on idufirmade meeskonnad véga haprad, tema ndhtud labi kukkunud idufirmadest
pooled kukuvad labi just osaluse ja meeskonnaga seotud klsimuste tottu, osalust ei anta

olulistele inimestele vdi koostatakse kehv asutajate leping. M3 sdnul on oht osaluse jaotamisel
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see, kui inimesed ei panusta ettevottesse nii palju, kui oodati, ehk inimeste osaluse suurus ja

ettevOttesse panustamine ei ole proportsioonis.

Kdik mentorid soovitavad ettevotjatel kasutada tootajate motiveerimiseks optsioone, rahaliste
vahendite nappuse korral on see v@imalus olulisi inimesi ettevttesse kaasata ja ka edaspidi
panustama motiveerida. M2 rdhutab ka vajadust osalusi jagada targasti ja l&bipaistvalt.

Mentor M1 s6nul peab osaluse jagamine tootajatele ja investoritele olema labi mdeldud, kuna
investoritele ei pruugi meeldida, kui juba peale esimesi rahastusvoore on ettevdttes osalus véaga
suurel hulgal inimestel. Ka M2 (tleb, et osaluse jagamine td0tajatele ja investoritele peab olema
strateegiline otsus, tootajatele ei tohiks loovutada liiga suurt osa ettevdttes, kuid ei tohiks olla ka
Kitsi ning investoritele osaluse loovutamisel tuleb k&igepealt kokku leppida iseendaga, mida
soovitatakse saavutada. Sarnaselt M2-ga Utleb M3, et tootajatele osaluse loovutamisel ollakse
pigem liiga tagasihoidlikud, seda peaks rohkem tegema. Samas M3 hinnangul vahel loovutatakse
investoritele liiga kergekaeliselt liiga vara osalust, eriti kui vastaspooleks on kogenud

labiréakijad.

Ettevottes kontrolli omamise ja vaartuse kasvatamise vahel valides peavad asutajad mentor M1
sonul samuti oma samme ette métlema, et esimeste rahastusvoorude jérel sailitada veel kontroll
ettevotte Ule. Hilisemates voorudes ja ettevotte hilisemas arengujargus on suure osa loovutamine
kdigi mentorite sonul paratamatus, seega pigem tuleks leida tasakaal, millal ja kui palju osalust
loovutada. Koik mentorid Utlevad ka, et ettevGtte asutajad reeglina ei néegi ennast pikas plaanis
ettevotte Ule taieliku kontrolli vGi isegi seotust omavate inimestena ja ollakse valmis ettevottest
mingis faasis lahkuma. M2 utleb ka, et idufirmas on tdhtsam Uhise visiooni jagamine ja uhes

suunas strateegiliselt litkumine, mitte kontrollist kinni hoidmine.

Lisamarkusena soovitab mentor M1 idufirmade loojatel p6drduda Tehnopoli Startup

Inkubaatorisse, kuna seal saavad kogenud mentorid neid aidata.

2.4. Tulemuste vordlus ja anallits

Teadus, tehnoloogia, inseneeria ja matemaatika erialadel kdrghariduse omandajate seas on

sooline kallutatus (Euroopa ... 2018, 31), mis selgitab, miks seitsmest intervjueeritud ettevotjast
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kuus on meessoost ja mitmete ettevotjate timid koosnevad vaid meestest. Kuus asutajat omavad
kdrgharidust, mis mojutab positiivselt nende ettevotete ekspordivbimekust ja suutlikust rasketes

olukordades hakkama saada (Ganotakis, Love 2012).

Arvestades ettevdtjate vanust on loomulik, et tee ettevotlusesse on leitud juba peale mdnda
palgatéokogemust. AU arvamus, et kui inimene jaab liiga kauaks palgatoole, muutub ta
mugavaks ja ei ole eriti motiveeritud ettevGtlusega alustama, on meie ndite puhul pdhjendatud,
kuna ettevdtjate palgatod kogemused ei ole vaga pikad. Viie ettevdtja eelnev téokogemus pigem
toetab nende iseseisvat tiimijuhtimist. Viie asutaja puhul on ka ilmne erialane seos eelneva
hariduse ja/vdi palgat6éd ning vaadeldud idufirma tegevusvaldkonna vahel, mis tdhendab, et neil
on erialane taust, mis on osa nende konkurentsieelist méjutavast isiklikust ressursist ja mida ka
investorid hindavad vaikeste tiimide puhul. Kahe teiseasutaja puhul ei olnud erialane seos
autorile ilmne, kuid olemas oli juhtimisalane haridus, mida nahakse postiivse naitajana suurte

tiimide puhul, seega v6ib vastav haridus tulevikus kasuks tullatiimi juhtimisel.

Asutajate intervjuude tulemuste pdhjal saab jareldada, et huvi ja kirg tegevusvaldkonna vastu on
hédavajalikud eduka idufirma loomiseks ja seda hinnatakse ka tootajate seas, kuid need ei taga

automaatselt ettevGtmise edu.

Kdigis vaadeldud tiimides on ettevdtluskogemus olemas, mis on osa asutaja isiklikest
ressurssidest ja mojutab ettevotte konkurentsieelist positiivselt. Juhtimiskogemusega tiimiliikme
olemasolu koigis tiimides vdib olla ks pohjustest, tanu millele kdigi intervjueeritud asutajate

tiimid toimivad hésti.

Asutaja, kelle hariduslik lend on seni kdrgeim (MU), ettevdttesse on rahaliselt suure summaga
panustanud ka perekond ja sObrad, ldhedastelt suure rahalise panuse kaasamine ettevottesse
naitab, et toetus ldhedastelt oli olemas, mis mdjutab positiivselt ettevdtte plsima jaamise
tbendosust ja kasvu (Bruderl, Preisendorfer, 1998). Samas, peab arvestama, et rahastuse
kaasamine mitte-professionaalidelt, sealhulgas perekonnalt, on uldiselt mitte-soovitatav, kuna
ettevotte porumise korral kaotavad lahedased raha ja see vdib mdjuda negatiivselt inimeste
vahelistele suhetele ja havitavalt raha kaasanud lahikondlaste finantsseisule (Nesheim, 2000,
219).
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Osaluse jagunemisel on nelja asutajapuhul lahtutud dldistest soovitustest osalus ebavdrdselt
jagada. Seost osaluse jaotamise otsuse kiiruse ja tulemuse osas ei leitud, kuid mitmel puhul oli ka
selge, et osaluse jagunemise Ule otsustamine ei olnud iseseisev selgete piirjoontega llesanne,
vaid pikema aja jooksul vahem teadlikult véalja kujunenud ja alguse saanud protsess. Osalus
jagati vordselt ka ettevottes, kus asutajad ei olnud omavahel sugulased. Seega asutajate
sugulussidemete ja osaluse jagunemise vahel seoseod ei leitud. Tulemus on koosk&las mentorite

arvamusega, kes leidsid, et osaluse jagunemise protsessi kiirus on vaga erinev.

Asutajaosaluse jagunemisega seotud rahulolematus vGib tuleneda vordsest osaluse jaotusest
olukorras, kus koik asutajad ei ole taiskohaga ettevdttesse panustanud. Kuna osaluse saajate
hulgas oli ka sugulasi, siis sarnaselt teise asutajaga, kes koos sugulasega osaluse jaotas,
oliprotsess (eeldatavasti suguluse tdttu) vaga rahumeelne ja vaidlustevaba, intensiivset ja kirgliku
osaluse jagunemise arutamist ei toimunud. Uks asutajatest markis, et pikad ja emotsionaalsed
vaidlused ettevottes tegid I6puks tiimi tugevamaks ja konsensusele jéudmine on dlioluline.
Asjade korralik labi arutamine ja vajadusel selgeks vaidlemine on ka mentorite silmis vajalik, et
tagada head kokkulepped, millega ka hiljem rahul ollakse. Seega oleks saanud rahulolematust

véltida, kui osaluste jagunemisel poleks kardetud konflikti sattumist ja emotsionaalset arutelu.

Asutajate vaheliste lepingute puudumise vBib panna selle arvele, et reaalset vajadust pole olnud,
kuna pole veel kaasatud ettevdttevaliseid investoreid, kes tihti séaraste lepingute olemasolu
nduavad nii asutajate kui mentorite sonul. Selles, et asutajate vahel peab usaldus ja mdistmine
olema, pole kahtlustki. Samas arvamus, et pdhjalike lepinguid asutajate vahel ei peaks Uldse
s6lmima enne, kui ettevottest valjapoolt keegi selleks sunnib, vbib tBele vastata teatud
tingimustel, kui koost66 asutajate vahel sujub ja ndgemused ettevottest on algusest I6puni samad.
Riskide maandamiseks ja hilisemate konfliktide valtimiseks v@iks siiski kaaluda pdhjalikema
juriidiliste lepingute sGlmimist juba enne investorite lisandumist. Ka osaluse jagunemise
omavahel teistmoodi kokku leppimine kui lepingutes kirjas eeldab suurt usaldust ja konfliktide
vaba arusaama drist ka edaspidi, eriti olukorras, kus osanike ettevottesse panustamised on
muutlikud, seega tegu on pigem riskantse olukorraga. Véiksemad arusaamatused ei pruugi
tdhendada automaatselt usalduse kaotust, kuid juhul, kui pole eelnevaid kirjalikke kokkuleppeid
ja péhimdtteid, millele toetuda, vdib ka véiksem arusaamatus viia usalduse kaotamiseni, mis
vOib ettevottele saatuslikuks saada, eriti kui tehnoloogiline lahendus on niivdrd innovaatiline voi
ulejd&nud ettevote toimiv, et on ka ilma kdigi algse tiimiliikmeteta vaga vaartuslik. Asutaja

lahkumine tiimist vOib ettevottele lausa positiivset mdju avaldada (Beckman et al. 2007). Nagu
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ka ka ks asutaja tddes, Ukski inimene pole tegelikult asendamatu, seega, kui asutajate vahel on
algusest peale selgelt reguleeritud osalused, ettevottesse panustamine ja valjumine, on ettevottel

vahemalt vBimalus suuremate hdireteta jatkata oma tegevust.

Tootajatega osaluse omandamist puudutavate kirjalike lepingute s6lmimist vOib p6hjendada
sellega, et tO6tajatelt ei oodata nii tugevat panustamist, kui asutajatelt, seega ei pea asutajate ja
tootajate vahel olema ka nii suurt usaldust, kui asutajate vahel, seega on mdistlikum omavahelisi

suhtete reguleerimisel formaalsusele rohkem réhku panna.

Asutajad hindavad idufirmadesse inimeste valimisel rohkem sobivust ettevottesse mdnel muul
tasandil kui eelnev haridus vOi kogemus. Inimeste haridust, kogemusi vG&i oskusi Kkdll
arvestatakse ja mitmel positsioonil on mdni neist asjadest eelduseks, kuid I6pliku valiku
tegemisel l&htutakse inimese sobivusest tiimi voi ta isiksusest. Tulemused on kooskdlas
mentorite arvamusega, kes samuti tddesid, et eelnev tookogemus on oluline vaid teatud
positsioonidel, uldiselt idufirma asutajad ei pane erilist rohku eelnevale formaalsele haridusele

ega palgatdokogemusele, mis on nende hinnangul sobiv lahenemine alustavate idufirmade puhul.

Uldistades saab 6elda, et vead inimeste valikul oleksid olnud vilditavad kui kandidaatidega
tutvumiseks oleks puhendatud rohkem aega, et vélja selgitada nende olemasolevasse tiimi
sobimine, vdimekused ja omapérad. Qiglaste ootuste omamine té6le voib tidhendada tootaja
suuremat piihendumust ja vaiksemat soovi to6lt lahkuda (Liu et al. 2015). Uhe asutaja sdnul saab
igast inimesest asja, kui neile dige koht leida, kuid see protsess v0ib aega votta, teine asutaja
naeb valedesse inimestesse investeerimist probleemina, kolmanda sdnul on tal kull raske teha
karme otsuseid, kui keegi oma t66ga hakkama ei saa ja hoiab mdnest inimesest seetdttu liiga
kaua kinni ja neljas on enda sénul umbes kiimme inimest vallandanud kolme aasta jooksul.
Seega ootustele mitte vastavate tootajate tootulemustega ei olda tavaliselt rahul ja nende
tOGtajatega peab tdiendavat t60d tegema voi ressursse pihendama. Alexander Grosse ja David
Loftesness (2018, 1) Utlevad, et kehv palkamine on veel hullem, kui ldse mitte kedagi palgata.
Ka mentorid rdhutavad digete inimeste kaasamise olulisust, digete inimeste valik aitab tagada ka

meeskondade toimimise.

Vottes arvesse, et asutajad hindavad eelnevast haridusest ja té6kogemusest, mis on kergesti
tbendatavad, rohkem pehmemaid vé&artusi ja tiimi sobimist, on idufirmale parima valiku

tegemine raskendatud. Nii-G6elda pehmete vaartuste ja tiimi sobitumise vélja selgitamiseks ei
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pruugi piisata pealiskaudsest todintervjuust, nagu viitas ka Uks mentoritest, kuna kogemuseta
asutaja ei pruugi osata inimesi hinnata koheselt. Seega on igati asjakohane mitme asutaja
soovitus inimeste valimise jaoks vdimalikult palju aega votta ja otsused labi mdelda. Praktikas
iga inimese valikule kulutada piisavalt palju aega ja putda olla vdimalikult pdhjalik ei pruugi
olla aga sugugi vdimalik, kuid votmettotajate puhul tuleks see aeg leida, et véltida hilisemat

vajadust ettevottele oluliseimaid to6tajaid vélja vahetama hakata.

Kuus idufirma asutajat seitsmest olid oma idufirma kaasasutajatega varasemalt koostd6d teinud.
Arvestades, et varasem koost6d on hea mark investorite silmis Kirjandusallikate jargi ja
investeeringute kaasamise sooviga asutajatel on dnnestunud vdrdlemisi suuri investeeringuid
kaasata, vOib jareldada, et tiimi moodustamisel eelnevale omavahelisele koost66 kogemusele

tdhelepanu pédramine voib tulla ettevottele kasuks.

Arvestades, et ettevotte asutajad kipuvad kaaslasi otsima oma tutvuste seast, on loomulik, et
ulikooliga seotud asutajad otsivad neid just Ulikoolikaaslaste seast (Williamson, Cable 2003;
Ensley, Hmieleski 2005). Seega, et luua mitmekesiseid tiime, peaksid asutajad mitte minema
lihtsama vastupanu teed ja mdtlema otsuste pikaajalisele mdjule. K&ik mentorid t6id meeskonna

moodustamisel tehtava veana vélja sOpradega ettevotte asutamise.

Uhetaolisus kolme tiimi puhul v8ib koostd6 sujuvusele ja liksteise mGistmisele kaasa aidata, kuid
ettevotte kasvades ei pruugi sellistest tiimidest enam piisata. Neist iheasutaja peaks olema oma
kdrgest haridusest tulenevalt vOimeline toodet hdlpsasti véalisturgude jaoks kohandama, teise
tiimis on kogemus sarnasel alal eelmisest ettevotmisest olemas, nagu ka soosiv hariduslik taust ja
kolmas omab nii tehnilist haridust kui ka kogemusi uudse lahenduse ettevdtluses rakendamises,
seega on neis pigem Uhetaoliste tiimidega ettevotetes eeldused eksportimisel edukas olemiseks
olemas. Neist Uhe ettevdttes on juba praegu Ule kahekiimne t66taja ning soov kaivet veelgi
kasvatada on olemas, kasvu plaanivad ka teised, kuid Uhetaolised teadmised, kogemused ja

arusaamad vOivad takistada ettevotteid rahvusvahelise edu saavutamisel.

Uks vaadeldud ettevotetest on juba neli aastat tegutsenud, kaasatud on paris palju kapitali,
sealhulgas valisinvestoritelt ja osaletud edukalt erinevatel konkursidel, kuid ettevote on tdotajate
arvu poolest hetkel véikseim vaadeldud ettevotetest. VVdimalik, et tulenevalt asutaja korgest
haridusest ja tegevusvaldkonna spetsiifilistest teadmistest pulab ta palju aega pihendada

ideaalsete lahenduste loomisele ja tal on raske neid Ulesandeid teistele usaldada. Arvestades, et
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selles ettevottes on teiste tiimiliikmete panustamine pigem ebatraditsiooniline ja muutuv, voib ka
see kaasa aidata moningase ebakindluse tekkele teiste tiimiliikmete usalduse osas ning ettevotte
Kiiret arengut takistada. Et tasakaalustada vOimalike negatiivseid mojusid, mis tulenevad
tugevast tehnilisest haridusest, peaks kaaluma endast vdga erinevate inimeste kaasamist

ettevottesse.

Tiimi Uhetaolisusest tuleneb ka kahe tiimi puhul muugi voi turunduse kogemusega tiimiliikme
puudumine. Mulgi voi turunduse alase kogemusega inimese olemasolu on mentorite sdnul
oluline v&i vaga oluline. Ettevotlustaustast tulenevad teadmised ja Glikooliga seotusest tulenev
heade nduandjate olemasolu vdivad muidgi vOi turunduse kogemuse puudumist osaliselt
kompenseerida (Hmieleski, Ensley, 2005), tanu millele on seni edukad oldud, kuid eelnev
kogemus ja nbuandjad vdivad I6puks ammenduda. Ka mentor M2 sdnas, et mentor saab
asutajale kasuliku ndu ja tuge pakkuda kuni poole aasta jooksul, edaspidi on Ghel ja samal
nduandjal asutajale véhe uut pakkuda. Kirjandusallikates mérgitu, et hilisemas faasis vajalike
tiimiliikmete leidmine v@ib olla ajakulukas ja takistada juhti olulisemate tegevustega tegelemast
(Nesheim, 2000), viitab, et tiimi mitmekesistamine erinevate kogemustega inimeste kaasamise

néol peaks toimuma voéimalikult vara.

Olukord, kus mdnda tootajat ei ole vdimalik ka pika otsimise peale Eestist leida, aga mdnele
teisele ametikohale on mitu Ulekvalifitseeritud kandidaati viitab Eesti to6turuhetkeolukorrale,
nimelt struktuursele t66jou puudusele. Info-ja kommunikatsioonitehnoloogia spetsialistide jarele
on kasvav ndudlus ja vastava ala spetsialiste palgata soovivatest ettevGtetest umbes 40%-1 on
raske leida vastavaid to6tajaid (Euroopa ... 2015, 14), mis viitab, et tnapaevaste tehnoloogiatega
seotud tookohtadele ongi raske tootajaid leida. Ka mentorite intervjuus toodi valja teatud
tootajate vahesus ning nende véhestegi parast kdib suur konkureerimine, mis on alustavate

idufirmade jaoks liiga karm.

Vottes arvesse idufirmade ambitsioonikuse kasvada ja idufirmade raskused inimeste kaasmisel
teatud positsioonide taitmiseks, peaksid rohkemad neist hakkama teadlikult tegelema ettevottele
vajalike t0otajate vajaduse prognoosimisega. Kuna inimeste kaasamine kdib tavaliselt tutvuste
kaudu, oleks prognoosidele toetudes v@imalik juba enne reaalse vajaduse teket luua sidemeid
potentsiaalsete kandidaatidega ja tagada see, et tulevikus on tutvuste seast lihtsam leida ka
sobivaid inimesi. VO@ime wuusi sidemeid luua ja hoida ettevottest véljaspool tuleb

tehnoloogiapdhistele idufirmadele kasuks, kuna véimaldab margata uusi kasulikke &rivdimalusi,
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lisaks mojutab positiivselt ettevottes innovatsiooni loomet ja 1&bi eelneva mojutab kaudselt ka
ettevotte edukust (Parida et al. 2017). Kirjandusallikates viidati tiimi moodustamisel nii
mitmekesisuse kui ka usalduse olulisusele. Selleks, et kaasata oma ettevdtmisesse inimesi, keda
usaldatakse, kuid kes on samal ajal asutajast erinevad, vajab asutaja laialdasi kontakte. Seega
kahe asutaja senine kaitumine ja soovitus ka teistele luua sidemeid ettevottest valjapoole ja neid
sidemeid ka hoida, on igati asjakohane, kuna v6ib hdlbustada neil ka tulevikus vajalike erinevate

tootajate leidmist.

Kuna konfliktide p&hjusena ja koost6d sujuvuse tagamisel toodi vélja suhtlusega seonduvat, siis
tiimide koost6d tagamisel on esmaoluline just toimiva suhtluse arendamine. T60 inimestega,
pideva tagasiside andmise ja kommunikatsiooni olulisuse meeskondade toimimisel toid vélja ka
mentorid. Uhe asutaja tiimist fuusiliselt palju eemal viibimine v&is raskendada suhtluse
toimimist ja tingida arusaama, et to6tajad 166vad idufirmas kaasa raha pérast ja voimalus sellises

ettevotmises kaasa lutia on teisejarguline.

Uks asutaja rohutab liigse sotsiaalsuse ohte ja soovitab tugevalt seda viltida, samas teised
asutajad julgustavad solidaarsuse korval ka sotsiaalsust ettevotetes. Tiimide hea koostddvoime ja
tegevuse koordineeritus koos Uhise eesmérgi tunnetamisega aitavad ettevotetel hakkama saada
tundmatutes oludes (Hernandez et al. 2018). Uhise visiooni tunnetamise ja selle nimel to6tamine
nagu ka koostod tegemise oskus toodi vélja ka mentorite intervjuudes. Samas, mentorite
intervjuudes ei kisitud sotsiaalsuse olulisuse kohta, Ukski mentor spontaanselt sotsiaalsuse
vajalikkusele ei viidanud. Kirjandusallikad aga viitavad, et tasakaal sotsiaalsuse ja solidaarsuse
vahel vdiks olla optimaalne idufirmadele (Goffee, Jones 1996). Vastavalt ootustele viitavad kuue
asutaja intervjuud, et pigem pultakse voi pauati liikuda organisatsioonikultuuri poole, kus
valitseb kdrge sotsiaalsus ja korge solidaarsus. Uhisiirituste soosimine, ka naost-nakku vestlused,
ja 0hised I6unad viitavad korge sotsiaalsuse arendamisele. Organisatsiooni eesmarkide ja
strateegiate tootajatele selgitamimine ning kollektiivse otsustamise soosimine viitavad aga kdrge
solidaarsuse tekitamisele. Seega, sotsiaalsuse teket véltiv asutaja peaks labi mdtlema, kas ainult
solidaarsusele rdhumine on jatkusuutlik pikas plaanis voi peaks métlema ka sotsiaalsusele réhku
panemisele, et véltida tootajate ettevottest lahkumist ja konflikte asutajate voi teiste tiimiliikmete

vahel, mis mojutaks ettevotet negatiivset.

Koopereerumisele ihes vaadeldud ettevottes vOib kaasa aidata see, et kdik tootajad ei toota seal

taisajaga ega pidevalt, osad tootajad on kaasatud vaid aeg-ajalt projektidesse. Sellest voib
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jareldada, et nad kull tdidavad endale pandud llesanded, et oma osa saaks tehtud, kuid tihedat
koostodd Uhise eesmargi saavutamise nimel ei ole, hoolimata pigem sdbralikest suhetest. Juhi
plaan hakata rohkem tahelepanu pédrama koosto6 arendamisele, Uhiste eesmarkide koos teiste
tiimililkmetega arutamisele ja seadmisele, vOiks tulla kasuks koost6éd arendamisele ja ka
solidaarsuse kasvatamiseks. Selliseid probleeme saaks véltida, kui juba tiimi moodustamisel

kaasatakse vaid inimesi, kes on ndus panustama ettevottesse maksimaalselt ja piihenduma.

Viis asutajat kasutavad jagatud juhtimist ja mdistavad inimeste kaasamise vajadust ettevdtte
tulevikuplaanidesse ja otsustamisprotsessi. TOdetakse ka, et otsuste tegemisel tuleb l&htuda
konkreetsest otsusest ning teatud olukordades on vaja ka kiireid otsuseid vastu vdtta ise v0i vdga
vaikses ringis. Ka mentor M1 (tleb, et tdnapaeva idufirmades ei ole autoritaarne juht eriti
tavaline ega oodatud nahtus, kaasav, jagatud juhtimine on rohkem kasutusel. Seega valdav
enamus asutajatest kaasavad tiimiliikmeid otsustamisse ja kasutavad ettevdttes jagatud juhtimise
pohimotteid, selle lahenemise kiidavad heaks ka mentorid, kellest Uks utleb, et teistmoodi

tdnapdaeval ei saagi.

Tsideerides asutajat MU: ,,on teatud asju, kus ma usaldan iseeennast kdige rohkem.” Sellest
tuleneb ka soov palju asju ise teha, mida saaks delegeerida, mis omakorda v6ib pidurdada
ettevotte arengut. Kui juht suudaks tiimiliikmeid rohkem usaldada ka keerukamate tlesannetega,
arendaks see tiimiliikmeid rohkem. Samuti annaks see juhile vdimaluse rohkem keskenduda
tegevustele, mis on ainult tema vastutusalas. Sama asutaja leidis ka, et eelkdige oma teistele
kogemustele tuginedes on tiimi edukaks juhtimiseks vajalik inimestele vastutuse andmine ja
vBimalus ise lahendusteni jouda ning ks inimene ei suuda kBike teha ega suuda olla multitalent,
kes on koigis valdkondades parim ettevGtte arenguks. Juht voiks leida viise, kuidas ka antud
ettevottes tiimiliikmeid rohkem usaldada ja seega ka vastutust tulemuste, nii heade kui halbade,
eest koos nendega jagada, mitte pilda kdike enda peale votta, kuna sellise korralduse plusse
tunnistab ta ka ise. Ka teise asutajasdnul ei vaja ettevote hte geeniust (juhti), kes koik ise dra
teeb ja tuhandet abilist talle. EttevGte vajab selle asutaja sonul hoopis palju tootajaid, kes on ise
suutlikud ja vdimekad, to6tajatele tuleb anda vdimalus vigu teha ja neist Gppida ning juht peab
oskama loobuda koigi asjade ise tegemisest.

Kaks asutajat réhutasid, et on oluline hoida meeskondi véiksena. Vdiksemaid tiime on véimalik
paremini juhtida ja hoida igaiihes tunnet, et nad loovad vaartust. Viie asutaja idufirmades on

meeskondade juhtimine jagatud mitme tiimililkme vahel ja t60tajate keskmine arv kuues
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tegutsevas ettevotetes on 12. Jarelikult praktikas on seni kdikides idufirmades juhitavad
meeskonnad pigem véiksed. Ettevotte juhtimise jagamine erinevate valdkondade jargi viitab
lilkumisele horisontaalse struktuuri poole, nii-6elda osakondade stiili poole, mis on ettevotte
juhtimises tervitatav nahtus, kuna omab positiivset mdju ettevotte edule ja otsustamisprotsessile
(Ensley et al. 2006, Talaulicar et al. 2005). Tulevikus tiimide toimimise tagamiseks voOiks
kaaluda asutajate soovitust poorata tdhelepanu sellele, et ka edaspidi oleksid Ghe juhi poolt

juhitavad meeskonnad vaiksed ja seega ka kergelt juhitavad.

Idufirmad vajavad autonoomsust ja vOimet uusi tooteid arendada ilma, et nad peaks oma
ekperimentide jaoks taotlema selleks luba suurelt hulgalt inimestelt (Ries 2011, 254). Seega (ihe
asutaja soov hoida inimesi ettevOttes autonoomsetena ja valtida ettevdttes erinevate
kooskdlastamise tasemete teket on kooskdlas idufirmade olemusega ja peaks omama

innovatsioonile ettevottes positiivset moju.

Véhesel kooskolastamisel ja harvadel koosolekutel on seega plussid, nagu asutaja ka ise (tles,
asjad voOtavad védhem aega ja seda aega saab kasutada t66 tegemisele. Kull aga on harvad
kohtumised ka asutajate vahel juba arusaamatusi tekitanud, nditeks toodi néitena valja, et thel
hetkel ei mdistnud asutajad ettevOtte eesmérke ja sihti sama moodi. See nditab, et Uksteise
sbnatule mdistmisele ja eelnevale ldbisaamisele ei saa lootma jaada. Jarelikult peaksid eriti just
idufirmade asutajad, kes puutuvad palju kokku muutuvate oludega, keskenduma ettevottes hise
eesmargi tunnetuse loomisele. Kohtumiste korraldamine ja koosolekutel veedetud aeg ei ole &ri
mottes kdige vaartustloovam tegevus esmapilgul, kuid arvestama peab ka sellega, et inimesed on
erinevad, paratamatult inimestega tdotades ei saa moelda ainult optimeerimisele voi
efektiivsusele. Eriti just erinevate isiksuste koos todtamise ja pikaajalise koostdd jatkuvuse
huvides peaks kaaluma suhtluse intensiivsemaks muutmist. See aitaks kaasa ka iseseisvusele, kui
igal tiimilitkmel on vdga selged ettevotte luhi-ja pikaajalised eesmargid ning tegevused, on ta ka
voimeline klientide ja koostdopartneritega suheldes olla enesekindlam ja ettevdtte huvidest
l&htuda.

Kuna enamus idufirmasid loovutavad kontrolli ettevGtte tle jark-jargult investoritele, on tegu
pigem reegli kui erandiga. See r6hutab vajadust asutajate ja tiimiliikmete vahel jouda uhisele
arusaamisele ettevotte sihtidest ja tulevikuvisioonist, et véltida ettevotlustiimis lahkhelisid ja
lagunemist suure investeeringu kaasamise jéarel vOi eel, nagu juhtus ebadnnestunud ettevotte

naite puhul. Mentorid rdhutavad, et osaluse loovutamise strateegilised plaanid tuleks paika panna
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enne osaluste loovutamist. Kdik mentorid Utlesid ka, et idufirmade loojad ei muretse liigselt

kontrolli séilitamise Ule ettevottes ja on orienteeritud ettevdtte vaartuse kiirele kasvule.

Asutaja ettevOtte vaartuse kasvatamisele orienteerituse vOi kontrollile orienteerituse ja
tegevusalaga tuttav olemise vahel otsest seost ei leitud, kuid see vdib tuleneda ka asjaolust, et
ukski asutaja ei olnud huvitatud nii-Gelda elustiili ettevottest vaid teadvustasid idufirma olemust
(kiirele kasvule orienteeritus). Arvestades, et tehnoloogia- vOi teadusalase taustaga ettevOtete
asutajate ettevotteid kontrollivad tihedamini ettevotte valised investorid (Wasserman 2008),
peaksid antud t06s vaadeldud ettevOtjatest enamus poOrama erilist tidhelepanu tasakaalu
saavutamisele ja oma pikaajaliste eesmarkide (le otsustamisele investoritele osaluse
loovutamisel, kuna neist mitme tehnoloogia- vOi teadusalase tausta olemasolu suurendab

tdendosust, et kontroll ettevotte Gle loovutatakse ettevotte kasvades.

Ebadnnestunud ettevotte asutajana kasitletavasonul oli tema ettevotte toOtajate number Uks
motivaator palk. Kui eeldada, et parema rahalise pakkumise peale oleks oldud ndus lahkuma, on
pdhjust arvata, et todtajad ei uskunud lahenduse edusse pikas plaanis ning rahvusvahelise edu
saabumisse. Asutaja kill vaértustas t60d inimestega, kuid samas tunnistab, et viibis palju tiimist
eemal, mis vOis luua teatud erinevuseasutaja soovide ja reaalsuse vahel. Kuigi asutaja ise tiimi
toimimises probleemi ei ndinud, on vbimalik, et rohkem kohalolu, rohkem koos téétamist ja
ettevotte visiooni kommunikeerimist oleks v@inud aidata tiimi innukamalt ja kirglikumalt

tegutsema.

Selge on, et asutaja ise uskus oma tootesse vaga tugevalt ja usku suurendas ka rahvusvaheliste
investeerijate huvi ettevotte vastu. Kisitavaks jadb aga, miks ettevGttes suurt osalust omavad
investorid otsustasid keelduda idufirma edasisest arendamisest ning otsustasid idufirma tegevuse
pankrotiga I8petada. Uks v@imalus on, et kohalikud investorid lihtsalt ei jaganud asutajaga
nagemust ettevottest, et nad ei uskunud, et lisaraha voiks ettevdtte sihtideni viia. Kui kohalikud
investorid ettevottesse ei uskunud, oli nende kaitumine ratsionaalne. Ehk, on vdimalik, et
ettevOtet vedav tiim ei suutnud investoritele ja omanikele piisavalt hasti selgitada oma darilisi

eesmarke ja nende teostatavust, mille tulemusel nad ei olnud ndus riskima.

Olukorra Uheks tekkepdhjuseks on, et liiga suur kontroll ettevotte Ule anti ettevottes varajases
faasis investorite kéatte, 1abi mille neile anti vOim otsustada ettevotte tuleviku ule ilma asutajaid

kaasmata. Investoritele liiga vara liiga suure kontrolli andmine on ka asutaja enda sonul halb
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lahendus idufirmadele. Samas, arvestades, kui ressurssi ndudev oli arendatav lahendus on raske

pakkuda siinkohal ka alternatiive, riski votmine investoreid kaasates vOis olla ainus lahendus

ettevotte kasvule voimaluse andmiseks.

2.5.

Jareldused ning soovitused

Idufirmade asutajate intervjuude tulemustest ja mentorite intervjuude tulemustest on tehtud

jargnevad jéreldused:

1)
2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Idufirmasid iseloomustab asutaja(te) huvi ja kirg endale tuttava tegevusvaldkonna vastu.
Idufirmade asutajad sGlmivad aina enam asutajate vahelisi lepinguid, sest surve selleks
tuleb investoritelt ja teistelt ettevotete valistelt mdjutajatelt.

Osaluse jagunemise klsimustele tuleks poorata suuremat tahelepanu, kuna
labimdtlematult jagunenud osalus vdib mentorite sdnul pdhjustada hilisemaid probleeme.
Tiimiliikmete valikul pannakse rohkem rdhku uue liikme tiimi sobivusele ja tema
isiksusele kui haridusele voi eelneva kogemuse olemasolule.

Tiimilitkmete valimisel ei podrata piisavalt tdéhelepanu mitmekesisuse saavutamisele.
Idufirmade loojad ja mentorid mdistavad t6oOtajatele osaluse omandamise vdimaluse
andmise v@imet tootajate motivatsiooni positiivselt mdjutada, kuid mentorite sdnul ei
kasutata seda vGimalust alati piisavalt.

Idufirmades soositakse sdbralikke suhteid tootajate vahel ja tootajatele pulitakse ettevotte
eesmarke selgitada.

Idufirmas on Uhise tulevikuvisiooni omamine oluline, aga selle kdrval on oluline ka vahe-
eesmarkide seadmine.

Tiimide efektiivseks toimimiseks on toimiv suhtlus idufirmas kriitilise tahtsusega.

10) Idufirmades kasutatakse juhtimiselpalju horisontaalset mudelit, ehk meeskondade

juhtimine on jagatud peale asutaja ka teiste tiimiliikmete vahel.

11) Iduformades on levinud tiimiliikmete otsustamisse kaasamine.

12) Idufirmade asutajate soov on leida tasakaal ettevOttes otsustusfiguse séilitamise

(kontrolli) ja ettevdtte véaartuse kasvu vahel.

Tulenevalt kirjandusallikatest, idufirmade asutajate ja mentorite intervjuude tulemustest esitab

autor jargnevad soovitused:
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Asutajate ja vOtmettotajate kaasamisel idufirmasse peaks valima inimesi, kes suhtuvad
ettevOtmisesse samasuguse kirega ning on ndus puhenduma ettevotmisele. See aitaks
kaasa edaspidise koost6d sujuvusele ja thise visiooni tekkimisele.

Osaluse jagunemisel ei tohiks karta vaidlusi ja kirglikke arutelusid asutajate vahel, kuna
need vdivad viia kokkulepeteni, mis on ldbi mdeldud ja ei vaja tulevikus mitu korda
umber tegemist. Kokkulepped tuleks fikseerida kirjalikult, mis ei pruugi ettevotte
algusjargus tunduda vajalik, kuid v@ib aidata hilisemaid konflikte valtida.

Asutajad peaksid aktiivselt tegelema uute kontaktide loomise ja hoidmisega. Nii saaks
valtida sOpradega ettevotte loomist,liiga Uhetaoliste tiimide teket ja leevendada raskusi,
mis paljudel ettevotetel on teatud positsioonide taitmisel. Vastasel korral tuleb kaaluda
tiimiliikmete ja tootajate valikul madalamate standardite seadmist vdi nende valismaalt
leidmist.

Tiimilitkmete valikuks tuleks votta vdimalikult palju aega, nii on vBimalik valtida valede
inimeste kaasamist ja sellest tulenevaid edasisi probleeme.

Tiimiliikmete valikul tuleks teadlikult keskenduda mitmekesisuse loomisele, selleks tuleb
tiimiliikmete valikul poorata tahelepanu sellele, et uued liikmed oleksid erinevate
teadmistega, kogemustega, oskustega ja isiksustega.

Tiimiliikmete valikul tuleks kaasata ka turunduse voi milgi kogemusega ja valdkonnas
tegutsemiseks vajalike isikuomadustega inimesi.

Uue todtaja valikusse tuleks kaasata ka vastava valdkonna eest vastutav inimene. See
aitaks kaasa tiimide toimimisele, kuna nii tunnevad inimesed suuremat kaasatust
ettevottesse tanu sdnadigusele oma tiimiliikmete valikul. Samuti aitaks see tagada uute
liilkmete olemasolevasse tiimi sobivuse, mille olulisust rGhutasid nii mitmed asutajad, aga
ka mentorid.

Idufirmade asutajad peaksid kaaluma idufirmas oluliste tOo6tajate motiveerimiseks
rohkem osaluse loovutamise kasutamist ja jatkama seejuures pdhjalike kirjalike lepingute
s6lmimise tavaga.

Toimiva suhtluse arendamiseks peabjuht to6tama selle nimel, et koordineerida tootajate
omavahelist koostoodlabi lihi-ja pikaajaliste eesméarkide seadmise. Lisaks peab juht
tagama, et sotsiaalsus ja solidaarsus on ettevottes mdlemad korgel tasemel. Sel juhul
oleksid tootajad ka ilma formaalsete protseduurireegliteta motiveeritud informatsiooni
vOimalikult hasti omavahel jagama, seda siis Uhiste eesmérkide tditmise soovi,

sotsiaalsete sidemete hoidmise ja ka t60 &ra tegemise jaoks.

58



10) Juhitavad meeskonnad tuleks hoida vaiksearvulistena, et tagada meeskondade kerge
juhitavus, inimeste teatav autonoomsus ja tunne, et nad loovad véértust, eesmargiga luua
vOimekas tdotajaskond, mitte ainult véga véimekad juhid.

11) Investoritele liiga vara liiga suure osaluse loovutamise véltimiseks peaks ettevotte tiim
puidma oma toodet vOi teenust vdimalikult kaugele arendada nditeks omavahendite,
konkurssidelt saadud finantseeringu v6i maksvate klientide arvelt. Siin vOiks abiks olla
tiimi mitmekesisus, mis mdjub positiivselt loovuse ja innovaatilisuse esinemisele tiimis,
et leida ja kasutada alternatiivseid meetodeid raha kaasamiseks, aga ka strateegiline
plaanimine, mis aitaks asutajatel sihte silme ees hoida ja hoiduda liiga varajases faasis
ettevotte Ule kontrolli loovutamisest.
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KOKKUVOTE

Meeskonna ehk tiimi all mdistetakse antud t06s ettevotte asutajaid ja votmetdotajaid. Idufirmad
on ettevotted, mis pldavad Kiiret kasvu ja edu saavutada uudset toodet voi teenust pakkudes.
Meeskond on eriti oluline idufirmades, sest tiimide vaiksearvulise koosseisu tottu mdjutab iga
meeskonna liige 1abi oma ettevottesse kaasatavate teadmiste, oskuste ja kogemuste idufirma

plsima jaamist ja edukust.

Toetudes kirjandusallikatele on selge, et ettevotte, eriti tehnoloogia valdkonnas tegutseva
idufirma, tegevusele mdju avaldavaid aspekte on palju ja nende mdju ettevdttele on kompleksne.
Neid aspekte ei tohiks seejuures vaadelda vaid eraldi, kuna nende mdju ettevottele ei pruugi olla
uhene vai selgesti eristatav, tihti kujundab I6pliku méju suuna ja selle olulisuse ettevottele mitme

aspekti koos esinemine ja nende vahel tekkiv siinergia.

Kirjandusallikate andmetel vajab ettevGte pisima jadmiseks ja edu saavutamiseks seda, et
kaasatud oleksid teadmised, oskused ja kogemused erinevatest valdkondadest. Tiimiliikmete
teadmisi, oskusi ja kogemusi seostatakse nii konkurentsieelisega, ettevotte kasvupotentsiaaliga
kui ka investorite valmidusega ettevottesse investeerida, mis on uheks kasvu eelduseks.
Erinevatest valdkondadest informatsiooni ja oskuste kaasamiseks tuleks moodustada
mitmekesine tiim, mille liikkmed erinevad Uksteisest varasema tausta poolest. Juhi roll tiimi
juhtimisel on panna mitmekesine tiim thise eesmargi nimel td6tama, selleks peab juht tagama, et
tiimilitkmete vahel on usaldus, tiimililkmed teevad koostodd, tiimililkkmed mdistavad ettevotte
visiooni ja suudavad efektiivselt infot vahetada. Kdikide nende eesmarkide saavutamiseks on
soovitatav kasutada horisontaalset jagatud juhtimist, mis aitab kaasa tiimiliikme kaasatusele ja

tehtavate otsuste pohjalikkusele.

Tiimi loomine algab ettevdtte asutajate vahelisest koostdost, tahtis osa sellest on osaluse
jagunemise Ule otsustamine. Kirjandusallikate pdhjal tuleks véltida osaluse vordset ja ilma
pikemate aruteludeta jagamist. Samuti tuleks v@imalikult vara saavutada Uhine arusaam iga
ettevotte asutaja edaspidisest panusest ettevottesse ja ettevotte pikaajalistest eesmarkidest.
Tulenevalt ettevotte ja asutajate ambitsioonidest vOib osutuda vajalikuks moéne tiimiliikme
taandumine ettevotte juhtivalt kohalt vdi suure hulga ettevottevalise kapitali kaasamine. Juhul,
kui ettevotte tiimis ei valitse Uksmeel sihtide ja sihtideni jéudmise osas, dahvardab tiimi

lagunemine.
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Uheks vdimaluseks ressurssideparemaks kaasamiseks ja (hise arusaama saavutamiseks
idufirmas on kasutada mentorite abi, kes toetavad idufirmasid nduannete ja praktiliste
soovitustega. Abi mentoritelt vdib esialgu korvata ka idufirmas mdnes valdkonnas teadmiste

puudumist, sest vajalikud teadmised ja kogemused on olemas nduandval mentoril.

Bakalaureusetdd eesmargiks oli valja selgitada, milline on meeskondade moodustamise ja
juhtimise praktika teholoogiapdhistes idufirmades Eestis ning milliseid vigu nendes protsessides
tehakse. Eesmadrgi saavutamiseks viidi l&bi kuus intervjuud praegu tegutsevate
tehnoloogiapdhiste idufirmade asutajatega, (he ebadnnestunud tehnoloogiapdhise idufirma
asutajaga ja kolm intervjuud viidi labi tehnoloogiapdhistele idufirmadele tuge pakkuvate

mentoritega.

Uuringu tulemused néitasid, et enamustehnoloogiapdhiste idufirmade asutajatest on mitmeti
sarnased, nad on kasutanud sarnaseid mooduseid tiimide moodustamiseks ja ka kasutatavad
juhtimispraktikad ei erine Uksteisest uldiselt. Siiski erines ka erisusi, kus mdne asutaja arvamus
erines teiste asutajate seisukohtadest kardinaalselt. Ka mentorite seas valitses tldiselt Giksmeel,
rohuasetused intervjueeritavate puhul olid erinevad, kuid vastuolusid ei esinenud. Vorreldes
kirjandusallikate, idufirmade asutajate ja mentorite intervjuude tulemusi, saab 0¢elda, et
idufirmade asutajatel on killaltki head teadmised, kuidas tiime moodustada ning juhtida voiks.

Praktikas aga neid teadmisi alati ei rakendata ning pigem minnakse lihtsamat teed pidi.

Saadud tulemuste pdhjal tegi autor jargnevad soovitused ja jareldused:

e Osaluse jagunemisel asutajate ringis tuleks téhelepanu pddrata osaluse jagunemise
labimdeldusele ja kokkulepete pohjalikkusele. VVéimalikult vara juriidiliselt korrektsete
kokkulepete sdlmimine on mentorite poolt soovitatav, kuid valtida tuleks seejuures
liigselt Kiirustamist ja osaluste vordselt jagunemist. Enne lepingute sélmimist tuleks
korralikult Iabi mdelda ja arutada, milline on iga asutaja panus ettevotmisesse ja uhine

négemus ettevotte tulevikust.

e Inimeste kaasamisel ettevottesse peaksid asutajad rohkem téhelepanu p6drama

mitmekesiste teadmiste, oskuste ja isiksustega inimeste kaasamisele, kuna hiljem vajalike
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inimeste leidmine on keerulisem. Tiimiliikmete valikul tuleks véltida tuleks sdprade voi

vaid asutajaga véga sarnaste inimeste kaasamist.

e Inimeste kaasamisel, eriti votmetdotajate lisandumisel, peaksid asutajad kaaluma neile
ettevottes osaluse loovutamist, nii asutajate kui mentorite intervjuudest selgus, et
tootajatele osaluse (ka jark-jarguline) loovutamine, eeldusel, et see on labi mdeldud,
mdjub positiivselt to6tajate motivatsioonile ja vdib olla vahese kapitali olemasolu korral

ainus voimalik viis talente ettevdtmisesse kaasata.

¢ Inimeste juhtimisel kasutatakse vaadeldud idufirmades peamiselt jagatud juhtimist, peale
uhe liidri on juhtimisse kaasatud ka teisi tiimiliikmeid, mis on eriti oluline tiimide puhul,
mida iseloomustab mitmekesisus ja otsuste tegemisel pultakse kaasata ka teisi
tiimilitkmeid ja/voi tootajaid. Idufirmade juhtimisel on oluline mdista juhi rolli, mis
eeldab kull vastutuse votmist, kuid samal ajal ka julgust tunnistada, et teatud otsuste
tegemisel voivad teised tiimiliikmed olla pddevamad. Oluline on ka oskus inimesi oma
ettevottes usaldada, anda neile vastutust, tagada koostd6 toimimine, head suhted ja Uhise

eesmargi tunnetus idufirmas.

e \alides ettevdtte tle omandilise kontrolli séilitamise ja ettevdtte vaartuse kasvu vahel on
vaadeldud idufirmade asutajad orienteeritud kasvule. Ka mentorite arvates peaksid
idufirmade asutajad olema orienteeritud kasvule, kuid seda strateegiliselt ja targasti.
Hoiduda tuleb ka liiga varajases faasis ettevottes otsustusdiguse kaotamisest, mis voib
viia ettevdtmise ebadnnestumiseni. Seega, on oluline leida tasakaal osaluse loovutamisel
investoritele ja labi mdelda, millistes faasides ning kui palju osalust ollakse ndéus

loovutama.

Meeskondade moodustamise ja juhtimise mdju tehnoloogiapGhiste idufirmade edule on véga
laiaulatuslik teema. Kdige kriitilisemate faktorite vélja selgitamiseks tuleks idufirmasid vaadelda
pikema perioodi jooksul, et vélja selgitada, milliseid praktikaid kasutavad idufirmad on pikas

plaanis edukamad.
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SUMMARY

TEAM FORMATION AND TEAM MANAGEMENT IN TECHNOLOGY BASED
STARTUPS

Tiina Aaslaid

The modern world is moving fast towards integrating new technologies and technological
solutions into our everyday lives. Another trend is founding a startup since more and more
stories about successful startup founders reach the headlines. However, despite the well-known
stories about genius individuals, usually there is a team behind a successful company. Studies
have shown that technology based startups have the tendency to fail more often than startups

operating in other fields.

The aim of this bachelor thesis was to find out how teams are formed and managed in technology
based startups and to seize the mistakes in the processes. In order to achieve the set objective, the
following tasks were set:
1) To give an overview of theoretical framework regarding team related factors which
influence the success of a startup
2) Based on the theoretical framework, construct questionnaires for startup founders and
mentors.
3) Gather empirical evidence from technology based startup founders and mentors.
4) To process and analyze the results gained from empirical research.
5) Based on the results of current study, make conclusions and make proposals.

In the first chapter an overview of theoretical framework is provided. In the second chapter the
methodology and the results of empirical study are presented. For the empirical study qualitative
semi-structured interviews were used to collect the data and seven startup founders along with

three mentors were interviewed.

Based on the theoretical framework and the results of qualitative interviews the following
observations and proposals were made:
e Before deciding on the division of ownership between founders in a startup, serious

consideration should take place and the decision should not be rushed.
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Founders of technology based startups tend to pick team members through acquaintances
and also pick their friends. This could lead to homogeneous teams, in order to engage
different knowledge, experience and skills in the team, forming a more diverse team is
necessary. Founders should focus more on creating diverse teams.

Founders should consider allowing employees to acquire shares in the company to
motivate them and founders and mentors acknowledge the positive impact. It is
particularly important in the case of startups when the company lacks of financial capital
to render in exchange of the much needed human-capital.

The main style of leadership used in startups is a horizontal shared leadership. Founders
of modern startups and mentors understand the need to engage team members into the
process of decision making. Understanding and working together towards the goals of the
company is also necessary and should be coordinated by the leader.

Choosing between the control of the company or increasing the value of the company the
founders are oriented to increasing the value of their startups. The mentors and one of the
founders caution other founders to not give up too much shares of the company in the
early phases of a startup. Accordingly startup founders should aim to find the balance
between remaining as the majority shareholder in their company and giving up shares in

return on capital which is needed for the growth of the company.
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LISAD

Lisa 1. Intervjuu kisimused tegutsevate idufirmade asutajatele

1. Palun tutvustage oma ettevdtet, millega see tegeleb, kui palju on té6tajaid ning millal Te

selle asutasite.
a. Mis vanuses Te ettevtte asutasite?

2. Kas leiate, et tdnu valdkonnale, kus tegutsete, on Teie ettevottel raskem edu saavutada,
kui mdnes teises valdkonnas tegutsedes? Palun pdhjendage.

a. Miks Teie arvates tehnoloogiaettevotted pdruvad sagedamini kui nii

moneski teises valdkonnas alustavad ettevotted?

3. Milline on Teie varasem ettevotlustaust, kas olete ka varem ettevotteid asutanud voi

osalenud selles protsessis?
4. Milline on Teie varasem palgatod kogemus, kas olete kellegi teise alluvuses to6tanud?

a. Mitmes ettevittes Te varem olete to6tanud? Millega Te neis ettevotetes
tegutsesite? (Suur/vdike ettevote?)

5. Milline on Teie hariduslik taust?
6. Kas asutasite ettevotte tiksi voi kellegagi koos?

a. Miks otsustasite asutada ettevotte tksi? Mis olid tagantjargi moeldes selle

otsuse miinused?
b. Mitu asutajaliiget ettevottel oli? Kuidas jagasite osaluse ettevottes?

i. Millal see jagamine toimus ning kui kaua kokkuleppele jdudmine

aega vottis?

ii. Milles juriidilisest kokku lepiti,; kuidas ettevottest valjumine on

reguleeritud ?
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iii. Kas olete tana hinnates rahul osaluse jagunemise pohimotetega

ning kas seoses sellega on ka hilisemaid konflikte esinenud?

iv. Kas ettekujutused iga osaniku panusest (ajaline, rahaline ning ka

vaimne) on paika pidanud?

7. Ra&&gime nad tiimiliitkmete taustast (tiimiliikmed ehk kaasasutajad ja votmefiguurid):

a. Kas Teie ettevotte tiimiliikmetel on varasemaid kogemusi ettevotluse

ja/vdi juhtimisega? Aga kogemusi tiimijuhtimise voi arendamisega?

Kas Teie ettevotte tiimiliikmetel on varasemaid kogemusi turunduses
ja/vdi midgis? Kas liitkmeid valiti nende varasemate kogemuse tottu?
Milline on tiimiliikmete palgat6d kogemus? (Mitu aastat ja millistes
valdkondades ja millistel positsioonidel)

Kui mitmekesiseks hindaksite oma tiimi? Kas tegu on pigem Teiega vaga

sarnaste inimestega?

8. Kes ja mille pdhjal (kui mitte varasemate kogemuste) tiimiliikmed valis?

a.

C.
d.

Mille pbhjal edaspidi plaanite tiimiliikmeid valida, mida peate kdige
olulisemaks?

Kuidas tiimiliikmed leiti? Kas olite tiimiliikmetega varasemalt tuttav voi
nemad omavahel?

Kui kaua kestis tiimiliikmete leidmise protsess?

Milliseid vigu olete enda hinnangul teinud seniseid tiimiliikmeid valides?

9. Millest lahtusite tootajate vajadust (sh ettevdttele vajalike oskuste ja teadmiste)

prognoosides?

a.

Mis oli/on kdige suurem takistus tootajate leidmisel?

10. Kas moni tiimilitkmetest (v.a asutajad) omab ka osalust ettevottes?

a.

Millal osalused omandati ja millistel pdhimotetel on see reguleeritud (sh

lahkumisstrateegia)?

11. Kas Teie peate olulisemaks a) sailitada ise maksimaalset kontrolli ettevotte lle voi b)

kasvatada ettevotte vaartust?
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12. Kuidas olete kaasanud kapitali ettevottesse?
a. Kas kapitali kaasamise nimel on ka osalust ettevottes loovutatud?
13. Palun kirjeldage oma tiimi toimimist. Millised suhted on tiimiliikmete vahel?
a. Mida plaanite teha, et koost06 toimiks sujuvamalt tulevikus?
b. Millest Teie hinnangul probleemid tiimiliikmete vahel tulenevad?//
c. Mida olete seni teinud selleks, et koostdo tiimiliikmete vahel sujuks?
14. Kas meeskonna juhi roll ettevottes on Teil voi kellegil teisel?
a. Kas plaanite tiimi juhtimise rollist loobuda ettevdtte mingis faasis?
b. Palun kirjeldage ennast juhina.
i. Kas otsused vdetakse vastu kollektiivselt voi otsustate pigem Uksi?
Kui suur otsustusdigus teistel tiimiliikmetel on? Kui palju tegelete
juhendamisega/tiim on iseseisev?
c. Mida peate oluliseks tiimi edukaks juhtimiseks?
d. Millest lahtute tiimi juhtimisel ja arendamisel, et tagada koost6 sujuvus
ja tiimi toimimine?
15. Kui Te saaksite ajas tagasi minna ning anda iseendale ndu, mida teeksite teisiti inimeste
oma ettevdttesse valimisel voi tiimi juhtimises?
16. Millist néu annaksite inimestele, kes kaaluvad tehnoloogia valdkonnas ettevétlusega

alustada?
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Lisa 2. Intervjuu kisimused ebadnnestunud idufirma asutajale

1. Kui palju oli tottajaid ettevottel?
2. Mis vanuses Te ettevotte asutasite?

3. Kas leiate, et tdnu valdkonnale, kus tegutsesite, oli Teie ettevottel raskem edu saavutada,

kui mdnes teises valdkonnas tegutsedes? Palun pdhjendage

4. Milline oli Teie varasem ettevotlustaust, kas olite ka varem ettevotteid asutanud voi

osalenud selles protsessis?
5. Milline on Teie varasem palgat6d kogemus, kas olete kellegi teise alluvuses to6tanud?
6. Milline on Teie hariduslik taust?
7. Kas asutasite ettevotte ksi vai kellegagi koos?
a. Mitu asutajaliiget ettevottel oli? Kuidas jagasite osaluse ettevottes?

I. Millal see jagunemine toimus ning kui kaua kokkuleppele

joudmine aega vottis?
ii.  Milles juriidilisest kokku lepiti?

iii. Kas olite rahul osaluse 18pliku jagunemise pGhimdtetega ning kas

seoses sellega esines ka konflikte?

iv. Kas ettekujutused iga osaniku panusest (ajaline, rahaline ning ka

vaimne) pidasid paika?

v. Kas tagantjargi hinnates oleks pidanud milleski veel kokku

leppima?

8. Kuidas tiimiliikmed leiti? Kas olite tiimiliikmetega varasemalt tuttav vdi nemad
omavahel?

9. Kui mitmekesine oli Teie tiim, kas tegu oli pigem Teiega vaga sarnaste inimestega?

10. Milliseid vigu tegite enda hinnangul tiimilitkmeid valides?

11. Mida pidasite kdige olulisemaks tiimiliikmete valikul?

12. Kas moni tiimiliikmetest (v.a asutajad) omas ka osalust ettevottes?
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Lisa 2 jarg

a. Millal osalused omandati ja millistel pohimaotetel oli see reguleeritud?

Kas Teie pidasite olulisemaks a) séilitada ise maksimaalset kontrolli ettevotte tle vdi b)

kasvatada ettevotte vaartust?

Kuidas kaasasite kapitali ettevottesse?

a. Kas kapitali kaasamise nimel loovutasite ka osalust ettevottes?

Palun kirjeldage oma tiimi toimimist. Millised suhted olid tiimiliikmete vahel?

Kas otsused voeti Teie tiimis vastu kollektiivselt vOi otsustasite pigem uksi?

Mida nédete peamise pGhjusena, miks Teie ettevdte ebadnnestus?

a. Mida tegite selleks, et koost6d tiimiliikmete vahel sujuks?

b. Millest Teie hinnangul probleemid tiimiliikmete vahel tulenesid?

a. Mida pidasite oluliseks tiimi edukaks juhtimiseks?

a. Tagantjargi hinnates, kas arvate, et Te oleks saanud midagi teisiti teha, et

ettevotte pankrotti valtida?

Kui Te saaksite ajas tagasi minna ning anda iseendale ndu, mida teeksite teisiti..

a.
b.

C.

...Inimeste oma ettevottesse valimisel?
...Tiimi juhtimises?

...Kapitali kaasamisel ettevottesse?

Millist ndu annaksite inimestele, kes kaaluvad tehnoloogia valdkonnas ettevotlusega

alustada?
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Lisa 3. Intervjuu kisimused mentoritele

1
2
3.
4

10.
11.

12.

13.

Kui kaua olete mentorlusega tegelenud?
Millistele asutajatele olete mentor olnud?
Milles néete eelkdige mentori rolli, kuidas aitate kaasa ettevotte edule?
Tehnoloogiaettevotted tegutsevad teadagi vdga muutuvas ja ebakindlas keskkonnas,
millised on Teie arvates need komponendid, mis aitavad ettevotte rajajatel nendes
tingimustes edu saavutada?
Milliseid vigu tehakse Teie hinnangul tiimiliikmete valikul?
Kas asutajad panevad tiimiliikmete valikul liigselt v6i just liiga vahe rdhku eelnevale..
I. .. Haridusele
ii. .. Tookogemusele
iii. ..Mitmekesisusele?
b. Kui oluliseks peate eelneva ettevotluskogemusega v6i miiugi/turunduse taustaga
tiimilitkmete kaasamist?
Millele peavad ettevotte asutajad eelkdige tdhelepanu pddrama (ja mida tegema), et
tagada meeskondade efektiivne toimimine?
Milliseid vigu tuleks meeskonnajuhtimisel Teie kogemuse pdhjal eelkdige valtida?
Kas soovitate alustavatel asutajatel sdlmida kaasasutajate lepingu?
a. Millal seda teha, mida tuleks see juures eriti silmas pidada, milles kokkuleppida?
b. Milliseid ohte tuleks valtida?
Kui laialdaselt teie kogemuse p6hjal asutajatelepinguid Eestis kasutatakse?
Teie kogemuse pohjal, kui kaua votab ettevotete asutajatel osaluse jagunemises
kokkuleppimine aega?
a. Kas selle protsessiga pigem kiirustatakse voi plhendatakse liiga kaua aega?
b. Milliseid vigu see juures tehakse ja milliseid probleeme vdib see edasises
tegevuses pohjustada?
c. Kas osalusejagunemisega seotud kiisimused on tekitanud probleeme ettevotetes,
millele olete olnud mentoriks?
Kas soovitate kasutada to6tajate motiveerimiseks optsioone, voimaldamaks neil saada
ettevotte osanikeks? (Millised on Teie kogemused selles 0sas?)
Kas asutajad loovutavad liiga kergekéeliselt osalust ettevottes uutele

tootajatele/investoritele? Palun pdhjendage.
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14. Kontroll vs ettevotteareng — Mida eelistavad asutajad ja kumba nad peaksid eelistama

Teie hinnangul?
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Lisa 4. Asutajate intervjuude tulemuste cross-case tabel

Ettevotja téhis | KL MJ AU HK MU KK PV
Kas valdkonnas
on raskem edu
saavutada Ei Ei Ei Ei Jah Ei Ei
Riistvaraga
keerulisem
tegutseda kui
tarkvaraga, Igas valdkonnas | Tunneb end
I6pptarbijad ei | on voimalik oma
Oma valdkond | lgas valdkonnas | lgas valdkonnas | Konkurents on | adu elektri innovatsiooni valdkonnas
Pbhjendus on Oige koht oma raskused oma raskused vaiksem olulisust teha mugavalt
Tehnoloogia
Kiirelt muutuv,
Kliendini tihti vaid Lihtne alustada
joudmine, teoreetline, ja edasi liikuda, Tehnoloogia
Tehnoloogiaette | tarkvara mitte fudsiline | alustamiskulud Tehnoloogia nduab
vOtete porumise | arendus kallis, | toode, raha madalad ja risk inimeste kulud | suuremaid
pbhjused aeglane ulekillus vaike Ei oska delda kdrged investeeringuid | X
Asutaja Jah, mitmeid Jah, proovinud, | Jah, nii edutu
varasem Jah, 2 ettevOtet | ettevotteid kuid mitte eriti | kui edukas Jah, 2 edukat Jah, edukas
ettevotlustaust | loonud loonud edukalt kogemus Ei ettevotet loonud | kogemus
Asutaja
varasem Jah, 1
palgatoo aasta+pereettev
kogemus Jah, 5+ aastat Jah, 7 aastat Jah, ca 10 aastat | Jah, 3 aastat Otte kogemus Jah, 2 aastat Jah, 1-2 aastat
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Ettevotja tahis | KL MJ AU HK MU KK PV
Ettevotete arv,
kus palgat6od
tehti 2 1 3 1 2 1 1
Erinevad
Erinevad positsioonid,
positsioonid, kaasa arvatud
Erinevad kaasa arvatud juhtiv,
positsioonid, arijuhtimises, konsultatsiooni
kaasa arvatud IT valdkonna ja | ettevottes Noorem
juhtiv, telekommunikat | (projekteerimin | Juhiabi, insener, M{ugitoo,
Millega tegeleti | Juhtivad kohad, | tootmisettevotte | siooni e, energeetika, | turvateenused militaartoostuse | logistikaettevot
palgatool toitlustus S ettevotetes ehitus) ja turismitalu ttevote e
Magister,
mehhatroonika
ja praegu
Magister, Bakalaureus, IT | Magister, doktorantuuris,
Asutaja toidutehnoloogi ja magister, elektroenergeeti | elektroenergeeti | Bakalaureus, Magister,
hariduslik taust | a Kutseharidus arijuhtimine ka ka mehhatroonika | arijuhtimine
Uksi voi koos Alustas Uksi,
idufirma kuid lisandus 2
asutamine Koos asutajat Koos Koos Koos Koos Koos
Asutajateliikme
te arv idufirmas | 2 3 2 3 4 4 2
Osaluse Kolmel vordselt
jagunemine Ebavordne (60- Ebavordne (2/3, | ja neljandal Ebavordne (2/3
asutajate vahel | Vordne (50-50) | 20-20) Ebavdrdne 1/6 ja 1/6) vaike osa Ebavdrdne ja1/3)
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Ettevotja tahis | KL MJ AU HK MU KK PV
Mitmeid kordi
umber jagatud
Hilisemas aastate jooksul
jargus, vajadus (alguses said 2
ettevottes vordselt
muutusteks ja rohkem ja
Osaluse panustamiseks teised 2
jagunemise (alguses 33-33- vordselt vahem
toimumise aeg | Algusjargus 33) Algusjargus Kohe alguses osalust) Algusjéargus Algusjérgus
Vahe, kuid ei
pandud kohe
paika, eelnes Mitte kaua, Esmalt kiirelt,
pikem periood, | samas hiljem
Osaluse Kaua, pikad kus osaluse korralikult labi | Umberjagamisel
jagunemise vaidlused ja jagunemisega ei | moeldud ja pikad vaidlused | VVaga véhe,
ajaline kestus Vaga véhe arutamised oldud tegeletud. | pdhjendatud ja arutamised pool tundi-tund | Vhe
Pohjalikud
kokkulepped,
aga
kokkulepitud
osalus ei Pohikiri (hiljem
Juriidiliselt Pole jéutud, kajastu pdhjalikud
lepiti kokku Pdhjalikud pole praegu Pohjalikud Pohjalikud lepingutes lepingud Kkui Ainult osaluste
asutajatega lepingud oluline lepingud lepingud samal kujul investorid tulid) | suurused
Rahulolu
osaluse Aktsepteerib
jagunemisega Rahul Véga rahul Rahul praegu Rahul olukorda Rahul Rahul
Konfliktid
Seoses
osalusega Ei Ei Ei Ei Ei Ei Ei olnud
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Ettevotja tahis | KL MJ AU HK MU KK PV
Pole ootustele
Ettekujutused vastanud, selle
asutajate Vastavad Vastavad Vastavad Vastavad tottu ka osalusi | Vastavad Vastavad
panusest ootustele ootustele ootustele ootustele muudetud ootustele ootustele
Tiimis
ettevOtlustaust | Jah Jah Jah Jah Jah Ei X
Tiimis
juhtimiskogemu
S Jah Jah Jah Jah Jah Jah X
Tiimis
turundus/madgi Ei, ainult
kogemus Jah asutajal Jah Ei Ei Jah X
Olenevalt
Tiimiliikmete positsioonist,
kogemuse tottu kogemus vdi
valimine Jah Ei Jah isikuomadused | Jah Ei X
Jah, ka Jah, eri
tehnoloogia valdkonnad,
Tiimimliikmete Jah, pikad Jah, valdkonnas, pigem praeguse
palgat6o Jah, oma (eri) kogemused, eri | mitmekdlgne, Jah, erialased, pigem juhtivad | tegevusalaga
kogemus valdkondades valdkonnad sh erialane aastaid kohad mitte seotud X
Erinevad
Erinevad isiksused,
inimesed, kuid vanus, sugu,
Tiimi Véga samade Véga haridus
mitmekesisus mitmekesine pohivéartustega | mitmekesine Ei Ei sarnased Mitmekesine
Asutajaga Isiksuste
sarnased poolest mitte,
inimesed Ei Ei Ei Jah Jah muidu jah Ei
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Ettevotja tahis | KL MJ AU HK MU KK PV

Ise ja

kaasasutaja,

varasemad
Kes ja mille Ise, tegutsemised, Ise, usaldus, Ise, isiksus,
pohjal Igaliks oma sérasilmsus, meeskonnattd | Ise, Asutajad, peab uskuma soov areneda ja
tiimiliikmed valdkonnas, pohivaartused oskus ja isikuomadused | varasem tutvus, | tootesse/teenuse | tegutseda,
valis sisetunne ja p6himdtted Iseseisvus pohiliselt koost06 sse oskused

Tiimi sobivus,
energia,
Mitmekesisus Varasemad arenemisvdime,

Edaspidi on oluline tegutsemised, teatud kohtadel
tiimiliikmete Sisetunne, (erinevad meeskonnatéd | Vajaduse padevus;
valimine, mis usaldusvaarsus, | oskused), aga oskus ja katmine, Esialgu Iseseisev
on oluliseim avatus, julgus ka labi saamine | iseseisvus isikuomadused | kogemus motlemine X
Varasem tutvus Tuttavad, kuid Ei pooratud
tiimililkmetega | Ei Ei mitte ainult Jah, ka sbbrad | Jah Jah, ka sOpru tdhelepanu
Sugulus Jah, kaks Ei pooratud
tiimililkmetega | Ei Ei Jah, kaasasutaja | Ei kaasasutajat Ei tdhelepanu
Tiimiliikmete
leidmise Oleneb Oleneb Oleneb Kiire, kuni 3
protsessi kestus | ametikohast ametikohast ametikohast Kiire Kiire nadalat X

Valitud on

inimesi, kellel Raske valida

pole piisavalt inimesi aladele,

iseseisvust ega mida ise ei Esmamulje

Kultuuriliste Koolituse ja huvi valdkonna tunne, koik pdhjal valimine,
erinevustega tagasiside mitte | vastu voi ei valitud ei saa Inimese inimesed

Vead inimeste | mitte pakkumine, sobitu Liiga kiire asju piisavalt taustaga mitte muusid ennast
valimisel arvestamine Kiirustamine meeskonda valimine Kiiresti tehtud arvestamine ule
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Ettevotja tahis | KL MJ AU HK MU KK PV
Norkade
kohtade
Tootajate Ettevotte kaardistamine, | Jooksev Vastavalt
vajaduse eesmarkidest, tuleviku vajadus, ettevotte
prognoosimisel | Jooksev tuleviku vajaduste planeeritavate | arenguetapile, | Jooksev
lahtuti vajadus prognoosid analliisimine projektide maht | jooksev vajadus | vajadus X
Pole seni
olnund, niud On lihtne
Oigete inimeste Inimeste esimest korda ei | olnud, samas
Suurim takistus | Inimeste leidmine, vahesus, samas | leidnud kapitali tooturul
tOotajate vahesus, stereotliipidega | Inimeste ettevotte tutvusringkonna | palju ja
leidmisel tippude kallidus | vOitlemine vahesus vahendite maht | st konkurents tihe | X
Tiimiliikmete
osaluse
omamine Jah, mitmel Ei Jah, Uhel Jah, Uhel Jah, neljal Jah, neljal Jah, ca kiimnel
Ettevottega
Tiimiliikmete Ettevottega liitumisel,
osaluste Ettevottega liittumisel, Ettevottega vesting, ka
omandamise liitumisel, Ettevottega palgata liitumisel, palgata Hilisemas
aeg vesting - liitumisel panustamine vesting panustamine faasis
Juriidilised
kokkulepped
osalust omavate | P6hjalikud Pdhjalikud Pdhjalikud Pdhjalikud Pdhjalikud Pdhjalikud
tiimililkmetega | lepingud - lepingud lepingud lepingud lepingud lepingud
Kasv, kuigi
Kontrollile véi | Tasakaal, praegu ise Hetkel pigem
kasvule piisava raha parim kontroll, kuid ei
orienteeritus korral kasv Kasv Kasv kontrollima Kasv vélista midagi Kasv
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Ettevotja tahis | KL MJ AU HK MU KK PV
Investorid ja
Ei, konkursid, aga
Kapitali Ei, ainult Investorid, kliendilepingud | ka
kaasamise maksvad kunagi véike , enda raha, tutvusringkonna | Investorid,
viisid Investorid kliendid KredEXxi laen toetused st pangalaenud Investorid
Osaluse
loovutamine Ei, aga kohe-
kapitali nimel Jah Ei Jah kohe plaanis Jah Jah Jah
Toimib, head
suhted, tihe Toimib, head ja
koost6o, toised suhted,
eesmarkide esineb ka
kooskdlastamin | hoordusit, kuid
Tiimi e ja nende talisid voi Toimib, head, | Toimib,
toimimine, Toimib, head nimel tosiseid Toimib, head ja sBbralikud professionaalse | Toimis, head
suhted suhted toGtamine konflikte pole | suhted suhted d suhted suhted
Meeskonna
jaoks aja T60 inimestega,
leidmine, suhtlus,
tegevustega vestlused ja
Regulaarsed kursis Empaatia, Uhisdritused,
kohtumised, hoidmine, keegi avatuse ja Véhe tehtud, Info litkumine, | pingete
Seni tehtud, et | koosolekud ja | ei ole Uksi Uhisiiritused, aususe Uhisdritusi efektiivsed varajane
koostt0 sujuks | vestlused muredega I6unad kasutamine pigem harva koosolekud maandamine
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Ettevotja tahis | KL MJ AU HK MU KK PV

Uhistritused,

valjasdidud,

meeskonna

kaasamine

otsustamisse,

uhiste

eesmarkide ja

sihtide

selgitamine ja

mdistmine, Tiimide

Suhtlus, teiste | heade véiksena

Tulevikus Uhisiritused, omapéradega tingimuste hoidmine,
plaanitakse teha | Uhisuritused, I6unad, arvestamine, loomine, koigis vaartuse
koosto6 personaalsed Hoida tiimid tookeskkonda | jatkuv ausus ja | killustatuse loomise tunde
sujumiseks vestlused vaiksena investeerimine | otsekohesus vahendamine hoidmine X

Tdoga seotud

probleemidest, | Info halvast Inimesed ei

Tboga seotud kui keegi ei saa | lilkumisest, julgenud alati
Pidevalt probleemidest, Modbdaraakimis | oma tooga kommunikatsio | kdigest raékida,
Konfliktid muutuvatest kui mdni t6o Isiksuste test, véhesest piisavalt hasti on pole alati inimsuhete
tiimis tulenevad | oludest viibib erinevustest suhtlusest hakkama piisav keerukus
Meeskonna juhi Jagatud (ise ja | Jagatud (ise
roll Jagatud Jagatud kaasasutaja) pigem mitte) Ise Jagatud Ise
Pigem ei plaani Kui l&heb liiga

Juhi rollist Ei plaani ega tegevjuhi suureks voi Ei plaani, kuid
loobumise Kui piisavalt motle sellistele | positsioonist Juba sisuliselt investorid mingil hetkel
plaanid suureks laheb asjadele loobuda loobunud nduavad paratamatu X
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Ettevotja tahis | KL MJ AU HK MU KK PV
Ei ole
resoluutne, ei
Empaatiline, tee piisavalt
Kaasav, véhe Oiglust tahab palju ise | karme otsuseid, | Noudlik,
kannatlik, teiste | tdhtsustav, véhe | &ra teha, pisut | ei delegeeri tulemustele
Juhi kirjeldus Kaasav ara kuulamine | slisteemsust korratu piisavalt orienteeritud X
Pigem
kollektiivne ja
Kollektiivne kaasav,
vOi UKsi teistmoodi ei Pigem Pigem
otsustamine saa kollektiivne Kollektiivne Kollektiivne kollektiivne Uksi Nii ja naa
Inimeste
Vordne motiveerimine Igal
kohtlemine, labi kaasamise, tiimiliikmel
uks-thele isikliku Inimeste vastutus ja
vestlused ja progressi vOimestamine, | otsustusdigus
pingete tagamine inimestele oma
Oluline tiimi Prioriteetide varajane inimestele, tulemuse, mitte | valdkonnas, ise
edukal seadmine, teiste | klaarimine, aja | regulaarne tiks- | protsessi ette lahendusteni
juhtimisel Avatus, ausus ara kuulamine | leidmine uhele suhtlus utlemine jéudmine T60 inimestega
Suhtluse suur
osakaal,
vBimalus
arvamust
avaldada, Uhise
Tiimi juhtimisel arengu ja
jaarendamisel | Isiklik suhtlus, | Regulaarne eesmarkide Suhtlemine,
l&htutakse avatus tagasiside tunnetamine empaatia, ausus | Sisetunne Ei oska vastata | X
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Ettevotja tahis | KL MJ AU HK MU KK PV
Inimestega
peab olema
Kaalu pikemalt, simpaatia,
et véltida mingi side
valede inimeste tekkima, ilma
NOu iseendale - kaasamist ja selleta
inimeste Radgi rohkem, | Lahtu soovitud | neisse V/0ta aega, dra koostOost asja | Ei teeks eriti
valimisel ole avatum I6pptulemusest | investeerimist | kiirusta Ei oska ei saa midagi teisiti
Jaga rohkem Mddda Pigem ei oska
infot Lase inimestel Puda teistelt tulemusi ndu anda, loo
tOotajatega, ole | vigu teha ja Ei midagi, rohkem ideid konkreetselt ja | keskkond, kus
NOu iseendale - | avatum, neist dppida, inimeste arv kéatte saada ja reageeri inimesed
inimeste igathest saab koike ei pea ise | liiga véike kaasatust kehvale saaksid Oitsele | Ole rohkem
juhtimisel asja tegema. selleks suurendada tulemusele puhkeda kohal
Leia klient ja
Vahem arenda toodet
koosolekuid enda voi kliendi
oma tiimis, raha eest
rohkem suhtlust | vdimalikult
Leia endale Moodusta ja kaugele, viivita
NOu teistele Leia oma klient | mentor, keegi, | mitmekdlgne Eelnev Enne leia informatsiooni | investorite
tehnoloogia enne, kui kellel on sama | tiim, vali tdokogemus klient, kui ammutamist kaasamisega
valdkonnas arendama kogemus inimesi, kes valdkonnas tegutsema ettevotte valiste | voimalikult
alustajatele hakkad olemas pole nagu sina | aitab kaasa hakkad inimestega kaua
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EttevOtja tahis | KL MJ AU HK MU KK PV

Eestis on

keeruline

tehnoloogia

idufirmadel Ara eelda ega

meeskondi looda, et

moodustada, onnestud,

vastava ala plaanid

inimesi vahe ja muutuvad,

neile suur kogemusest

konkurents ka dpib ja noorena

suurfirmade Ei soovi midagi | on seda lihtsam | Ei soovi midagi | Ei soovi midagi | Ei soovi midagi
Lisa méarkused | poolt lisada teha lisada lisada lisada X
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Lisa 5. Mentorite intervjuude tulemuste cross-case tabel

Mentori tahis

M1

M2

M3

Mentorlusega tegeletud aeg

Umbes 13 aastat, sh 1,5 aastat
pohiliselt tehnoloogia
idufirmadele

Umbes kiimme aastat

Umbes neli aastat

Ettevotted, millele on mentoriks
oldud

Erinevatele, sh
tehnoloogiapdhistele ettevotetele,
palju idufirmasid

Erinevatele, enamus otseselt vOi
kaudselt tarkvaraga seotud, pigem
alustavad ettevotted

Erinevatele, pohiliselt
tehnoloogiapdhistele ettevotetele,
pigem idufirmad

Mentori roll

Praktiliste tegevuste kaudu asutaja
toetamine

Mentor Gtleb, mida peaks tegema
teatud eesmarkide saavutamiseks
oma eelnevate kogemuste pohjal

Kogemuste jagamine, kuidas
mingeid asju teha vi vigu valtida,
asutajate ara kuulamine ja tagasi
peegeldamine

Asutajatel edu saavutamiseks
vajalikud komponendid

Usk oma tegevusse, kirg
valdkonna vastu, targalt valitud
meeskond

Kdige olulisemad meeskond,
meeskonna kompetentsus ja Kiire
tegutsemisvalmidus. Oluline ka
oskus tootada olemasolevaga ja
kiiresti mudgini jouda, thine
visioon, turutunnetus ja
konkurentsieelise leidmine

Asutaja peab olema oma
valdkonnas tugev, meeskond
kompetente, visadus uuesti
proovida

Asutajate vead tiimiliikmete
valikul

Sopradest koosneva Uhetaolise
tiimi moodustamine

Sdpradest koosneva Uhetaolise
tiimi moodustamine, endast
targemate inimeste mitte
kaasamine

Sdpradest koosneva Uhetaolise
tiimi moodustamine, enda sarnaste
inimeste kaasamine ja oskamatus
inimeste sobivust hinnata voi
testida

R&hu asetamine haridusele

Ei panda réhku

Ei panda réhku

Ei panda réhku ja ei peagi
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Lisa 5 Jérg

Mentori tahis

M1

M2

M3

Ro6hu asetamine eelnevale
tookogemusele

Ei keskenduta, pigem vdiks vahel
rohkem keskenduda

Ei keskenduta vaheste vahendite
korral, erinevatele teistele
kogemustele keskendumine voib
olla p6hjendatud

Keskendutakse piisavalt,
td6kogemus on oluline

R6hu asetamine mitmekesisusele

Teadlikult keskendutakse
mitmekesisusele, mis on ka 6ige

Paljud asutajad ei tea selle
vajalikkust, kuid uued alustavad
idufirmad on véga teadlikud.
Vaikestes meeskondades
mitmekesisus hadavajalik,
suuremates lihtsam Uhetaoliste
inimestega

Alustavad asutajad ei tahtsusta
eriti, kuna enda sarnaste inimeste
kaasamine on lihtsam,
mitmekesisusele peaks suurt
rohku panema

EttevGtluskogemuse tahtsus

Mitte esmatéhtis, aga oluline
ettevotte dnnestumiseks. Ka
investorid eelistavad varasema
idufirma kogemusega asutajaid

Mitte esmatéhtis, aga oluline,
kuna ettevotluse eripdradega
ollakse kursis ja see tuleb kasuks

Mitte esmatahtis, aga on plussiks,
kuna ettevotluse eriparadega
ollakse kursis

Turunduse voi midigi kogemuse
tahtsus

Vaga oluline, kliendi ja ta
vajaduste tundmine véimalikult
vara

Tahtsam on turunduse vdi mudgi
jaoks sobivate isikuomaduste
olemasolu

Vaga oluline, kogemus siinkohal
tdhtsam kui haridus

Oluline meeskondade efektiivseks
toimimiseks

Muutustega kiire kohanemise
oskus, tihise eesmargi ja enda osa
sinna jéudmise osas tunnetamine,
tagasiside ja pidevalt vahe-
eesmarkide seadmine

Inimeste motiveerimine, tugev
visiooni tunnetus,
kommunikatsioon, ausus,
labipaistvus, inimeste kaasatus,
téhtsaid otsuseid ei saa teha (iksi
vOi kahekesi, inimesed peavad
olema meeskonnamangijad

Oigete inimeste valimine, t66
inimestega, koos eesmarkide
plstitamine, prioriteetide
seadmine, julgus inimesi diges
suunas juhtida, juht peab olema
positiivsuse ja inspiratsiooni
allikaks
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Mentori tahis

M1

M2

M3

Vead, mida valtida meeskondade
juhtimisel

Valedele asjadele (vOi tldse mitte)
fokusseerimine, l&bipdlemise
mitte markamine

Arvamine, et suurte ettevotete ja
idufirmade juhtimine k&ib sama
moodi, oma tahtsuse ja rolli tle
thtsustamine, Uksi otsustamine ja
kasutamine

Valede inimeste kaasamine,
selgete (vahe) eesmérkide
plstitamata jatmine, raha
pdletamine ebavajaliku peale

Asutajate lepingu s6lmimise
soovitamine

Jah

Jah

Jah

Asutajate lepingu slmimiseks
parim aeg

Voimalikult vara

Voimalikult vara

Enne rahastuse saamist

Asutajate lepingus oluline kokku
leppida

Osalused ja panustamine
ettevottesse, osapoolte digused ja
kohustused, Uihise eesmérgi paika
panemine

Osalused ja osaluse loovutamise
kisimused, mis saab siis, kui
keegi ei panusta, mis juhtub
pahatahtlike lahkujatega

Osalused ja osaluse loovutamise
kisimused, mis juhtub, kui keegi
ei panusta

Ohud, mida asutajate lepingus
valtida

Seadusega vastuollu minemine

Mitte pohjalike lepingute
s6lmimist, oletamist, et asjad ei
l&he kdigist voimalikest
variantidest kdige hullemat teed
pidi

Oluliste asjade mitte kokku
leppimist

Asutajate lepingu kasutamine
Eestis

Uha rohkem, programmid ja
investorid soovivad

Véga palju kasutatakse, koik,
kellel kogemus vdi kokkupuude
idufirmadega, teevad seda,
investorid samuti nGuavad

Uha rohkem, programmid ja
investorid soovivad

Osaluse kokku leppimisele kuluv
aeg

Erinev, teadlikes tiimides kauem,
sOprade vahel vahem

Erinev, mida varem tehakse, seda
vahem aega kulub

Erinev
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Mentori tahis

M1

M2

M3

Osaluse jagunemise protsessi
kestus

Keskmine tase hea, on neid, kes
kiirustavad ja neid, kes liiga kaua
venitavad

Nii ja naa, pigem ei Kiirustata,
kuna osalusega seondubv tulekski
selgeks raékida ja pigem pikemalt
arutleda voimalikult hea
kokkuleppe jaoks

Ei oska hinnangut anda

Vead osaluse kokkuleppimisel

Osaluse vordne jagunemine

Osaluse vordne jagunemine,
olulistele inimestele osaluse mitte
andmine

Osalus ei vasta hilisemale
panustamise osakaalule

Probleemid halvasti jaotatud
osalusega

Esialgsete illusioonide
purunemine, raske otsuseid vastu
votta

Vordse osaluse korral keegi ei
vastuta, otsustamine on
raskendatud, osalusest ilma
jatmise korral kannatab
motivatsioon ja heast inimesest
vOib ilma jadda

Kogemused halvasti jaotatud
osaluse tagajargedega

Osalus ja ettevottesse
panustamine ei ole kooskdlas,
panustamine ei vasta ootustele

Kehvasti koostatud asutajate
leping vai olulistele inimestele
osaluse mitte jagamise tagajarjed
voivad viia ettevotte &bi
kukkumiseni

Optsioonide kasutamise
soovitamine tGo6tajate puhul

Jah, kasutatakse (iha rohkem

Jah, kasutatakse

Jah, kasutatakse iha rohkem

Liiga kergekaeliselt osaluse
loovutamine tootajatele

Algajate puhul kill, liiga palju
osalisi ettevottes erinevate
rahastusringide jarel ei pruugi olla
hea

Mitte mingil juhul, pigem ei
loovutata, mis on viga, osalust
tuleks votmetootajatele
strateegiliselt targalt loovutada

Ei, pigem ei loovutata, mis on
viga
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Mentori tahis

M1

M2

M3

Liiga kergekaeliselt osaluse
loovutamine investoritele

Algajate puhul kill, liiga palju
osalisi ettevottes erinevate
rahastusringide jarel ei pruugi olla
hea

Pigem mitte, enne osaluse
loovutamist tuleks pohjalikult 1&bi
mdelda, millal ja kui palju
loovutada

Pigem jah, kogenud l&biréékijatele
loovutatakse vahel liiga palju

Kontrolli vGi arengu
prioritiseerimine

Soltuvalt faasist, esimeste
rahastusringide kaigus peaks
kontrolli séilitama. Asutajad
teadvustavad olukorda

Soltuvalt faasist, liiga vara ei
tohiks kontrolli kaotada, kuid
edaspidi on see paratamatus ja
peab olema kooskdlas asutaja
eesmarkidega. Asutajad
teadvustavad olukorda ja ei karda
kontrolli &ra anda

Tasakaal, peab kdima kasikées,
teatud faasides kontrolli
loovutamine paratamatu. Asutajad
teadvustavad olukorda

Lisa markused

Tulge Inkubaatorisse

Idufirmas ei ole kdige olulisem
asutaja kontrolli saavutamine,
vaid thtne visioon ja diges suunas
liikumine

Ei soovi midagi lisada
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