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LUHIKOKKUVOTE

Viimastel aastatel to6jouturul aset leidnud muutused on tekitanud situatsiooni, kus ettevdotted, kui
ka todandjad ei vali tootajat, vaid potentsiaalne tdotaja valib endale sobiva tddandja. Sellest
tulenevalt peavad ettevotted keskenduma miiligi- ja turundustegevusele, et meelitada hea

véljadppega ning ettevottele huvipakkuv inimene kandideerima.

Too eesmirgiks on miidratleda todandja brindi ja todtaja véddrtuspakkumise roll toGtaja toole
asumisel mikroettevottesse ning sellest ldhtuvalt teha ettepanekuid, kuidas muuta mikroettevote
atraktiivseks korgelt kvalifitseeritud ning eelneva suurettevotte tookogemusega todtajale.
Eesmirgi saavutamiseks viib autor 1dbi nii kvalitatiivse (poolstruktureeritud intervjuu) kui

kvantitatiivse uuringu (kiisimustik).

Tuginedes labiviidud uuringule saab Oelda, et todandja brandi kdige olulisem komponent on
organisatsioonikultuur (sh avatud suhtlus nii juhi kui ka meeskonnaliikmete vahel ja modlema
osapoole viirtuste kattuvus). Mikroettevotete juhid hindavad, et kandideerimisotsuse tegemisel
mingivad olulist rolli té6andja bréndi ja to6taja vadrtuspakkumise sellised komponendid nagu
missioon ja visioon (ka kirjutamata kujul). Samas peetakse veelgi olulisemaks ettevotte vaartuste
olemasolu ning ettevotte ja tootajate tihiste vadrtuste kattuvust. Mikroettevottes on juhil kandev
roll heade suhete edendamisel 1dbi dige personalivaliku, kui Ka ettevottes valitseva usaldusvadrse
ohkkonna tagamisel, mis kujundab ettevotte mainet. Too6tajale tuleb 1dheneda personaalselt ning

osapoolte vajadustest ja ootustest 1dhtuvalt.

Tuginedes samuti ldbiviidud uuringule, toob autor vilja, et tootaja vadrtuspakkumise
olulisemateks komponentideks on odiglane to6tasu, avatud suhted juhtidega, ettevdtte
usaldusvédrsus ja head suhted toOkaaslastega. Téiendavateks ja selgelt tajutavateks tootaja

vadrtuspakkumise komponentideks hinnatakse ka to6aja paindlikkust ja fiitisilist tookeskkonda.

Vdotmesonad: Vaartuspakkumine, tddandja brind, organisatsioonikultuur, kvalifitseeritud

t06joud, mikroettevote



SISSEJUHATUS

Viimastel aastatel on toimunud to6turul olulised muutused ning té6andjate turust on saanud
toovotjate turg. See tdhendab, et kdik ettevotted mikroettevotetest suurettevoteteni peavad
voitlema heade tGotajate Saamise nimel. Samas, nii monedki suurettevotetes tootavad, hea
viljadppega inimesed pelgavad jitkata oma tooalast karjddri véike- voi ka mikroettevottes. Kuigi
sellise kogemusega tootajad vdivad eelistada ise ettevotlusega alustamist, on ka neid, kes

tahavad ja soovivad jitkata palgatdotajana.

Jargmise to0koha wvalikul saavad méédravaks konkreetsest inimesest ldhtuvad erinevad
kriteeriumid ning varasem tookogemus. Suurettevotte eelised on niiteks véljakujunenud ja
sonastatud pohiviirtused, neile toetuv organisatsioonikultuur ja tdiendavad viljavaated edasiseks

isiklikuks arenguks. Siin muutub oluliseks td6andja brind ja to6taja vadrtuspakkumine.

Kui todandja brind hdlmab tdotajate virbamisel pakutavat hiivede paketti, mis sisaldab
majanduslikke, pstihholoogilisi ja funktsionaalseid hiivesid (Ambler, Barrow 1996), siis tdotaja
vadrtuspakkumine on kogum véirtustest, mida tootaja saab, kui ta tootab antud todandja heaks.
See annab edasi organisatsiooni visiooni, missiooni ning véaértused. To6taja véaartuspakkumise
eesmédrk on konetada soovitud talente ja luua piisiv meeskond, et koos iihiste eesmérkide nimel

t60d teha. (Maxwell, Knox 2009)

T66 teema on aktuaalne arvestades kiiresti muutuvat ja karmistuvat majanduskeskkonda. Uhelt
poolt, hoolimata viike- ja mikroettevotete olulisusest majandusele, ei ole neid piisavalt uuritud
aitamaks kaasa nende ettevotete drilisele arengule (Hanninen et al. 2017), teiselt poolt, jarjest
enam mikroettevotteid vajab jitkusuutlikuks ellujdédmiseks kvalifitseeritud, laia silmaringiga ja
rikkaliku kogemustepagasiga t66joudu. Suurettevotte kogemusega tdotajad ei pruugi olla
huvitatud t66andjana mikroettevdttest, sest oluliseks voib osutuda nii ametinimetuse ning t60

tegeliku sisu vastavus, otsene juht isiksusena ja to6tamiseks oluline turvatunne.

Autor kisitleb t66s uurimisprobleemina Eesti majanduse jaoks oluliste mikroettevotete ndudlust
kvalifitseeritud t66jou jirele. Uks vdimalustest on palgata juba kvalifitseeritud, rikkaliku
kogemustepagasiga tootaja, kes omab suurettevottes todtamise kogemust, kuid kahjuks ei ole

sellised inimesed erinevatel pohjustel alati motiveeritud asuma t66le mikroettevottesse.



Sellest tulenevalt peavad mikroettevotted hoolikalt 1dbi mdtlema oma tegevused nii uute
tootajate motiveerimisel, kui ka pikaajalise todsuhte loomisel. Siinkohal vdivad olulisteks
tegevusteks olla just tédandja brandi kujundamine, atraktiivsete vairtuspakkumiste loomine

voimalikele uutele to6tajatele ning tugeva organisatsioonikultuuri loomine ja rakendamine.

Too eesmérgiks on miidratleda todandja brindi ja tdotaja vadrtuspakkumise roll todtaja toole
asumisel suurettevottest mikroettevottesse ning sellest 1dhtuvalt teha ettepanekud tegevuste osas,
millele mikroettevote peab keskenduma, et muuta enda ettevote atraktiivseks korgelt

kvalifitseeritud ning eelneva suurettevotte tookogemusega tootajale.

Lahtuvalt nii uurimisprobleemist kui ka t60 eesmirgist piistitab autor jérgnevad
uurimiskiisimused:
e Millised on tooandja briandi ja organisatsioonikultuuri vahelised seosed?
e Milline on tédandja brindi ja tootaja véidrtuspakkumise roll kandideerimisotsuse
tegemisel?
e Millest peaks koosnema mikroettevote vidrtuspakkumine, et motiveerida liituma

suurettevotte kogemusega ning korgelt kvalifitseeritud inimesi?

To0 eesmirgi saavutamiseks viib autor 1dbi nii kvalitatiivse kui kvantitatiivse uuringu, kasutades
kvalitatiivse uurimismeetodina poolstruktureeritud intervjuud ja kvantitatiivse uurimismeetodina

t00 autori poolt koostatud kiisimustikku.

Bakalaureusetdd koosneb kolmest peatiikist. To6 esimeses peatiikis kirjeldab autor mikro- ja
suurettevOtte sarnasusi ning erinevusi, to0andja brdndi, todtaja védrtuspakkumise ja
organisatsioonikultuuri teoreetilisi aluseid. TO0 teises peatiikis annab autor {ilevaate t60
metoodikast, sh detailsema iilevaate uurimisprobleemist, kiisimustest ning metoodika valiku
alustest, samas ka valimi moodustamisest ning andmete kogumise pohimdtetest. T66 kolmandas
peatiikis keskendub autor kogutud andmete analiiiisile, nende alusel jarelduste ja ettepanekute

tegemisele.



1. TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1. Suur- ja mikroettevotte olulisus ning eelised majanduses

Seisuga detsember 2020 moodustavad keskmised ja suured ettevotted ligikaudu 1% (vastavalt
1156 ja 172 ettevotet) ning viikeettevotted 99% kogu ettevotete arvust (137 980). Omakorda
95% ehk 130 143 koigist vidikeettevotetest on mikroettevotted (Eesti Statistikaamet, tabel

ERO025). Alljargnevas tabelis 1 on toodud iilevaade Eesti ettevotete liigitusest.

Tabel 1. Ettevotete liigitus

Ettevate tiilip Kaiive Bilansimaht | Tootajate | Ettevotete | Osakaal kdigist
(milj euro) | (milj euro) arv arv Eestis | ettevotetest
Mikroettevote <2 <2 1-9 130143 94,3%
Viikeettevote <10 <10 10-49 6509 4,7%
Keskmine ettevote <50 <43 50-250 1156 0,8%
Suurettevote >50 >50 > 250 172 0,1%

Allikas: Autori koostatud

Léhtuvalt Euroopa Liidu médratlusest on mikroettevote ettevote, mille tootajate arv on alla
kiimne ja/vdi kéive ja/voi bilansi kogumaht alla kiimne miljoni euro, siis suurettevotted on koik
ettevotted, keda ei saa liigitada vdikese ja keskmise suurusega ettevotteks (Euroopa Komisjon
2019). Eelnevast ldhtuvalt saab suurettevottena defineerida ettevottet, mille todtajate arv on iile
kahesaja viiekiimne, kéive iile viiekiimne miljoni euro ja bilansi kogumabht iile neljakiimne kolme
miljoni euro (European Commission 2021). Kuigi Euroopa Liidus pakuvad suurettevotted t66d
kolmandikule (33%) kogu tootajatest, siis on nende osakaal koikidest ettevotetest viga viike
0,2% (Eurostat 2017). Sarnane trend valitseb ka Eestis, kus detsember 2020 seisuga
moodustavad suurettevotted ligikaudu 0,12% (172 ettevotet) kogu ettevotete arvust (137 980)
(Eesti Statistikaamet, tabel ER025).

Hoolimata suurettevotete viikesest arvulisest osakaalust on suurettevOtted iihiskonnas olulised
ning paljudele inimestele eelistatud todandjaks. Eelkdige on siin pohjusteks selge visioon ning

juhtimisstrateegiate rakendamine seatud eesmirkide saavutamiseks. Lisaks mingivad rolli
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ettevotte stabiilsus, organisatsioonikultuur, sotsiaalne vastutustundlikkus kui ka maine, mis

muudavad organisatsiooni ahvatlevaks potentsiaalsetele tootajatele.

Samas, ldhtuvalt paljuski kokkulepitud kindlatest reeglitest, protsessidest ning keskendumisest
vahel ainult vdga kitsa funktsiooni tditmisele, ei pruugi suurettevotted to6andjatena sobida
koikidele ning lahenduseks voivad olla just keskmised ja vidike- (sh mikro-) ettevotted oma

eeliste ja puudustega.

Kui vorrelda suur- ja mikroettevotteid, on mdlema eesmirgiks majanduskeskkonna voimaluste
kasutamine vastavalt drilisele visioonile ning seeldbi oma ettevitte arendamine, kasvatamine ja
tulu teenimine. Kuigi nad tegutsevad samal turul sarnase eesmérgiga, on nad erinevad
teineteisest organisatsiooni iilesehituse, rahastamisvoimaluse ja turuviljundite poolest (Hamel
2019). Samuti on véike- ja mikroettevotetel voimalus teenida tulu vdiksemates turunissides, mis

suurendab nende olulisust rahvusvahelises kaubanduses (Takwi 2020).

Hoolimata oma viiksusest on véike- ja mikroettevdtetel &ddretult suur roll todkohtade
pakkujatena, eriti maapiirkondades, tagamaks sealsele elanikkonnale t60 ja arendamaks
regionaalset ettevotlust (International Labour Organization 2019). Seisuga detsember 2020
andsid Eesti 130 143 mikroettevotet (Eesti Statistikaamet, tabel ER025) t66d rohkem kui poolele
tootavast elanikkonnast ning neilt laekus iile poole ettevotete kogutulust (EAS 2021).

Analiiiisides vidike- ja mikroettevotteid ldhemalt, siis olulisemate eelistena vOib viélja tuua
viiksuse ja lihtsuse (EAS 2021), mis kergendab ettevotte juhtimist, voimaldab kiiresti reageerida
turuolukorrale ning hoida kulud kontrolli all. Mikroettevdtte meeskonna moodustavad enamasti
usaldusvédrsed sobrad, tuttavad voi pereliikmed. Seega juht teab, millised on nende teadmised,

oskused ja suutlikkus igapédevaselt panustada.

Lisaks iseloomustab mikroettevotteid sisemiste reeglite vahesus, paindlikkus ja toimimise
lihtsus, mis vdimaldab operatiivset juhtimist ning kiiret reageerimist véliskeskkonna muutustele.
Kuigi tootajad tdidavad mitmesuguseid todiilesandeid ning peavad toime tulema pidevalt
muutuvate tegevustega, siis sageli on tavapdraselt erinevate toOtajate poolt tdidetavad
funktsioonid omaniku kanda. See vG&ib tdhendada juhile pikki t6opédevi, tilekoormust ja liigset
stressi. Lisaks voOivad moned suurettevottes iseenesestmoistetavad ja tdiendavaid kulusid

ndudvad teemad jddda vajaliku tdhelepanuta.



Léahtuvalt Majandus- ja Kommunikatsiooniministeeriumi (2013) ning Rell ja Kaarna (2012)
poolt ldbiviidud uuringutest on Eesti ettevitjate nn strateegiliseks ndrkuseks juhtimiskvaliteet,
tippspetsialistide puudus ning tootlikkuse efektiivsus. Sarnased trendid on leidnud kinnitust ka
Litis (Beizitere et al. 2020) ning Euroopa Liidus tervikuna, kus rohutatakse viike- ja
mikroettevotete iihe struktuurse tokkena juhtimis- ja tehniliste oskuste puudumist, to6turu jaikust

ja piiratud teadmisi rahvusvahelise laienemise voimaluste kohta (Euroopa Komisjon 2019).

Autori arvates on iiheks lahenduseks leidmaks vajalikku kvalifitseeritud t66joudu viike- ja
mikroettevottesse ja tagamaks ettevotte jatkusuutlikkus nii tdna kui ka tulevikus, to6andja brand

ja todtaja vaartuspakkumine.

1.2. To6andja briandi olemus

Toetudes ManpowerGroup’i poolt 2018. aastal 1dbi viidud rahvusvahelisele uuringule, voib
oelda, et liheks suurimaks ettevotjate viljakutseks on sobiva kvalifitseeritud t66jou leidmine. Nii
nditeks lausa 32% kiisitluses osalenud mikroettevottest toob selle esile suurima probleemina
nende igapédevategevustes (ManpowerGroup 2018). Seega on kvalifitseeritud tootajate leidmisel
todandja brand olulisem kui kunagi varem, sest aitab hoida juba olemasolevaid todtajaid ja

julgustab kandideerima uusi.

Tooandja briand on selle moiste laiendamine ettevotetele kui todandjatele, kus lisaks turundusele
keskendutakse ka inimressursi juhtimisega seotud teemadele. Esimesena kasutati seda moistet
1990-ndate aastate alguses, kuid juba 1996. aastal tutvustasid Ambler ja Barrow todandja brindi
iseseisva teooriana. (Kargas, Tsokos 2020) Kui harjumusparaselt olid ettevotted tegelenud oma
toodete vOi teenuste turundamisega, siis todandja brandi loomiseks ja oma konkurentsivdime
suurendamiseks pidid ja peavad nad sama tegema enda ettevottega (Backhaus, Tikoo 2004). Nii
asendasid Ambler ja Barrow senises definitsioonis “toote”/”teenuse” sonaga “t66andjad” ning
sithtrithmaks said klientide asemel olemasolevad ja potentsiaalsed todtajad. Loodud teoreetilise
raamistiku pohialuseks sai idee, et iga kaubamirk (“t66andja”) saab kasutada mitmesuguseid
tooriistu ja metoodikaid veenmaks tooturgu (“tarbijad”) oma headuses, tootingimustes voi

tooalastes voimalustes. (Kargas, Tsokos 2020)

Alates esmase teooria loomisest on erinevad autorid tddandja bréndi kidsitlenud erinevalt. Nii

nditeks defineerivad Backhaus ja Tikoo (2004) t66andja brindi kui ettevotte piitidlusi turundada
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ettevotet nii ettevotte sisemistele kui viélistele osapooltele, kindla eesmérgiga eristuda ning olla
soovitud todandja. Kui Ambleri ja Barrow (1996) ndgemuses on tegevus suunatud, kas
olemasolevale vOi otsitavale tootajale, siis Sullivan juhtis omalt poolt tdhelepanu seotud
osapooltele (Ambler ja Barrow 1996; Sullivan 2014). Mosley ja Schmidt (2017) kirjeldasid
todandja brindi ettevotte kujundamise ja reklaamimise protsessina uutele ning ettevotte jaoks
ariliselt oluliste ja eesmérkide saavutamiseks vajalikele tootajatele. Protsessi raames on véga
oluline kasutada endiste ja olemasolevate tootajate tunnetust ning tookogemusi. Sarnaselt
kirjeldas to6andja brindi kujundamist ka Tikhonov (2019), kes {itles, et kujundamise eesmargiks
on todandja positiivse kuvandi loomine todotsijate ja olemasolevate tootajate ettekujutuses.
Sarnaselt votab kokku todandja brindi Palmar (2014) ehk tddandja brind on ideede ja
veendumuste kogum, mis mdjutab praeguste ja potentsiaalsete tOOtajate suhtumist
organisatsiooni ning seal pakutavat to6kogemust. Monteiro et al. (2020) kirjeldavad té6andja
brindi kui ettevotte mainet todandjana ja sellest tulenevat vadrtust todtajale. Erinevad

definitsioonid on toodud kokkuvdtvalt alljargnevas tabelis (vt. Tabel 2).

Tabel 2. T66andja bréndi definitsioonid

Autor(id) | Aasta Definitsioon
Ambler ja | 1996 | Iseloomulikud tunnused (nt. to6tingimused, karjdarivoimalused), mis
Barrow eristavad olemasoleva vdi potentsiaalse td6taja jaoks iihte todandjat teisest.

Backhaus | 2004 | Ettevotte piitidlused turundada ettevotet nii ettevotte sisemistele kui ka
ja Tikoo vilistele osapooltele kindla eesmargiga eristuda ning olla soovitud té6andja.

Sullivan 2004 | Todandja briand on eesmargistatud ja pikaajaline strateegia, et kujundada
olemasolevate toGtajate, potentsiaalsete todtajate ja seotud osapoolte
teadlikkust ja taju konkreetse ettevotte osas.

Palmar 2014 | To6andja briand on ideede ja veendumuste kogum, mis mojutab praeguste ja
potentsiaalsete tootajate suhtumist organisatsiooni ning organisatsiooni
pakutavat tookogemust.

Mosley ja | 2017 | Ettevotte kujundamise ja reklaamimise protsess uutele, vajalikele ning
Schmidt olemasolevatele tootajatele ettevotte jaoks driliselt oluliste eesmarkide
saavutamiseks.

Tikhonov | 2019 | T66andja briand positiivne todandja kuvand todotsijate ja olemasolevate
tootajate ettekujutuses.

Monteiro | 2020 | Ettevotte maine to6andjana ja sellest tulenev vaértus tootajale.
et al.

Allikas: Autori koostatud

Analiitisides Tabelis 2 toodud definitsioone voib Oelda, et erinevad autorid kirjeldavad t66andja
brandi {isna sarnaselt. Esikohale tduseb eesmirk luua, kasutades erinevaid meetodeid, positiivne

tooandja kuvand nii olemasolevatele kui ka potentsiaalsetele tootajatele. Sellest tulenevalt v3ib
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ettevotet kui todandjat siinkohal vaadelda kui brindi, millega td6tajal tekib pikemaajalisem suhe.
Lisaks mdjutavad todtaja ja ettevotte tulemuslikkust brénditeadlikkus, positiivne suhtumine

brandi, lojaalsus ning usk, et brind on t66taja jaoks vajadusel olemas.

Siinkohal voib tédandja briandi olulisemad eesmérgid jagada sisemisteks kui ka védlimisteks (vt.

joonis 1).
Tooandja briandi
eesmargid
I I
[ Sisemised eemiirgid ] [V'zilimised eesméirgid]
P |
T66j0u Lojaalsuse Tootajate Virbamise Positiivse
voolavuse suurendamine Kiirem tohususe kuvandi
vihendamine kohanemine suurendamine ) { _ loomine

Joonis 1. T66andja brindi eesmérgid
Allikas: Autori koostatud

Vilised eesmirgid on suunatud ettevotte positiivse kuvandi loomisele teiste voimalike tddandjate
hulgas ning virbamisprotsessi tohususe suurendamisele, sh nditeks korgelt kvalifitseeritud
spetsialistide  kandideerimiste osakaalu suurendamine, protsessiga kaasnevate kulude
vihendamine jne. To0andja brindi sisemised eesmérgid on seotud suhetega juba olemasolevate
ettevotte tootajatega vihendamaks t69jou voolavust, suurendamaks lojaalsust ja kaasatust, uute

tootajate kiiremaks kohanemiseks ettevottega. (Backhaus 2016; Kargas ja Tsokos 2020)

Toodandja brindi mojukuse méidravad éra iihises koostdos ettevotte tootajad kui ja juhid. Juht
loob kuvandi ettevdttest kui tddandjast ja todtaja peegeldab loodud kuvandit. Ettevotte juhtide
eesmirk on hoida ja arendada ettevdtet jiatkusuutlikuna, vérvates selleks Gigeid inimesi ning
luues motiveeriva tookeskkonna. Lisaks on oluline hinnata oma tdotajaid eelkdige inimestena,

kellel on ootused, soovid, vajadused ja erinevad motivatsioonitegurid.

Tootaja jaoks on liheks olulisemaks teguriks tunnetus sellest, kas ta on ettevotte jaoks lihtsalt
kuluartikkel voi siiski asendamatu ja vairtuslik inimene ning indiviid. Just to6tajad, nende taju,

tunded, motiveeritus ning pithendumus oma igapaevatdole on need faktorid, mis tegelikult
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kujundavad nii organisatsiooni maine, kui on ka olulisemateks teguriteks ettevotte eduloos

(Kantar Emor 2021).

Autori kogemusele toetudes voib delda, et mikroettevotetel ei ole sageli personalitodtajaid. Seda
teenust ostetakse sisse vOi tegeletakse personali puudutavate teemadega, sealhulgas todandja
brandi kujundamisega, vastavalt oskustele iseseisvalt. Selline ldhenemine aga voib raskendada
kvalifitseeritud t60jou hoidmist ja uute tootajate leidmist. Samas on autor seisukohal, et kui
mikroettevotted keskenduksid teadlikult tooandja briandile ja sellega seotud olulistele teguritele
ning seoksid selle oma ettevotte organisatsioonikultuuriga, siis saavutaksid nad suurema

tdendosusega seatud eesmargid.

1.3. Organisatsioonikultuuri roll to6andja brandis

Organisatsioonikultuuri olemust on uuritud aastaid. Nende aastate jooksul on erinevad uuringud
toonud esile mitmeid uusi aspekte, mis on ajas iihes ettevotete ja ilildise maailmavaatega

muutnud ndgemust teemast, kuid selle olulisuses ettevotte juhtimise vaates ei kahtle enam keegi.

Ce x99

Organisatsioonikultuur annab ettevottele tema “ndo” ja eristab teistest samalaadsetest
ettevotetest. Mojutab organisatsioonisisest suhtlust, kditumist ja kaasatust, ettevotte efektiivsust
ja seeldbi kasumlikkust. VOiks arvata, et organisatsioonikultuur on ettevdttes toGtavate inimeste
ja  protsesside mddratlematu ning kontrollimatu  kogum, siis  tegelikkuses on
organisatsioonikultuur 1dbi todtajate teadmiste ning kogemuste igakiilgse kaasamise, ettevotte
kédsutuses olev voimas, kujundatav ja juhitav joud. Siinkohal méngivad véga olulist rolli just
ettevottes tootavad inimesed, kes igapdevaselt tajuvad ning tunnetavad organisatsioonikultuuri.

(Brown et al. 2015; Morcos 2018)

Organisatsioonikultuur tekib viirtuste, uskumuste, eelduste, motivaatorite ja vordluste pdhjal
ning see on aluseks valikute tegemisel, tegevuste planeerimisel, hinnangute andmisel ja uute,
sarnaste, t0Otajate ettevottesse meelitamisel. Sellele toetutakse igapédevatdds, probleeme
lahendades ning tootajate arengut planeerides. (Schein 2016) Organisatsioonikultuur on nagu
ithtne kditumisjuhend, mis toetab uusi meeskonnaliikmeid nende sisseelamisel ning kaasab ja
seob koiki organisatsiooni litkmeid. Olemasolevad tootajad mojutavad ja kujundavad oma
kditumise, otsuste ning vidrtustega organisatsioonikultuuri ning seeldbi mdjutavad ettevotte

mainet ja kuvandit (Gehrels 2019).
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Organisatsioonikultuur, mis pdhineb juhtide ja tdodtajate tihedal koost6dl ning peab olema
ettevottesiseselt 1abimoeldult kirjeldatud, on tédandja brandi kujundamise alustalaks (Backhaus,
Tikoo 2004). Nii ongi Monteiro et al. (2020) rohutanud organisatsioonikultuuri kui mudeli kdige
olulisemat komponenti oma viike ja keskmise suurusega ettevotte tooandja brandi mudelis (vt.

joonis 2).

Tunnustus- ja
motivatsioonisiisteem

(hiived)
Maine

(sotsiaalvorgustikud, tihiskond)

Strateegia
(eesmarkide kirjeldus)

Organisatsioonikultuur
(missioon, visioon, vaartused)

Joonis 2. Viike ja keskmise suurusega ettevotte todandja brandi mudel
Allikas: Monteiro et al. (2020)

Monteiro et al. (2020) toob oma mudelis vélja iga ettevotte jaoks neli kdige olulisemat
komponenti:
¢ Organisatsioonikultuur - mudeli koige laiem tasand ja kogu mudeli baas ehk ettevotte
missioon, visioon ja véirtused. Ettevotte edu saavutamiseks peab ettevotte missioon
olema ka tootajate missioon (Groysberg et al. 2018) ning organisatsioonikultuur
defineeritud nii ettevottesiseselt kui ka -viliselt.
e Strateegia - tasand, mis toetudes organisatsioonikultuurile, eeldab arusaadavaid ja
ajakohastatud eesmirke ning kokkulepitud tegevusi nende saavutamiseks.
e Maine - mudeli kolmas tasand, mis keskendub ettevotte vilisele kuvandile iihelt poolt nii
sotsiaalvorgustikes kui ka tihiskonnas laiemalt.

e Tunnustus- ja motivatsioonisiisteem - mudeli viimane ning kdige vdiksem osa.

Viljakujunenud organisatsioonikultuur on tihti iiks eeldusi pikaajalise ja lojaalse personali
kujunemisel, kuid selle loomine nduab nii juhtkonna ja omanike pithendumist, tdiendavat aega ja
rahalisi vahendeid. Paljudel mikroettevotetel voib nappida vahendeid, et pilihenduda

organisatsioonikultuurile, pigem keskendutakse igapdevasele ellujdédmisele.
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Tooandja brand on lahendus mikroettevotete ees seisvatele viljakutsetele olemasolevate toGtajate
hoidmise ja potentsiaalsete uute inimeste leidmise osas. Véiga paljud viike- ja mikroettevotted on
liiga véikesed selleks, et omada personaliosakonda v&i -spetsialisti. Seega on juhi tasandil
oluline olla teadlik teguritest, mis aitavad kaasa organisatsioonikultuuri ja seeldbi ka téoandja
brindi loomisele ning eristavad konkreetset ettevotet konkurentidest. Alljargneval joonisel 3 on
toodud organisatsioonikultuuri tegurid, mis Idpptulemusena kujundavad Il&bi neile antud

tdhenduse unikaalse t66andja brandi.

» Vaartused * Tunnustus « Virbamine

* Uskumused |— * Atraktiivsus » To6taja védrtuspakkumine
* Eeldused * Harjumused « Pithendumine

* Motivaatori [ * Valikud « Lojaalsus

» Moodikud * Tegevused -

Tooandja brand

Organisatsioonikultuur

X MGojutegurid ja tShusus

Joonis 3. Organisatsioonikultuuri mdju toédandja bréndile
Allikas: Gehrels (2019)

Koiki neid organisatsioonikultuuri olulisi komponente, alates tootajate uskumustest,
harjumustest, ettevotte véadrtustest ning tunnustussiisteemist kuni konkreetsete kokkulepitud
tegevusteni, tuleb arvestada todandja brindi kujundamisel. Samuti aktraktiivse todtaja
vadrtuspakkumise kui to6andja brandi kdige silmapaistvama komponendi koostamisel, tagamaks
selle tohusus nii olemasolevate tdotajate kaasamisel ning nende lojaalsuse suurendamisel ja uute

tootajate viarbamisel.

1.4. Tootaja vidrtuspakkumine - osa tooandja brandist

Kui organisatsioonikultuur on té6andja brindi alustala, siis iiheks esimeseks sammuks té6andja
brindi loomisel on téotaja vadrtuspakkumise kujundamine (Monteiro et al. 2020). Nimelt on
tootaja vidrtuspakkumine todandja briandi kujundav kinnitus ettevotte véljaiitlemistele ja
strateegilistele tegevustele (Mosley, Schmidt 2017), mille eesmérkideks on hoida olemasolevaid
tootajaid, vérvata uusi, sarnaste vadrtushinnangutega tootajaid, saavutada ettevotte eesmargid

ning suurendada tootajate plihendumust, lojaalsust ja sissetulekuid (Backhaus, Tikoo 2004).
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Maxwell ja Knox (2009) on kirjeldanud to6taja vadrtuspakkumist kdige iildisemalt kui kogumit
organisatsioonikultuuri teguritest ning materiaalsetest ja mittemateriaalsetest hiivedest, millega
eristutakse konkurentidest olemasolevate to6tajate lojaalsuse suurendamisel ning potentsiaalsete
tootajate meelitamisel. Sarnaselt kirjeldavad seda teisedki autorid. Nditeks todtaja
vadrtuspakkumine koosneb tootaja ettevotte vadrtuste, enesearengu ja organisatsioonikultuuri
tunnetusest (mittemateriaalne) ja talle tehtud pakkumistest (materiaalne), mida ettevote pakub

vastutasuks tootaja teadmistele, oskustele, kogemustele ja voimetele (Sullivan 2004, Herger

2007, Cattermole 2019).

Uhelt poolt peab todtaja viirtuspakkumine olema kooskdlas ettevotte eesmirkidega, kultuuri,
juhtimisstiili, tootajate omaduste ja pakutava toote/teenusega (Ulrich, Brockbank 2005). Teiselt
poolt peab tddtaja vididrtuspakkumine koosnema mitmetest, erinevate tdotajate jaoks erineva
tdhtsuse ning olulisusega, materiaalsetest ja mittemateriaalsetest komponentidest, kuid peab
tuginema olemasolevate kui ka potentsiaalsete tootajate eelistustele ja vajadustele. Nii voib
materiaalsete komponentidena tuua vilja to6tajate ootused Giglasele kohtlemisele, kokkulepitud
ajal makstud todtasule, voimalusele areneda ja karjdéri teha ning inimviirsetele todtingimustele.
Mittemateriaalsete komponentidena aga ettevotte vaidrtused ja kuvand, toetus isiklikku elu
puudutavate murede korral, tunnustamine ja tagasisidestamine, vdimalus teha vaheldusrikast ja
tahenduslikku t66d. Nendele ootustele ja vajadustele vastavast vadrtuspakkumisest saadav kasu

on vélja toodud joonisel 4.

Uhtsemad
vairtused ja

Pargmapl . ptzsitiivsem ToGtajate
finantsnéitajad ja Ohkkond suurenenud
turuosa kasv pithendumus ja
lojaalsus

Tootaja
vadrtuspakkumine

Suurem Paranenud
kandidaatide arv ettevotte
ja madalamad Positiivne tootlikkus ja

varbamiskulud efektiivsus

ettevotte kuvand
ja tuntuse kasv

Joonis 4. Tootaja vadrtuspakkumisest loodav kasu
Allikas: Autori joonis
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Labimdeldud ning Odigetele alustele tuginev tootaja vddrtupakkumine tugevdab ettevdtet, loob
konkurentsieeliseid, aitab kujundada stabiilset tookeskkonda, mis suurendab tdotajate
pihendumust ja vdhendab survet palgaootusele. See omakorda mdjutab positiivselt
organisatsioonikultuuri ja ettevotte tulemuslikkust ning on kasulik koigile ettevottega seotud

osapooltele (Takwi 2020; Cheese et al. 2008).

Pawar (2016) on analiilisinud to6taja vaartuspakkumise moju ulatust ettevottele ning joudnud
arusaamisele, et atraktiivse to0taja vadrtuspakkumise tulemusel voib:
e suureneda uute toodtajate leidmise vOimalus kuni 29% ja vdheneda virbamiskulud kuni
50%;
e suureneda kvalifitseeritud personali, kes muidu ei valiks seda ettevotet, varbamise
toendosus;
e lihtsustuda heade toGtajate hoidmine oma ettevottes;
e paraneda todtajate prioriteetide moistmine;
e paraneda ettevotte maine;
e suureneda ettevotte tootlikkus kuni 18% ja efektiivsus 35%;
e suureneda ettevotte innovaatilisus kuni 59%;
e paraneda kliendilojaalsus kuni 41% seoses todtajate hea suhtumisega klientidesse;
e paraneda kogu kliendikogemus, sest 70% bridndi kogemusest méédrab dra just inimeste

kogemus.

Arvestades vajadust luua véadrtuspakkumine, mis saab juba olemasolevate tootajate toetuse ning
suudab suurendada tootaja lojaalsust, on selle koostamist hea alustada olemasolevate tootajate
ootuste kaardistamisest (Arasanmi, Krishna 2019). Lihtsaim on alustada todtasust ning arengu-
ja karjaarivoimalustest, millele jargnevad nii t66 tdhenduslikkus kui ka vOimalusel ettevotte

poolt pakutavad tdiendavad hiived (nt. ravi- ja tervisekindlustus).

Jargmisena peab toGtaja vadrtuspakkumist luues arvestama ettevotte enda olemuse, talle seatud
eesmdrkide, organisatsioonikultuuri, juhtimisstiili ja selles todtavate inimeste isikuomadustega
(Cattermole 2019; Monteiro et al. 2020). Kui suurettevdtete puhul on paljude inimeste jaoks
oluline organisatsioonikultuur ja kindlustunne, mis tekib just seda tiiilipi ettevottes todtades, siis
viikeettevotted meeldivad tootajatele, kes eelistavad paindlikkust ja meeskonda, mille litkmed
moodustavad iihtse pere. Soltumata ettevotte suurusest pakub tootaja védrtuspakkumine
toootsijale valiku tegemiseks veenvaid argumente, aitab moista, miks see ettevote on teistest

tookohtadest parem. (Rigoni, Asplund 2017)
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Kokkuvétvalt voib 6elda, et viimastel aastakiimnetel aina enam koneainet andnud teema, kuidas
leida ettevottesse kvalifitseeritud tootajaid ning samas hoida olemasolevat, véirtuslikku
personali, on joudnud ldbi arusaamade arengu tddemuseni, et kdige olulisem on ndha tootajas
inimest koos tema isiklike arusaamade, soovide ja ootustega. Ettevotted, kes on oma
siidameasjaks vOtnud todtajate hoidmine, arendamise ja motiveerimise l4dbi tootaja
vaartuspakkumise igapievase kujundamise, loovad seega endale eelise, eristuvad konkurentidest

ning tombavad ligi potentsiaalseid uusi tdotajaid nii tdna kui ka tulevikus.

1.5. Varasemad uuringud

Tooandja brand on viimasel ajal palvinud méarkimisvéarset tdhelepanu nii teadlastelt erinevate

uuringute ndol kui ka praktikutelt, kes investeerivad jarjest enam selle rakendamisesse.

Viljendit “t66andja briand” kasutati esimest korda 1990-ndate aastate alguses toimunud
konverentsil, kuid juba 1996. aastal tutvustasid Ambler ja Barrow to6andja brandi iseseisva
teooriana. Nende eesmérk oli laiendada senist toote ja teenuse reklaamimisel kasutatud brandi
moistet ettevotte kui todandja turundamisel potentsiaalsetele tootajatele, et aidata kaasa vabade
ametikohtade tditmisele. Selle kisitluse, mida vdib nimetada ka todandja brand 1.0, fookuses oli

tooandja ning teemat késitleti turunduse vaates (Minchington 2010).

Teema edasisel arendamisel jouti samm-sammult arusaamisele, et ainuiiksi turundusest
toootsijatele voib jddda viheks, kui olemasolevad ettevotte tootajad ei usu ega toeta oma
sonumitega todandja brandi. Seega jdrjest enam tdusis fookusesse todtaja ning tema kaasamine
tooandja briandi arendamisesse ja arengusse. Lisaks turundajatele hakkasid teemat uurima
inimressursi juhtimise valdkonna eksperdid, leidmaks seoseid organisatsioonikultuuri ja to6tajate

rahuloluga. Seda arenguetappi kirjeldatakse ka kui tédandja briand 2.0 (Minchington 2010).

Ténaseks pdevaks on joutud todandja brind 3.0-ni, mille fookuses on lisaks ettevottele ja
tootajatele ka sidusgrupid ning eesmirgiks muuta maailm koigile senisest paremaks paigaks
(Minchington 2010). Jarjest enam piiiitakse mddta todandja brindi moju, aga ka ettevotte
tegevjuhi ja juhtkonna mainet ettevottesiseselt ja -véliselt. Selleks kasutatakse erinevaid toGtajate
uuringuid, sealhulgas védrbamis- ja rahulolu-uuringuid, tdotajate  fookusgruppe ja

sotsiaalmeediasse postitatud kommentaare (Gehrels 2019).
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Lisaks turunduse ja inimressursi juhtimise alastele uuringutele on tddandja brandi
rahvusvaheliselt uuritud erinevate majandusvaldkondade vaates. Kuigi Eestis ei ole todandja
brandi eestkonelejat selgelt vdlja kujunenud, siis arvestades to0andjate huvi teema vastu, on
selles valdkonnas kaitstud méarkimisvddrne arv bakalaureuse- ja magistritoid just konkreetsete

ettevotete nditel nende viljakutsete lahendamiseks.

Autorile teadaolevalt ei ole senini teostatud teemaga seonduvaid uuringuid, mille alusel saaks
hinnata suurettevote té0kogemusega tOoOtajate toole asumist mikroettevottesse ning sellega
seonduvalt tooandja briandi, to6taja vadrtuspakkumise ja organisatsioonikultuuri tdhtsust ning

rolli. Seda tiihimikku soovibki autor oma tdoga katta.
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2. UURINGU METOODIKA

2.1 Uuritava probleemi taust

Lihtuvalt to6jouturul valitsevast olukorrast, ei ole hetkel ega ldhitulevikus oodata noudluse
vihenemist hea ja kvalifitseeritud tootaja jarele. Ettevotte jaoks on tdhtis moista eelkdige oma
olemasolevate todtajate ootusi, vajadusi ning nendega aktiivselt tegeledes tagada tootajate

lojaalsus ning pithendumus.

Kui ettevotte jaoks on olulise vadrtusega kvalifitseeritud pithendunud to6taja, kes tunneb ennast
to0l histi, pakatab energiast ja panustab kirglikult ettevotte tegemistesse, siis virbamise eesmirk
on leida otsitavale ametikohale just sobivaim inimene. Leides dige inimese, ootab ettevotet ees
tootaja hoidmine ja arengu soodustamine, sest iihelt poolt vdib olla suur t66j0u voolavus mark
halvast organisatsioonikultuurist ja juhtimisest, kuid teiselt poolt on see ettevottele tdiendav kulu.
Pannes kvalifitseeritud tdotaja kaotus rahalisse vairtusesse, arvestades koiki protsesse alates
tootaja viarbamisest, arengu soodustamisest ja koolitamisest kuni hetkeni, mil todtaja panustab
iseseisvalt juba driliste eesmérkide saavutamisse, voib iihe uue inimese leidmisega kaasnev kulu

ulatuda 50-250% uue to6taja aastapalgast (LinkedIn 2018).

Autori kogemustele ja hinnangule toetudes ei pruugi mikroettevotted olla kvalifitseeritud ja juba
suurettevottes tootamise kogemust omavate inimetse esmaseks valikuks karjdédriplaanide
koostamisel ja ellu viimisel. Soltumata ettevitte panusest vilise maine kujundamisse méangivad
siinkohal olulist rolli ka meie majandusruumi viiksusest ja sotsiaalmeedia aktiivsest

kasutamisest tingitud nn kolmandate isikute arvamus, kes oma kogemusi lahkesti jagavad.

Léahtuvalt uurimisprobleemist ja to6le seatud eesmirgist, piistitas autor kolm uurimiskiisimust,
millele vastuste leidmiseks viis ta 1dbi kvantitatiivse uuringu (kiisimustiku), mida toetati

kvalitatiivse uuringuga (poolstruktureeritud intervjuud).
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2.2. Uurimisprobleem, -kiisimused ja meetodid

Kédesoleva bakalaureusetoo uurimisprobleemiks on Eesti majanduse jaoks oluliste
mikroettevdtete ndudlus kvalifitseeritud t66jou jarele. Uks vdimalustest on palgata juba
kvalifitseeritud tootaja, kes omab suurettevottes todtamise kogemust, kuid kahjuks ei ole sellised

inimesed erinevatel pohjustel alati motiveeritud asuma t66le mikroettevottesse

Lahtuvalt uurimisprobleemist on autor seadnud eesméirgiks maédratleda todandja brindi ja
vaartuspakkumise roll todtaja toole asumisel suurettevottest mikroettevottesse ning teha
ettepanekud tegevuste osas, millele mikroettevote peab keskenduma, et muuta ettevote
atraktiivseks korgelt kvalifitseeritud ning eelneva suurettevotte tookogemusega tootajale.

Alljargneval joonisel 5 on kujutatud uurimisprotsess.

Teooria (suur- ja mikroettevotete erinevus, toéandja brand,
Teooria analiiiis —X organisatsioonikultuur, to6taja vairtuspakkumine) analiiiis
ja siintees
I
Uurimismetoodika — Kovalitatiivse uuringu kiisimuste koostamine
valik
— Kvantitatiivse uuringu kiisimustiku koostamine
[
Empiirilise uuringu = Kyalitatiivse uuringu libiviimine
labiviimine
— Kvantitatiivse uuringu lbiviimine
[
Empiirilise uuringu — Kovalitatiivse uuringu tulemuste analiiiis
tulemuste analiiiis
> Kvantitatiivse uuringu tulemuste analiiiis
|
Ettepanekute N Teooria ja empiirilise uuringu tulemuste pdhjal
tegemine ettepanekute tegemine

Joonis 5. Uurimisprotsess
Allikas: Autori joonis

Seatud eesmirgi saavutamiseks toetub autor teooriale ning kasutab nii kvalitatiivset kui ka
kvantitatiivset uurimismeetodit. Kvalitatilvse meetodina kasutatakse poolstruktureeritud
intervjuud, mis annab vdimaluse kiisitleda intervjueeritavat paindlikult, muuta ettevalmistatud
kiisimuste jarjekorda vastavalt vajadusele ning esitada tdpsustavaid kiisimusi (Lepik et al. 2014).

Intervjuu eesmérgiks on leida vastused uurimiskiisimusele “Milline on tddandja brindi ja tootaja
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vadrtuspakkumise roll kandideerimisotsuse tegemisel?” arusaamu, suhtumist ning isiklikke
tooalaseid kogemusi, millele tuginedes langetatakse otsus asuda todle mikroettevottesse ning

inimeste ootusi ning vajadusi to6tamisel mikroettevottes.

Intervjuu kava (vt. lisa 2) koostamisel ldhtus autor bakalaureusetoo teoreetilisest osast ning vottis
aluseks Monteiro et al. (2020) viikese ja keskmise ettevotte todandja brandi mudeli (vt. joonis 2,
Ik 13. Selle mudeli kdige olulisemaks komponendiks on organisatsioonikultuur, sh tihti
tildjuhtimise alla loetavad missioon, visioon ja vairtused. Kahanevas tdhtsuse jdrjekorras
jargnevad organisatsioonikultuurile strateegia, maine ja hiivedega seotud teemad. Nimetatud
valdkondi puudutavatele kiisimustele lisas autor sissejuhatava ploki ning tildistavad kiisimused

tootaja vadrtuspakkumise ja todandja brandi kui terviku kohta.

Seega koosneb intervjuu kuuest teemaplokist, mis on sisustatud vdimalikult suure hulga
asjakohase informatsiooni kogumiseks avatud kiisimustega. Vajadusel toetas autor vastajat
abistavate kiisimustega. Veendumaks koostatud intervjuu kiisimuste vastavust eesmaérgile, viis

autor 14bi pilootuuringu, testides kiisimusi iihe valimisse kuuluva inimesega.

Saadud intervjuud transkribeeriti (esitatakse ndudmisel eraldi dokumendina) ning nende pohjal
koostati sisuanaliitis (vt lisa 3), kuhu kaasati olulisemad punktid teoreetilisest kisitlusest ja

intervjueeritavate vastused.

Leidmaks vastust uurimiskiisimusele “Millest peaks koosnema mikroettevote vaartuspakkumine,
et motiveerida liituma suurettevotte kogemusega ning korgelt kvalifitseeritud inimesi?” ning
selgitamaks vilja inimeste iildine suhtumine to0tamisse erineva suurusega ettevotetes, kasutas
autor kiisitlusuuringut kui kvantitatiivset uurimismeetodit. Kiisimustiku koostamisel toetus autor
bakalaureusetdo teoreetilise materjali (nt Maxwell ja Knox (2009) ja teised) analiiiisi kédigus
selgunud tootaja vadrtuspakkumise olulisematele komponentidele ning koostas kiisimustiku
Google Forms keskkonnas. Enne kiisimustiku viljasaatmist kogu valimile viis autor ldbi
pilootuuringu ja testis kiisimusi kahe inimesega, et veenduda kiisimuste arusaadavuses ja

vastamiseks kuluvas ajas. Saadud tagasiside pohjal muutis ja tdiendas autor kiisimustikku.

Kisimustik (vt. lisa 4) koosneb kokku 38 kiisimusest (seitse kiisimust olid valikvastustega, 29
hinnanguskaalaga ning kaks avatud), mis on jagatud kuueks alamteemaks: millest esimene osa
keskendub demograafilistele andmetele, teine osa on suunatud ildjuhtimisele, kolmas osa on
fokusseeritud tookeskkonnale, neljas osa enesearengule ning viies tootasudele ja hiivedele.

Taiendavalt lisas autor kiisimused todtaja vadrtuspakkumise ja toddandja brandi olulisuse kohta.
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Kiisimustik on {iles ehitatud hinnanguskaalaga véidetele, mille puhul kasutati viiepallist Likerti
skaalat, milles skaala jagunes 1 - téiesti ebaoluline, 2 - ebaoluline, 3 - nii ja naa, 4 - oluline, 5 -
vaga oluline. Toodud skaala andis kiisitluses osalejatele voimaluse teha valik, kas konkreetne
kriteerium/komponent on nende jaoks oluline vOi mitte. Nimetatud skaala sdnaline

klassifikatsioon lihtsustab vastuste analiiiisi ning jarelduste tegemist.

2.3. Andmete kogumine ja valimi kirjeldus

Intervjuude labiviimiseks valis autor viis inimest (vt. Lisa 1), kellega arvestades hetkel riigis
valitsevat olukorda, seoses COVID-19-ga, teostas autor online intervjuud elektroonsete kanalite
vahendusel nelja pdeva jooksul, ajavahemikul 13.04.2021 - 16.04.2021. Intervjuud Kkestsid
keskmiselt 50-60 minutit.

Intervjueeritavateks valiti inimesed, kellel on varasem suurettevottes tootamise kogemus. Kokku
leidis aset viis intervjuud, korgharidust omava kolme naiste- ja kahe meesterahvaga, kes koik
olid mikroettevotte omanikud. Saavutamaks laiapShjaline arvamuste paljusus, olid
mikroettevotete omanikud valitud erinevatest majandussektorites: haridus; jae- ja
hulgikaubandus; kunst; meelelahutus ja vaba aeg; majutus ja toitlustus ning muud mujal
liigitamata dritegevust abistavad tegevused. Analiiiisi teostamiseks intervjuud salvestati, millest
eelnevalt teavitati ka osalejaid intervjuu sissejuhatavas osas, ning seejirel transkribeeriti. Pérast

intervjuude transkribeerimist teostas autor intervjuude analiiiisi.

Uuringu valimi sihtgrupiks ja kiisimustiku tditmise eeltingimuseks oli suurettevotte tookogemust
omavad todealised (vanem kui 18) inimesed. Autor kasutas andmete kogumisel mugavusvalimi
vOimalust, paludes selle jagamisel abi oma tuttavatelt ning jagades seda ka ise Facebooki
vahendusel. Autor otsustas kasutada, tulenevalt uuritava probleemi olemusest ning uuritavate

koostodvalmidusest, mugavusvalimit.

Kisitlus viidi 14bi ajavahemikul 13.04.2021 - 19.04.2021 ehk selle kestus oli viis pédeva.
Kisimustikule vastamine oli anoniilimne ja konfidentsiaalne, millest informeeris autor vastajaid
kiisimustikus. Autori eesmirgiks oli saada vastused vdhemalt sajalt iilaltoodud kriteeriumitele
vastavalt inimeselt. Uuringu raames saadud andmete analiiiisimisel kasutas autor

andmeprogrammi Excel.
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Kisimustikule vastas kokku 147 inimest. Autor kontrollis vastanute vastavust seatud
kriteeriumile ning ldhtuvalt kontrolli tulemustest eemaldas valimist 34 kiisimustikku, millele

vastaja ei omanud vastavat tookogemust. Nii jéi I6plikuks valimi suuruseks 113.

Detailne iilevaade nii kvalitatiivse kui kvantitatiivse uuringu tulemustest on toodud jérgnevas
peatiikis, kus autor keskendub tulemuste analiilisile ning selle pdhjal jarelduste ja ettepanekute

tegemisele.
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3. UURINGU TULEMUSTE ANALUUS, JARELDUSED JA
ETTEPANEKUD

3.1. Kvantitatiivse uuringu tulemuste analiiiis

3.1.1. Kiisimustikule vastajate demograafiline iillevaade

Kvantitatiivse uuringu valimi, milleks oli 113 vastajat, demograafiliseks méaratlemiseks kasutas
autor jargnevaid kriteeriume: sugu, vanus, haridus, tdokogemuse olemasolu erinevat tiilipi ja

suuruses ettevatetes ning tookogemus aastates nii suur- kui ka mikroettevottes.

Léhtuvalt soolisest jaotusest moodustasid naised 84% (95 vastajat) ja mehed koigest 16% (18
vastajat) koguvalimist. Kuigi valimis on suur naisterahvaste osakaal, hindab autor, et uuringu

kogutulemusi see ei mdjuta. Valimi vanuseline jaotus on toodud joonisel 6.

025 ja noorem
026 -35
036 -45
046 - 55
056 - 65
065 ja vanem

Joonis 6. Valimi vanuseline jaotus
Allikas: Autori koostatud

Vanuselise jaotuse aluse moodustasid suurima grupi vastajatest inimesed vanuses 36 - 45 aastat
(46% ehk 52 vastajat). Sellele jargnesid vanusegrupid 46 - 55 aastat ja 26 - 35 aastat vastavalt
23% (26 vastajat) ning 22,1% (25 vastajat), vanusegrupp 25 ja nooremad (4,4% ehk viis vastajat)
ning vanusegrupp 56 - 65 (3,5% ehk neli vastajat). Uks vastaja (1,1%) oli vanem kui 65 aastat.

Autori hinnangul toetab selline valimi jaotus igati uuringu kogutulemuste saavutamist.
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Arvestades, et antud bakalaureuset6d iiheks eesmérgiks oli uurida kdorgelt kvalifitseeritud ja
varasema suurettevotte kogemusega todtajate mojutegureid toole asumisel mikroettevottesse, siis
pidas autor antud kiisimustiku puhul oluliseks lisaks vastajate soole ja vanusele ka vastajate

haridust (vt. joonis 7).

O Kdrgharidus
O Keskeriharidus
O Keskharidus

Joonis 7. Valimi jaotus hariduse alusel
Allikas: Autori koostatud

Vastajatest 76,1% (86 vastajat) omasid kdrgharidust, mis on iiheks suurimaks eelduseks todle
asumisel just suurettevottesse ning edasiste erialaste kompetentside omandamisel. 11,5% ehk 13
vastajat oli keskeriharidusega ning 12,4% (14) vastajatest keskharidusega. Seega peaaegu iiks
kolmandik vastajatest ei omanud korgharidust, mis oli autori jaoks iillatavalt korge protsent, kuid

pigem rikastab kui mdjutab uuringu tulemusi.

Autori algsel hinnangul voiks uurimuse tulemust mdjutada vastaja kogemus erinevat tiiiipi (nt.
kohalik, rahvusvaheline jne) ettevotetes ning seda just ettevotte juhtimise, vadrtuste ja
organisatsioonikultuuri vaates. Kuid vaadates tulemusi, kus kiisimustikule vastanutest 68,2%
(77) on tootanud vihemalt kahte erinevat tiiiipi ettevottes, raskendas kogemuse algse piritolu
hindamist ning 31,8% (36) ainult iihte tiilipi ettevdttes, otsustas autor sellest Kkriteeriumist

edasises analuusis loobuda.

Autori jaoks oli jargmiseks oluliseks kriteeriumiks vastajate tookogemus erineva suurusega
ettevotetes, sh eelkdige suurettevottes. Arvestades uurimusele seatud piiranguid pidid koik
(100%) ldppvalimisse jddvad vastajad omama vihemalt tookogemust suurettevottes. Lisaks
sellele voisid nad omada to6kogemust ka keskmises, viike- ja/vGi mikroettevottes. Koguvalimist
omas 58 inimest to0kogemust keskmise suurusega ettevottes, 45 inimest viikeettevottes ning 49

inimest mikroettevottes. Kokkuvodtvalt voib Oelda, et 24 inimest omas todkogemust ainult
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suurettevottes ning iilejadanutel (89) oli tookogemus erineva suurusega ettevotetest, sh 16-1 isegi
koigis neljas ettevotte kategoorias. See, et kdigest viiendik vastajatest omab ainult ithe ehk
suurettevotte tookogemust, on mojutatud autori hinnangul suurettevotete vihesusest Eesti turul,

kuid teiselt poolt inimeste liikuvus erinevate ettevotete vahel on ka suur.

Lihtuvalt bakalaureusetoole seatud eesmaérgist huvitas autorit detailsemalt vastajate todstaaz nii

suur- kui ka mikroettevottes (vt. joonis 8).

Ule 15 aasta :J 0.9% (1 30,1% (34)
11-15 aastat fos% @ 20,4% (23)
6-10 aastat ——15,3% (6) 1257 (29) O Suurettevote
1-5 aastat 118,6% (21) 135,4% (40) OMikroettevote
Vihem kui iiks aasta -OF,Q%S('E)% (6)
Ei oma iildse 10.0% ©) 139,8% (45)

Joonis 8. Valimi jaotus ldhtuvalt toGstaazist suur- ja mikroettevottes
Allikas: Autori koostatud

Vaadates eraldi ainult suurettevottes toGtamist, siis antud valimist 30,1% (34) vastajatest on
suurettevottes tootanud iile 15 aasta. 11-15 aastase suurettevotte todstaaziga vahemikku jéi
20,4% (23) ning 6-10 aastat 25,7% (29) vastajatest. Lisaks neile oli 18,6% (21) vastajatest
tootanud kuni viis aastat ja 5,3% (6) vidhem kui {iks aasta. Arvestades, et 76,2% (86) vastajatest
omab tookogemust suurettevottes vihemalt kuus aastat ja sellest tulenevalt voiks olla kursis
suurettevottega seonduvate teemadega, siis autori hinnangul toetab selline valimi jaotus igati

uurimusele seatud eesmarki.

Erinevalt olukorrast, kus 100% (113) vastajatest omas suurettevotte tookogemust, oli
mikroettevottes todtanud voi todtamas koigest 49 inimest. ToOstaaZi alusel moodustasid suurima
grupi (35,4% ehk 40 vastajat) inimesed, kes olid mikroettevottes tootanud tiks kuni viis aastat
jne. Jaotumine iilejddnud gruppide vahel oli enam vdhem vordne. Kuigi enamuse vastanutest
moodustasid mikroettevdttes liihikest (iiks kuni viis aastat) td6kogemust omavad inimesed, siis

autori hinnangul ei takista see analiiiisiga jatkamist.
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Seega on autori hinnangul tegemist igati esindusliku ning edasist analiiiisi toetava valimiga, mille
detailsemat analiilisimist kiisimustele plokkidele vastamise kaupa jédtkab autor alljargnevas

alapeatiikis.

3.1.2. Uldjuhtimine ja tookeskkond

Jargnevad kiisimused vastajate hinnangute kogumiseks olid jaotatud temaatilistesse plokkidesse:
iildjuhtimine, tookeskkond, eneseareng, tootasud ja hiived, todtaja védrtuspakkumine ja tooandja

brind.

Vastajal oli voimalik teema olulisust enda jaoks hinnata viiepallisel Likerti skaalal, kus skaala
védrtused olid 1 - tdiesti ebaoluline, 2 - ebaoluline, 3 - nii ja naa, 4 - oluline ning 5 - vdga oluline.
Saadud hinnangute analiilisimiseks arvutas autor vélja iga viite aritmeetilise keskmise (AK), et
hinnata valimi kogumi keskmist védrtust ning standardhdlbe (SH), mdistmaks vastajate

hinnangute hajuvust.

Esimene kiisimuste plokk oli suunatud ildjuhtimisega seonduvatele teemadele -ettevotte

missioon, visioon ning ettevotte ja todtaja véadrtuste sobivus (vt. tabel 3).

Tabel 3. Vastajate hinnangud - iildjuhtimine

Uldjuhtimine AK SH
Pean oluliseks ettevotte missiooni ja visiooni olemasolu 4,22 0,92
Pean oluliseks ettevotte vaartuste olemasolu 4,52 0,68
Pean oluliseks enda ja ettevotte vadrtuste sobivust 4,54 0,63

Allikas: Autori koostatud

Vastajate hinnangud {ildjuhtimist puudutavatele kiisimustele olid suhteliselt sarnased
(aritmeetiline keskmine varieerus vahemikus 4,22 - 4,54). Pisut madalama olulisusega (keskmine
hinnang 4,22) ning suurema standardhdlbega (0,92) hinnati ettevotte missiooni ja visiooni
olemasolu ettevottes. Autori hinnangul voib selline tulemus tuleneda sellest, et paljud ettevotted
(sh just vidike- ja mikroettevotted) ei pea oluliseks ettevitte missiooni ja visiooni olemasolu
teadvustatud voi kirjalikul kujul. Sama leidis kinnitust ka antud uurimuse kvalitatiivses osas, kus
viidi 14bi intervjuud mikroettevitete omanikega (vt. punkt 3.2.1). Autoril on hea meel tddeda, et
vastanute jaoks oli oluline ettevotte vairtuste olemasolu (AK 4,52, SH 0,68) ning nende

sobivus/kattuvus isiklike véartustega (AK 4,54, SH 0,63).
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Kokkuvotvalt illustreerib seda teemat ka iihe vastaja, kes omab tddkogemust nii mikroettevottes
kui ka suurettevottes kommentaar, ehk ... see on ks asi, kui visioon, missioon, vairtused,
eesmérgid jmt on olemas. Sellest palju olulisem on, et seda ka tegelikult jargitakse ja sellest
ettevotte igapdevases tegevuses juhindutakse. NO mitte paber paberi pdrast, vaid sisu on

oluline.”.

Suuremad erisused vastajate arvamustes tulid esile tookeskkonda puudutavates vdidetes (vt tabel

4).

Tabel 4. Vastajate hinnangud - tookeskkond

Tookeskkond AK SH
Pean oluliseks selgelt sOnastatud ettevotte eesmirkide olemasolu 441 0,82
Pean oluliseks héid suhteid tookaaslastega 4,68 0,63
Pean oluliseks avatud suhteid juhtidega 4,74 0,56
Pean oluliseks ettevotte usaldusvaarsust 471 0,61
Pean oluliseks ettevotte head mainet 4,43 0,71

Allikas: Autori koostatud

Ka selle kiisimuste ploki vastuste alusel vOib hinnata seotud teemasid (ettevotte eesmérgid,
suhted tookaaslaste ja juhiga, ettevotte usaldusvadrsus ning hea maine) vastajate jaoks oluliseks
(AK varieeruvus 4,41 kuni 4,74). Enim hinnati avatud suhted juhtidega (AK 4,74, SH 0,56) ning
ettevotte usaldusvéirsust (AK 4,71, SH 0,61). Autori hinnangul oli selline tulemus ootuspérane,
sest avatud suhe voi selle puudumine juhiga voib oluliselt mdjutada toGtajat tema igapéevases
t60s nii positiivselt kui ka negatiivselt. On ju juht see, kes suudab to6tajat tdiendavalt (lisaks
sisemisele motivatsioonile) suunata eesmérkide saavutamisele kui ka vajadusel teha ettepaneku

toosuhte 10petamiseks, mis omakorda v3ib oluliselt mdjutada td6taja elustandardit.

Sarnase paralleeli saab tuua ka ettevotte usaldusvadrsusega, sest to0 ettevottes on enamikele
inimestest esmase sissetuleku allikas ning seega piilitakse valida tédandjaid just nende

jatkusuutlikkuse ja kestvuse alusel.

Madalaima olulisuse sai selgelt sdnastatud ettevotte eesmérkide olemasolu (AK 4,41), kus oli ka
koige suurem vastuste varieeruvus (SH 0,82). Autori hinnangul saab seda pohjendada sellega, et
inimestel on kokku lepitud personaalsed eesmargid, mis eriti suurettevottes ei pruugi kajastuda
otseselt ettevotte iildeesmdrkides vOi inimesed ei taju oma rolli olulisust ettevotte iildiste
eesmirkide saavutamises, kas tulenevalt ametikoha isedrasustest voi ei ole seda tdotajale
teadvustatud.
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Lisaks konkreetsetele eesmérkidele on autori hinnangul rahulolu iiheks oluliseks aluseks ka
igapdevase t00ga kaasnevad enesearengu voimalused, mille analiilisimisele keskendus autor

jargmise kiisimuste plokiga.

3.1.3. Eneseareng

Enesearengu olulisust puudutavate kiisimuste plokk koosnes iiheksast kiisimusest, mis kajastasid
nii inimeste kaasamist ettevotte juhtimisse, voimalust ennast ettevottes teostada 1dbi igapdevaste

tooiilesannete iseseisva tditmise kui ka oma teadmiste/kogemuste jagamist (vt. tabel 5).

Tabel 5. Vastajate hinnangud - eneseareng

Eneseareng AK SH
Pean oluliseks enda kaasamist ettevotte juhtimis- ja otsustusprotsessides 3,97 0,85
Pean oluliseks, et minu soove ja ettepanekuid voetakse kuulda 4,32 0,66
Pean oluliseks voimalust jagada enda teadmisi, kogemusi ja oskuseid 4,30 0,67
Pean oluliseks enesearengut 4,62 0,59
Pean oluliseks eneseteostusvoimalusi 4,56 0,63
Pean oluliseks mitmekesist tood 4.42 0,76
Pean oluliseks arusaadavaid ja viljakutset pakkuvaid tdoiilesandeid 4,47 0,71
Pean oluliseks, et saadav tookogemus toetab edasist karjdéri 4,37 0,76
Pean oluliseks tooalast iseseisvust ning otsustusvabadust 4,37 0,72

Allikas: Autori koostatud

Nimetatud teemadest vaértustasid vastajad suhteliselt iiksmeelselt enim enesearengut (AK 4,62,
SH 0,59) ning eneseteostusvoimalusi (AK 4,56, SH 0,63). Vaadates olulisuse alusel jargnevaid
valdkondi, siis autori hinnangul kinnitab saadud tulemus, et inimeste jaoks on jirjest enam
oluline tdhendusrikas ja mitmekesine t66 (AK 4,42, SH 0,76), viljakutseid pakkuvad
tootilesanded (AK 4,47, SH 0,71) ning selle abil saavutatav eneseareng.

Usnagi sarnaselt (AK vahemikus 4,30 kuni 4,37) hinnati nii tddalast iseseisvust ja
otsustusvabadust, soovide ja ettepanekutega arvestamist, vdimalust jagada oma teadmisi ning
kogemusi ning saadava tdokogemuse moju karjdérile. Antud valimi pdhjal teeb autor jarelduse,
et inimesed on pigem valmis keskenduma oma kokkulepitud igapdevatoole ja pilitiavad seelédbi
jouda enesearenguni. Nad ei ole harjunud voi ei soovi tdiendavalt panustada ettevotte arengusse.
Viimast viidet kinnitab ka see, et mérkimisvéérselt kdige madalamaks hinnati vdimalust olla
kaasatud ettevotte juhtimis- ja otsustusprotsessidesse (AK 3,97, SH 0,85), mis oli autori

kogemustele tuginedes suhteliselt ootamatu tulemus.
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Kui kaasatus, huvitav ja véljakutseid pakkuv t60 ning eneseareng tookohal vdivad olla raskesti
modddetavad ja hinnatavad teemad, siis huvitas autorit ka materiaalsemate motivatsioonitegurite

nagu lisatasud ja pakutavate hiivede olulisus.

3.1.4. Tasud ja hiived

Tasude ja hiivede olulisust hindava ploki kiisimused kajastasid nii tootasu, lisatasu, tdiendavaid
soodustusi kui ka fiitisilist tookeskkonda ning tédaja paindlikkust. Tasud ja hiived on teema, mis
enamasti ei jita kedagi paris likskdikseks ning seega olid vastajate hinnangud kas viga iihtsed

voi siis suhteliselt suure standardhélbega (vt. tabel 6).

Tabel 6. Vastajate hinnangud - tasud ja hiived

Tasud ja hiived AK SH
Pean oluliseks diglast tootasu 480| 0,47
Pean oluliseks lisatasu tdiendavate toGalaste (nditeks iiletunnid, lisat6o) 438| 0,82
pingutuste eest
Pean oluliseks tdiendavate hiivede ja soodustuste (nditeks tihistiritused, 405| 0,93
meelespidamine isikliku elu stindmuse puhul jne) olemasolu ettevottes
Pean oluliseks tunnustust preemiate (t60staaz, joulupreemia jne) néol 4,10 0,81
Pean oluliseks tdoaja paindlikkust (nditeks todtamine kodukontoris, vastutulek 4,71 0,59
eraeluliste stindmuste korral)
Pean oluliseks fiitisilist tookeskkonda (sh kaasaegseid t66tingimusi, todarvuti, 452 0,61
tootelefon)

Allikas: Autori koostatud

Kodige korgemalt hinnati vastavalt ka autori ootustele diglast todtasu. Siin oli vastuste
aritmeetiline keskmine kogu kiisimustiku koige korgem (4,80) ning standardhdlve koige
madalam (0,47). Kuid tdiendavatest, voib-olla pigem juhuslikumat laadi voi tdiendavat eelnevat
pingutust ndudvatest hiivedest (lisatasu, preemia) ning meeskondlikest soodustustest
(ihisiiritused), peeti palju olulisemaks piisivamaid tegureid nagu td6aja paindlikkus (AK 4,71,
SH 0,59) ja fuiiisiline tookeskkond, sh kaasaegsed to6tingimused, todarvuti ja -telefon (AK 4,52,
SH 0,61). Léahtuvalt kdesolevatest andmetest tasub téoandjatel oma tootajate motiveerimisel
enam keskenduda pigem tootajat toetavatele valdkondadele kui tdiendavale pingutusele

jargnevale materiaalsele tunnustamisele (nt. lisatasu, preemia jne).

Siin kiisimuste plokis oli vastajatel voimalik tuua omalt poolt ka tdiendavaid néiteid. Seda
voimalust kasutas pea viiendik (18,6%) vastanutest ehk 21 inimest. Vastajad kirjeldasid tasude ja
hiivedega seonduvaid detailsemaid motivatsioonitegureid véga laial skaalal, millest moned

ndited on alljargnevad:
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e crgonoomilised lahendused ning t66 mitmekesisus (lilkkumine, seismine ja istumine);
e nii vaimse kui fiiiisilise tervisega seonduv;
e mitterahalised hiived - tddandja paindlik suhtumine kaugtodsse;

e 00 sisu - uudsed ja sisulised teadmised, maailmatasemel tehnoloogia ja juhtimine.

Uldistavalt votab autor selle ploki kokku iihe vastaja sdnadega, mis vdivad osutuda oluliseks
igale ettevotjale: “Iga tunnustus on oluline, olgu siis véike lisaraha siist, treeningu vdimalus voi
vahel aitdhgi!”.

Kogu kvantitatiivse uuringu viimase ploki moodustasid kokkuvotvad kiisimused tootaja

vadrtuspakkumise ja todandja brandi kohta.

3.1.5. Tootaja vairtuspakkumine ja to6andja briand

Lisaks eelnevalt kiisitud todtaja védrtuspakkumise ja todandja brindi voimalikele

komponentidele soovis autor saada teada ka nende konkreetsete mdistete olulisust vastajate jaoks

(vt. tabel 7).

Tabel 7. Vastajate hinnangud - t66taja vaartuspakkumine ja to6andja brand

Tooandja vadrtuspakkumine ja toddandja brand AK SH
Pean oluliseks todtaja vadrtuspakkumise olemasolu ettevottes 4,10 0,78
Pean oluliseks, et nii uute kui olemasolevate todtajate vidrtuspakkumine oleks 3,84 0,97
ithesugune
Pean oluliseks tootajate kaasamist uue todtaja vidrtuspakkumise 3,88 0,95
viljatdotamisesse
Pean oluliseks todandja brandi kontseptsiooni rakendamist ettevottes 3,91 0,97
Pean oluliseks tdotajate kaasamist tddandja brindi kujundamisesse 3,76 0,98
Pean oluliseks, et todandja véline brind oleks kooskdlas olemasolevate tootajate 3,96 1,04
nagemusega ettevottest

Allikas: Autori koostatud

Kuigi antud ploki kiisimuste aritmeetiline keskmine oli madal vorreldes teiste kiisimustikus
olnud véidetega, siis pidasid vastajad siiski suhteliselt oluliseks nii to6taja vadrtuspakkumise
olemasolu ettevottes (AK 4,10, SH 0,78) kui ka todandja bréndi kontseptsiooni rakendamist
ettevottes (AK 3,91, SH 0,97). Mdningal mééral peeti oluliseks olemasolevate tootajate
kaasamist molema pakkumise arendamisesse ning vordsust, kas siis selles, et tootaja
vadrtuspakkumine oleks tihetaoline nii olemasolevale kui uuele to6tajale (AK 3,84, SH 0,97) voi

selles, et todandja viline brand oleks kooskolas olemasolevate tdotajate ndgemusega ettevottest
(AK 3,96, SH 1,04).
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Lahtuvalt vastuste hajuvusest skaalal 0,78 kuni 1,04 ning madalast aritmeetilisest keskmisest
(3,76 - 4,10), hindab autor, et antud moisted olid vastajate jaoks vdhetuntud voi voorad. Seda
viidet kinnitasid ka vastanute vabas vormis tdiendavad kommentaarid, nditeks ... tundub olevat
spetsiifiline sona, mida kasutatakse ari vallas ja millega mul ei ole kogemust”. Seega tasub
ettevotetele, kes plaanivad luua ja kasutada tootaja vadrtuspakkumist ning téoandja bréndi, neid

kontseptsioone ka oma inimestele lahemalt tutvustada.

Lisaks eelnevale teostas autor tdiendava analiiiisi moningate demograafiliste kriteeriumite (sugu,

vanus, to0kogemus) alusel, mida on kirjeldatud jargnevas alapeatiikis.

3.1.6. Tiaiendav analiiiis

Lahtuvalt kvantitatiivsele uuringule esitatud uurimiskiisimusest “Millest peaks koosnema
mikroettevote vdartuspakkumine, et motiveerida liituma suurettevotte kogemusega ning korgelt
kvalifitseeritud inimesi?” vdivad autori hinnangul todtaja vddrtuspakkumist mdjutada sellised

demograafilised tegurid nagu sugu ja vanus.

Analiiiisides hinnanguid erinevatele teemaplokkidele ldhtuvalt soolisest perspektiivist ei
tuvastanud autor olulisi erinevusi ning tunnetuslikud néitajad paiknesid olulisuse skaalal tipriski
sarnaselt. Erandina saab vilja tuua meeste hinnangu voimalusele jagada enda teadmisi, kogemusi
ja oskuseid. Koik kiisitluses osalenud mehed (18) pidasid seda 100% oluliseks voi viga

oluliseks, kui naistest (95) pidas seda oluliseks voi véga oluliseks 88%.

Teiseks suuremaks erandiks olid hinnangud fiitisilise keskkonna (sh kaasaegsed t66tingimused,
tooarvuti, tootelefon) olulisusele. Kui naistest pidasid seda oluliseks voi vdga oluliseks 96%

vastanutest, siis meestest koigest 78% vastanutest.

Samas ei saa toodud erinevusi pidada niivord oluliseks, et sellest 1dhtuvalt peaks kujundama

erinevad véirtuspakkumised naistele ja meestele.

Analiiiisides saadud vastuseid ldhtuvalt erinevate vanusegruppide poolt antud hinnangutest, siis
ka siin ei esinenud olulisi erinevusi. Kiill aga saab autor vélja tuua selle, et kdige suurema
osakaaluga vastanute vanusegrupp, 36 - 45 aastat, asub hinnangute aritmeetilistes keskmistes
koige keskmes. Autori arvates on see igati loomulik tulemus, kus viljakujunenud t66harjumust

omava isiksusena ollakse kdige nn viljakamas ja teadlikumas tdoeas.
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Téaiendavalt otsustas autor vorrelda nii suur- kui mikroettevottes tookogemust omavate inimeste

(49 vastajat) hinnanguid (vt. tabel 8).

Tabel 8. Vastajate hinnangud - iildjuhtimine to6kogemuse alusel

Uldjuhtimine Mikro | Muud | Mikro | Muud
AK AK SH SH
Pean oluliseks ettevotte missiooni ja visiooni olemasolu 4,31 4,16| 0,87 0,96
Pean oluliseks ettevotte vaartuste olemasolu 4,57 448 0,61 0,73
Pean oluliseks enda ja ettevotte véiértuste sobivust 459 45| 0,61 0,64

Allikas: Autori koostatud

Inimesed, kes omavad tookogemust nii suur- kui ka mikroettevottes, hindavad {ildjuhtimisega
seonduvaid teemasid (missioon, visioon, védirtused) veidi olulisemaks kui inimesed, kes omavad
ainult suurettevottes toOtamise kogemust ja/voi kogemust ka keskmise suurusega ning

vaikeettevottes.
Taiendavatest olulistest erinevustest voib vélja tuua enesearengu ploki (vt. tabel 9).

Tabel 9. Vastajate hinnangud - eneseareng tookogemuse alusel

Eneseareng Mikro | Muud | Mikro | Muud
AK AK SH SH

Pean oluliseks enda kaasamist ettevotte juhtimis- ja 406 391| 094 0,77
otsustusprotsessides
Pean oluliseks, et minu soove ja ettepanekuid voetakse 4,37 4,28 0,7 0,63
kuulda
Pean oluliseks vdimalust jagada enda teadmisi, kogemusi ja 4,35 4,27 0,75 0,6
oskuseid
Pean oluliseks enesearengut 4,61 4,63 0,67 0,52
Pean oluliseks eneseteostusvoimalusi 4,53 4,58 0,71 0,56
Pean oluliseks mitmekesist tood 4,35 4,47 0,8 0,73
Pean oluliseks arusaadavaid ja viljakutset pakkuvaid 4,49 4,45 0,82 0,62
tootilesandeid
Pean oluliseks, et saadav tookogemus toetab edasist karjdari 4,27 4,45 0,88 0,64
Pean oluliseks todalast iseseisvust ning otsustusvabadust 4,47 4,3 0,79 0,66

Allikas: Autori koostatud

Suur- ja mikroettevotte kogemusega inimesed peavad olulisemaks kui teised kiisitluses osalejad
enda kaasamist ettevOtte juhtimis- ja otsustusprotsessi (AK 4,06 versus AK 3,91), soovide ja
ettepanekute drakuulamist (AK 4,37 versus AK 4,28), vOimalust jagada oma teadmisi ja
kogemusi (AK 4,35 versus AK 4,27) ning iseseisvust ja otsustusvabadust (AK 4,47 versus AK
4,30).
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Uhelt poolt arvestades viikeettevdtte t6d olemust, kus todtaja peab enamasti samaaegselt tiitma
mitmeid erinevaid funktsioone, on sellised valikud igati moistetavad. Teiselt poolt hindavad
suur- ja muu ettevotte (va mikroettevotte) tookogemust omavad vastanud korgemalt
enesearengut, eneseteostusvoimalusi ning mitmekesist to6d. Eelnev voib tuleneda sellest, et
suurettevottes on lihtsam keskenduda ainult konkreetsete funktsioonide tditmisele, mis voOib

tootajale samas tunduda ka rutiinsem ning vihem véljakutseid pakkuv.

Kui muudes kiisimuste plokkides olid erinevate kogemustega inimeste hinnangud iisnagi

sarnased, siis olulisemate erinevustena tooks autor vélja veel tasude ja hiivede ploki (vt. tabel

10).

Tabel 10. Vastajate hinnangud - tasud ja hiived téokogemuse alusel

Tasud ja hiived Mikro | Muud | Mikro | Muud
AK AK SH SH
Pean oluliseks diglast todtasu 4,69 4,88 0,55 0,38
Pean oluliseks lisatasu tdiendavate to0alaste (nditeks 4,39 4,38 0,79 0,85
iiletunnid, lisatd0) pingutuste eest
Pean oluliseks tdiendavate hiivede ja soodustuste (nditeks 3,98 411 0,9 0,96

tthistiritused, meelespidamine isikliku elu siindmuse puhul
jne) olemasolu ettevottes

Pean oluliseks tunnustust preemiate (to0staaz, jdulupreemia 4,14 4,06 0,76 0,85
jne) néol

Pean oluliseks t66aja paindlikkust (nditeks tootamine 4,71 47 0,58 0,61
kodukontoris, vastutulek eraeluliste siindmuste korral)

Pean oluliseks fiitisilist tookeskkonda (sh kaasaegseid 4,47 4,56 0,62 0,61

tootingimusi, todarvuti, todtelefon)

Allikas. Autori koostatud

Siinkohal saab autor tuua esile, et inimeste jaoks, kes omavad tookogemust nii suur- Kui
mikroettevottes on vihem olulised nii diglane todtasu, tdiendavad soodustused kui ka fiiiisiline

tookeskkond.

Antud t66 raames kogutud andmete baasil on seda erisust voimatu pohjendada. Kuid arvestades,
et see vOib osutuda oluliseks tootaja védrtuspakkumise koostamisel, aga samas ei ole
hinnangulised vahed (aritmeetiline keskmine) liiga suured, teeb autor ettepaneku seda erisust

taiendavalt uurida edasistes uurimistoodes.

Lisaks kvantitatiivsele uuringule ning sooviga tdpsustada saadud vastuseid viis autor 1dbi ka

kvalitatiivse uuringu.
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3.2. Kvalitatiivse uuringu tulemuste analiiiis

3.2.1. Intervjuudel osalejate tutvustus

Lisaks kvantitatiivsele uuringule viis autor ldbi ka kvalitatiivse uuringu, mis voimaldab
poolstruktureeritud intervjuu abil paindlikult tdpsustada uuritavat teemat. Autor seadis intervjuu
eesmirgiks leida vastused uurimiskiisimusele “Milline on tddandja brindi ja tootaja
vaartuspakkumise roll kandideerimisotsuse tegemisel?” analiiiisides respondentide arusaamu,
suhtumist ning isiklikke kogemusi todandja brandist ja to6taja vddrtuspakkumisest tuginedes

vastaja tookogemusele nii suurettevottes kui mikroettevottes.

Eelnevast ldhtuvalt palus autor intervjuudel osalema inimesed, kes on loobunud to0st
suurettevottes ning on tinasel paeval tegevad mikroettevottes. Kokku leidis aset viis intervjuud:
korgharidust omava kolme naiste- ja kahe meesterahvaga, kes koik olid mikroettevdtte
omanikud. Uks vastanutest oli isegi kahe erinevas sektoris tegutseva mikroettevdtte omanik.
Saavutamaks laiapOhjaline arvamuste paljusus, olid mikroettevitete omanikud valitud
erinevatest majandussektorites: haridus; jae- ja hulgikaubandus; kunst; meelelahutus ja vaba aeg;

majutus ja toitlustus ning muud mujal liigitamata dritegevust abistavad tegevused.

Lisaks erinevatele majandussektoritele oli tegemist ka erineva tootajate arvuga ettevotetega. Nii
tootab nendes mikroettevotetes kaks kuni kaheksa tdotajat. Olulise asjaoluna on véiért mainimist
ka tosiasi, et kdoik omanikud pidasid ennast eelkdige ettevotte tootajaks ja alles seejdrel selle

konkreetse ettevotte omanikuks.

Intervjueeritavad tdid liksmeelselt vélja, et just suurettevottes tootamise kogemus on andnud
touke, julguse ning kindlustunde isikliku mikroettevotte loomiseks. Kuigi mikroettevotte loomise
pohjused olid erinevad, néiteks “... ei tahtnud olla enam vidike mutter suures masinavérgis, vaid

13

suur mutter vdikeses masinavirgis” voi “ ma tahaks olla oma aja peremees, et tegelikult ka
kujundada enda visioonile kohane ettevote” voi “Ettevote on minu ndgu, mina teen, mina loon,
mina otsustan, kuidas asjad kdivad.”, siis peeti varasemat tookogemust suurettevottes oma elus
véga oluliseks, sest see andis esmase arusaamise ettevottest kui tervikust ning selle juhtimisest
(... et tegelikult sa nded seda juhtimist véiga erinevatel tasanditel ja viga erinevatel tasemetel”),

mida kasutada oma mikroettevotte juhtimisel.

Siit tulenesid ka enim rohutatud viljakutsed mikroettevottes tootamisel ning juhtimisel ehk

vajadus omada teadmisi kdikidest valdkondadest (“... ma olen pidanud védga palju asju éra
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Oppima, et ise teha neid asju”), senisest olulisem ning tihene (“... suurettevottes oled sa rohkem
tthe miitsi all teistega, véikeettevottes oled sa {iksi”) vastutus otsuste tegemise ja ettevotte

edukuse eest.

Eelnevast ldhtuvalt ongi peamine erinevus mikroettevotte ja suurettevotte vahel rohkete erialaste
teadmiste vajalikkus (... sa pead tahes tahtmata koikide valdkondadega kokku puutuma, alates
IT-arendusest kuni ma ei tea, raamatupidamise kiisimusteni) ning otsustuse kiirem
realiseerumine (“kui sa tahad kellegilt mingit infot, tahad mingit otsust, siis see kéib ikkagi

kiiremini, isegi siis, kui suurettevote on kiire oma loomult”).

Sissejuhatavale ning mikro- ja suurettevotte erinevustest rddkivale plokile jargnesid

mikroettevotte tildjuhtimise ja organisatsioonikultuuri puudutavad kiisimused.

3.2.2. Uldjuhtimine ja organisatsioonikultuur

Uldjuhtimist puudutavate kiisimuste plokk koosnes viiest kiisimusest, mille eesmérk oli selgitada
vilja suurettevotetele nii omaste missiooni, visiooni, védrtuste ning ettevottele seatud eesmérkide

olemasolu ning olulisus mikroettevdttes.

Kiisimusele “Mis Te arvate, kui oluline on ettevottele sonastatud voi sOnastamata missiooni ja
visiooni olemasolu?” vastasid neli intervjueeritavat, et tegemist on olulise teemaga (... ma pean
oluliseks, et iga ettevdte, olgu ta suur voi vdikene, ju peab teadma, mida ta teeb, miks ta teeb ja
kellele teeb ja kuidas teeb”) ning iiks oli veendunud, et need mirksdnad ei ole mikroettevottes

olulised.

Usutakse, et ettevotte missioonist ja visioonist teadlik olemine mojutab ka tddtaja tddsooritust
ning seeldbi voimaldab tdotajal tunda ennast ettevotte osana. Samas eeldatakse, et
mikroettevottes el pea missioon ja visioon olema kirjalikult fikseeritud, sest igapdevase
tookoormuse juures ei ole selleks aega, vaid pigem tuleb need teemad tootajatega 14bi arutada

juba nende t6ole asumisel ning seejarel acg-ajalt neid meelde tuletada.

Sarnane seisukoht valitses ka ettevotte védrtuste osas. Kuigi neli intervjueeritavat viiest pidasid
ettevotte vdartusi isegi monevdorra olulisemaks kui missiooni ja visiooni, (‘“oluline on just neid
hoida ja edasi viia”; “... need ongi ikkagi selline iildise heaolu alus™), siis siiski ei vdértustatud
nende kirjalikku fikseerimist (“Pigem on need kirjutamata kujul, et me oleme enda tiimi kui ka
kliendi suhtes lugupidavad, me oleme véga orienteeritud selgelt, teeme oma tegemisi motestatult,
aga noh, me ei ole kirjalikult neid viartusi fikseerinud”). Hoolimata vairtuste eksisteerimisest
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kirjutamata kujul eeldatakse, et ettevotte véaartustest teadlik olemine mdjutab tdotaja todsooritust,
rahulolu té6ga (... usun, et véartustel on suur mdju’”) ning kolmel juhul peetakse viga oluliseks
ka ettevotte ja tootaja vadrtuste omavahelist sobivust (“Aga teistmoodi ei saakski see [ettevote]

toimida”, “Kui pohivéértusi ei kanta, siis on see selge probleem”™, “... pohiline ... see vairtuste

kooskola.”).

Organisatsioonikultuuriga seonduvad kiisimused puudutasid kolme valdkonda: ettevottes
kokkulepitud iihtse kéditumise, suhtumise ja suhtluse pohimotted, sOnastatud eesmirkide
olemasolu ning ettevotte maine ja nende kolme teguri moju té6taja toosooritusele ning rahulolule

tooga.

Koik vastajad pidasid oluliseks jirgida ettevottes kokkulepitud iihtse kditumise, suhtumise ja
suhtluse mudelit (“vdga oluline on selline sdbralik, tdine, toetav Ohkkond, kus austatakse
iksteist, austatakse todaega ja iga tootaja vaba aega ...”; “... eduka ettevdtte hésti oluline omadus
on just see ... lhtse perena toimimine, to6tamine. Kui koik veavad iihte atra iihes suunas ...”)
just ettevotte viiksusest tulenevatel pohjustel (“Mikros on sul {iks tiim ja seetdttu omavaheline
labisaamine peab olema véga-viga hea, vastasel juhul hakkab see paadikene kdikuma.”). Samas
taaskord ei peetud oluliseks nende podhimdtete kirja panemist (“Kas ta paberil peab olema, seda
mitte, ... suures ettevottes vOib-olla rohkem...”), vaid pigem kasutamist nii uue todtaja valikul
kui ettevotte &ritegevuse (sh klienditeeninduse) suunamisel. Sarnaselt toetati {hiselt nii

tookaaslastega heade suhete kui ka todtaja ja juhi avatud suhtluse ning koostdd olulisust

ettevottes.

Siinkohal on eelpool nimetatud tegurite kujundamisel ddrmiselt oluline roll just juhil ning tema
suhtumisel oma tootajatesse ning neile eesmérkide seadmisel. Seega hindasid neli viiest
intervjueeritavast kiisimust “Kui oluliseks Te peate selgelt sonastatud eesmirkide olemasolu
ettevottes?” kas oluliseks voi védga oluliseks ning eeldasid, et eesméarkide teadmine ning tihine
kokkuleppimine (“vdga olulised, et mida selgemini sdnastatud [eesmirgid], seda selgemini
arusaadavad”; “... need [eesmirgid] on tdpselt samamoodi, kui visioon on ju kauge eesmaérk, siis
lihtsalt eesmérgid on need lithiajalised”) avaldab positiivset moju todtaja todsooritusele ning

rahulolule.

Sarnaselt ka teooriale oldi iiksmeelselt veendunud, et todtaja toosooritust ja rahulolu téoga

mojutab ka ettevote maine (“Kui ettevote on avalikkuses kuidagi negatiivselt silma paistnud, siis
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kindlasti mojutab see tootajat, kuna ta ei taha sellises ettevottes tootada. Kui todtaja ei nide, et

asjad voiksid paraneda, siis ta voib lahkuda sellest ettevottest.”).

Maine (“Maine on see, et kui sa saad kliendi kéest tagasisidet, et sinu toode on hea, et te olete
super ...” ; “Maine on iiks osa ettevdtte briandist”) kujundamisel mangib olulist rolli mitte ainult
juht, vaid iga konkreetne to6taja (“Oluline on esindada oma ettevotet ikka parimal moel. Vilja

kuvada seda, kus ta tootab, et talle see tookoht ja ettevote meeldib ...”).

Kui juhi roll viljendub seejuures pigem tema suhtumises ja hoiakus todtajatesse, kui selles,
kuidas ta kommunikeerib missiooni vOi visiooni, siis tootaja puhul vordsustati ettevotte
mainekujundus koheselt suhtlusega klientidega, koostodpartnerite kui ka teiste kolleegidega (“...

suhtluses klientidega annab kohe tunda, kas talle meeldib seal todtada voi mitte”).

Kuid selleks, et tootaja rddgiks ettevottest head, peab ta ise olema rahul ning motiveeritud, mis

viib jargmise kiisimuste plokini tunnustus- ja motivatsioonisiisteem.

3.2.3. Tunnustus- ja motivatsioonisiisteem

Autor jagas tunnustus- ja motivatsioonisiisteemi puudutavad kiisimused temaatiliselt: to6tasule
lisanduvad materiaalsed ja mittemateriaalsed hiived, soodustused ning enesearenguvdimalused ja

nende mdju nii toodtajale kui ka tema kandideerimisotsuse tegemisele.

Intervjuude raames selgus, et vastajad peavad oluliseks tdiendavate hiivede pakkumist oma
tootajatele. Kuid tulenevalt sellest, et tegemist on mikroettevatetega, mille rahalised vahendid on
enamasti oluliselt vdiksemad kui suurettevotetel, siis oluliseks mirksdnaks on personaalsus.
Viéga tihti on need lisahiived mittemateriaalsed ning ldhtuvad konkreetse tootaja

ootustest/vajadustest.

Uksmeelselt toodi vilja meelespidamised isiklikel téhtpievadel (personaalne lihenemine),
nditeks siinnipdevad ja abiellumine (“see on toetamine nii heas kui halvas”) voi tihistiritused, kas
erinevate tdhtpidevade, nditeks sObrapédev, naistepdev, joulud, tdhistamiseks; meeskonnaiiritused,
kus todalaselt dpitakse uusi teadmisi, arutletakse koos ettevotte eesmérkide ja tuleviku osas ning
ithist meelelahutust 100gastumiseks ja teineteise tundmadppimist vabamas Ohkkonnas
(meeskondlik ldhenemine). Téiendavalt mainiti lisapuhkust, soodsamat sportimisvdimalust,
tdhelepanu tervisele ning soltuvalt t60 iseloomust loomulikult ka paindlikku tddaega, mida

suurettevotted enamasti pakkuda ei suuda.
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Kuigi neli vastajat viiest peavad hiivede ja soodustuste olemasolu oluliseks, siis ainult kaks
vastajat mainisid ka preemia maksmist vdi vOimalusi tdiendava sissetuleku teenimiseks (nt.
tdiendavate koolituste vOi iirituste korraldamine). Lébivalt rohutati viikeettevotete puhul
personaalsust ehk piiratud ressursside tingimustes ei ole motet pakkuda koigile kdike ja
paindlikkust (“Mikroettevottes saad sa jooksvalt niinimetatud motivatsioonipaketikesi {ile
vaadata vOi lahendada igast inimesest tulenevalt lausa, aga suurettevottes pole see lihtsalt

realistlik.”).

Seega, kuigi lisahiivede ja soodustuste pakkumine toGtajatele on oluline, siis koige olulisemaks
lisahiiveks nii olemasoleva t66 puhul kui ka mikroettevottesse kandideerimise otsuse tegemisel
peeti enesearengu voimalusi (“... tegelikult sa tahad, et uus ametikoht pakuks ka véljakutseid,

99, ¢

arenemisvOimalusi.”; “... see peaks olema midagi sellist, et sa nded, et sa saad midagi dra teha.”).

Mikroettevate peab uute todtajate leidmisel kindlasti rohkem vaeva ndgema kui suurettevote, aga
samas on neil kohati ka lihtsam pakkuda viirtustloovat ja tdhendusrikast tood. Jargnev
kiisimuste plokk keskenduski vdimalustele tootaja véidrtuspakkumise ja todandja briandi abil
toetada mikroettevotteid uute, kdrgelt kvalifitseeritud ning suurettevotte kogemust omavate,

tootajate leidmisel.

3.2.4. Tootaja vairtuspakkumine ja to6andja brand

Antud kiisimuste grupi eesmérk oli selgitada vélja mikroettevotete omanike hinnangud ning

nende senised kokkupuuted to6taja vadrtuspakkumise ja todandja bréndiga.

Vastusena sissejuhatavale kiisimusele “Mis Te arvate, mis mdjutaks mikroettevottesse
kandideerima kvalifitseeritud (suurettevotte kogemusega) tootajat?” toodi vidlja mikroettevotte
omanike iseenda kogemusele tuginedes jargmised mérksdnad: t66 tdhendusrikkus; huvitav t60 ja
valdkond; vabadus kaasa rddkida ja otsustada; ettevotte iildine maine; motivatsioonipakett (sh
osalus ettevottes) ja todtingimused; selge vOimalus ennast arendada; ettevotte turvalisus,
usaldusviairsus ning jitkusuutlikkus. Kdlama jii mote: “Mitte lihtsalt tdita mingit vdikest rolli,

vaid viia ettevotet edasi, voib-olla oma kogemusega kasuks olla ja samas saada ka midagi vastu.”

Tootaja vadrtuspakkumise temaatikaga oli kursis liks vastaja, iilejadnud palusid endale teemat
tdiendavalt selgitada. Lahtuvalt reageeringust selgitustele voib jdreldada, et teema ei olnud
vastajatele paris uus, kuid kindlasti puudus sellest terviklik iilevaade. Kiisimusele “Kas Teie

ettevottes on vilja tootatud tootaja vidrtuspakkumine voi pigem lédhtub see igast uuest tootajast?”
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vastasid nelja ettevotte omanikud, et neil on tulenevalt ettevdtte vdiksusest vdimalik igale
tootajale ldheneda pigem personaalselt ning mdlema osapoole vajadustest ja ootustest ldhtuvalt
(““... kui sul on védhe tootajaid, siis ei pea olema kirjas kivisse raiutud vaartuspakkumised”).
Selline ldhenemine on aga omakorda ettevitte edu eelduseks ja tOotajate lojaalsuse aluseks
(“Meie ldheneme igale tootajale personaalselt, mikroettevote peab seda tegema, pigem on see

oluline. Suurettevottel on see kirjas sellepérast, et seal suurem inimeste voolavus.”).

Sarnane oli tulemus ka vastamisel tddandja brindi puudutavatele kiisimustele. Ukski vastajatest
el olnud tuttav tooandja briandi kontseptsiooniga ning pérast lithikest selgitust tddesid koik
intervjueeritavad, et ldhtuvalt oma senisest kogemusest ei pea nad todandja brindi olemasolu
ning arendamist mikroettevotte spetsiifikast ldhtuvalt oluliseks (“Mulle ei ole selleks tdna
vajadust ja see, mis ma olen teinud on juba praegu piisav.”). Paljuski oli selle pohjuseks see, et
oli leitud ettevottele sobiv turuni$§ ning puudus vajadus eristumiseks. Teise argumendina toodi
tooandja brandiga kaasnev ajaline ja rahaline kulu (“Mikroettevote vOib matta sinna viga suuri
summasid ja ta ei saa sealt reaalselt soovitud tulemust vdib-olla. Pigem las see mikroettevote

motleb selgeks, kuhu ta tahab areneda ...”).

Kokkuvdtvalt hindab autor ldbiviidud intervjuusid Onnestunuks, sest vastajad esindasid nii
erineva suuruse kui ka vdga erinevates majandussektorites tegutsevaid ettevotteid, olid siiralt

koostoovalmid ning andsid olulise panuse kogu uurimuse dnnestumisse.

3.3. Jareldused ning ettepanekud

Antud bakalaureusetdd eesmérgiks seadis autor mairatleda tdoandja brandi ja védrtuspakkumise
roll tdotaja todle asumisel suurettevottest mikroettevottesse. Lihtuvalt todle seatud eesmargist
viis autor 1dbi kvantitatiivse uuringu mugavusvalimi ndol suurettevotte tookogemust omavate
inimestega leidmaks vastuse to0s piistitatud uurimiskiisimusele “Millest peaks koosnema
mikroettevote vdartuspakkumine, et motiveerida liituma suurettevotte kogemusega ning korgelt

kvalifitseeritud inimesi?”.

Lihtuvalt Maxwell ja Knox (2009) teoreetilisest kisitlusest (vt. alapeatiikk 1.4.) koosnes
kvantitatiivne uuring kiisimustikust, millega paluti vastajal hinnata isiklikul tasandil erinevate
tootaja vadrtuspakkumise komponentide (iildjuhtimine ja organisatsioonikultuur, materiaalseid ja
mittemateriaalseid hiivesid) ning todtaja vddrtuspakkumise ja td6andja bréndi olulisust isiklikul

tasandil.
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Tuginedes antud valimi hulgas ldbiviidud uuringule, tddeb autor, et todtaja vidrtuspakkumise
olulisemateks komponentideks on diglane tootasu (AK 4,80, SH 0,47), avatud suhted juhtidega
(AK 4,74, SH 0,56), ettevotte usaldusvadrsus (AK 4,71, SH 0,61) ja head suhted tookaaslastega
(AK 4,68, SH 0,63). Kui jitta vilja Oiglane tootasu kui selgelt materiaalne hiive ning
ootuspéraselt suurima olulisusega tegur, siis kodigi nimetatud komponentide puhul on tegemist
paljuski tunnetuslike ning isiklike véirtustega. Eelnevast ldhtuvalt nendib autor, et
mikroettevottes, kus todtab kuni {iheksa tootajat, omab olulist rolli juht, tema isiksuseomadused,
suutlikkus kujundada positiivne organisatsioonikultuur ja valida ettevottesse liksteisega sobivad
meeskonnaliikmed. Samas on eelpool nimetatud tegurite puhul tegemist nn pehmete vaartustega,
mida on keeruline potentsiaalsele tootajale “tdestada” ning seega kujundada neist tootaja

vaadrtuspakkumise selgelt mdddetavad ja tajutavad osad.

Vastupidine kehtib diglase to6tasu kohta, mis tulenevalt kiisitluse tulemustest peab olema kogu
vaartuspakkumise pohialuseks. Kuigi muid sarnaseid materiaalseid hiivesid (sh lisatasu
taiiendavate todalaste pingutuste eest, preemiad ja preemiad) hinnati véheolulisemaks (AK
vahemikus 4,05 kuni 4.38) vorreldes muude hinnatavate teguritega, siis vOib see tuleneda sellest,

et inimene peab neid komponente diglase todtasu osaks.

Lisaks on antud kiisitluse baasil tdiendavateks ja selgelt tajutavateks tootaja vadrtuspakkumise
komponentideks todaja paindlikkus, sh tootamine kodukontoris, vastutulek eraeluliste stindmuste
korral (AK 4,71, SH 0,59) ja fiiiisiline tookeskkond, sh kaasaegsed to6tingimused, todarvuti ja
tootelefon (AK 4,52, SH 0,61).

Selle t60 raames voib lugeda to6taja vadrtuspakkumise koige vihem olulisteks komponentideks
tootaja kaasamist ettevotte juhtimis- ja otsustusprotsessides (kogu kiisitluse madalaim AK 3,97,
SH 0,85), voimalust jagada oma teadmisi, kogemusi ja oskusi (AK 4,30, SH 0,67) ning
arvestamist to6taja soovide ja ettepanekutega (AK 4,32, SH 0,66), mis ei vélista nende teemade

olulisust teistsugustes tingimustes.

Kokkuvotvalt voib tddeda, et kiisimustikule vastanute jaoks oli todtaja vadrtuspakkumise (AK
4,10, SH 0,78) ja todandja brindi olemasolu ettevottes (AK 3,91, SH 0,97) suhteliselt vihem

oluline vorreldes teiste hinnatavate komponentidega.

Kvantitatiivse uuringu raames kogutud andmete detailiseerimiseks ja leidmaks vastust

uurimiskiisimusele “Milline on tdodandja brindi ja tootaja vadrtuspakkumise roll

41



kandideerimisotsuse tegemisel?” viis autor tdiendavalt 1dbi kvalitatiivse uuringu viie

mikroettevotte omanikuga.

Léhtuvalt uurimiskiisimusest toetus kvalitatiivne uuring Monteiro et al. (2020) viike ja keskmise
suurusega ettevotte tdodandja bridndi mudelile (vt. alapeatiikk 1.3.) ning koosnes viiest
poolstruktureeritud intervjuust, mille raames uuriti vastajate arusaamu, suhtumist ja isiklikke
kogemusi teemadel organisatsioonikultuur, strateegia, maine, tunnustus- ja motivatsioonisiisteem

té0andja brind ja todtaja vaartuspakkumine.

Autori hinnangul leidis nimetatud mudel kinnitust antud piiratud viiest vastajast koosneva valimi
baasil. Nimelt hindasid suurettevdttes tootamise kogemusega mikroettevotete juhid missiooni ja
visiooni olulisust ka kirjutamata kujul, kuid pidasid véértuste olemasolu isegi olulisemaks.
Uhiselt oldi arvamusel, et nii ettevdtte kui todtajate sarnaste véirtuste jagamine aitab ettevottel
paremini toimida ning tootajal eesmaérgistatult todle piihenduda. Kuigi visioon, missioon ja
vadrtused eksisteerivad mikroettevottes reeglina kirjutamata kujul, siis on nende olemasolu
mikroettevotete omanike jaoks justkui iseenesestmoistetav. Autori arvates mojutab seda inimeste

varasem suurettevottes tootamise kogemus.

Lisaks peeti oluliseks jirgida ettevottes kokkulepitud iihtse kéitumise, suhtumise ja suhtluse
mudelit. Siinkohal on just juhil kanda suurim roll nii oma kditumise, suhtumisega toGtajatesse
kui ka neile eesmirkide seadmisel ja nende jarjepideval kommunikeerimisel. Juhist sdltuvad nii
head suhted tookaaslaste vahel ldbi dige personalivaliku kui ka vdimalus avatud suhtlemiseks
tootaja ja juhi vahel. Eelnevast tulenevalt on vastanud veendumusel, et kui ettevdttes valitsev

usaldusvéidrne ohkkond tagab ettevottele hea maine.

Riidkides tunnustus- ja motivatsioonisiisteemist mikroettevottes tdid vastanud vilja olulise
enesearengu voimalusena todkohal dppimise, sest paljud teemad puudutavad pea koiki to6tajaid,
ning enesearengut vdimaldavate motivatsioonilirituste pakkumise. Kdigega kursis olek aitab
kujundada isiklikku seisukohta, mida soovitakse teistega jagada ning teha ka vastavaid

ettepanekuid to6 (protsesside) parendamiseks ja efektiivistamiseks.

Uksmeelselt hinnati oluliseks vajadust pakkuda tdotajatele nende vajadustest ja ootustest
lahtuvat tasude ja hiivede paketti, mis oleks ka iiks osa tootaja vidrtuspakkumisest.
Mikroettevatete juhid vastasid enamuses, et neil on tulenevalt ettevotte viiksusest voimalik igale
tootajale 1aheneda pigem personaalselt ning mdlema osapoole vajadustest ja ootustest lahtuvalt.

Seejuures arvestatakse asjaoluga, et olemasolevad to6tajad tunnevad ennast vordvéérsetena uute
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tootajatega. Selline 1dhenemine on aga omakorda ettevotte edu eelduseks ja tootajate lojaalsuse

aluseks.

Tootaja viadrtuspakkumisest ja todandja briandist detailsemalt radkides selgus, et iikski
vastanutest ei olnud tuttav todandja briandi kontseptsiooniga ning pérast liithikest kirjeldust
todesid kdik intervjueeritavad, et 1dhtuvalt oma senisest kogemusest, aga ka tulenevalt ettevotte
kasutuses olevatest piiratud ressurssidest, ei pea nad tddandja brindi olemasolu ning arendamist

mikroettevotte spetsiifikast 1ahtuvalt oluliseks.

Teostatud uuringute kokkuvotteks tddeb autor vastuseks uurimiskiisimusele “Millised on
tooandja briandi ja organisatsioonikultuuri vahelised seosed?”, et organisatsioonikultuur on
todandja brandi kdige olulisem komponent. Nii kiisimustikule vastajad kui ka intervjuudes
osalenud kinnitasid, et nende jaoks on olulised sellised organisatsioonikultuuri osad nagu avatud

suhtlus nii juhi kui ka meeskonnaliikmete vahel ja molema osapoole viirtuste kattuvus.

Sellest ldhtuvalt ja tuginedes eeltoodud jireldustele teeb autor mikroettevotte juhile alljargnevad
ettepanekud:

e Tulenevalt mikroettevotte ressursside piiratusest, tasub to6taja védrtuspakkumise
kujundamist alustada olemasolevate vdimaluste analiilisimisest ja kaardistamisest.
Suurettevotte kogemusega kandidaatide puhul on seejuures oluline pdorata tihelepanu
eelkdige harjumuspérastele ning selgelt tajutavatele komponentidele, niiteks oiglane
tootasu koos lisahiivedega ja eneseareng. Tdiendavate voimaluste pakkumise korral tuleb
ldahtuda konkreetse tootaja vajadustest ja ootustest, tehes talle personaalse pakkumise ja
rilvamata seejuures olemasolevate tootajate diglustunnet.

e Kuigi mikroettevotetes peetakse tooandja briandi ja tootaja vadrtuspakkumisega
tegelemist vaheoluliseks, siis tuleb regulaarselt ettevottes radkida vdértustest ja 1dbi nende
teadvustamise kujundada koostdds todtajatega ettevotte mainet. Tdiendava tegevusena
vOib ettevOtte toodete/teenuste bridndi siduda tddandja brindiga, et tekitada
potentsiaalsetes tootajates huvi ja usaldusvédrsust ettevotte vastu.

e Arvestades organisatsioonikultuuri rolli ettevottes on oluline:

o virvata ettevotte vidrtustega sarnaste védrtushinnangutega meeskonnaliikmeid,
tagamaks ettevotte edukus konkurentsis teiste ettevotetega;

o teadvustada 1dbi igapédevaste vestluste, koosolekute ja thiste tirituste tootajatele
mikroettevotte missiooni ja visiooni, omamaks iihist vaadet ettevotte olemusest ja

tulevikusuundadest;
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o analiilisida koost0s tootajatega ettevottele seatud eesmérke ning koostada tihiselt
tegevuskava nende saavutamiseks;

o poorata tdhelepanu iseenda kui juhi kditumisele, olles eeskujuks kokkulepitud
iihtse kditumise ja suhtlemise mudeli kujundamisel;

o kaasata tootajaid ettevOtte igapdevasesse juhtimisse, 1ldbi individuaalsete ja
meeskondlike vestluste, arutelude ja kokkulepete, et leida iihiseid lahendusi

protsesside parendamiseks ja efektiivistamiseks.

Kokkuvdtvalt nendib autor, et tdotaja véidrtuspakkumine ja todandja brand on véhetuntud
kontseptsioonid nii todtajate kui ka mikroettevdtete juhtide seas. Uhelt poolt, todtajad on
huvitatud tootaja vaartuspakkumise ja todandja brandi rakendamisega kaasnevatest hiivedest.
Teiselt poolt, mikroettevotete juhid tddevad tuginedes oma senisele kogemusele ja ka tulenevalt
ettevotte kasutuses olevatest piiratud ressurssidest, et todandja brindi olemasolu ning selle

arendamine ei ole mikroettevotte spetsiifikast lahtuvalt esmatéhtis.
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KOKKUVOTE

Viimastel aastatel t66jouturul aset leidnud muutused on tekitanud situatsiooni, kus ettevotted kui
tooandjad ei vali tootajat, vaid potentsiaalne tootaja valib endale sobiva todandja. Sellest
tulenevalt peavad ettevotted keskenduma miiiigi- ja turundustegevusele selleks, et meelitada hea
viljadppega ning ettevottele huvipakkuv kandidaat toopakkumisele kandideerima. Kuigi
tdhelepanu saavutamiseks voib kasutada erinevaid meetodeid, siis jdrjest enam on joutud
jareldusele, et sobivateks lahendusteks on todandja brindi ja selle ithe osa todtaja

vaartuspakkumise loomine ning rakendamine ettevattes.

Antud t60 eesmirgiks oli miiratleda todandja bréndi ja tootaja vadrtuspakkumise roll toGtaja
toole asumisel suurettevottest mikroettevottesse ning sellest 1dhtuvalt teha ettepanekuid, kuidas
muuta mikroettevotte atraktiivseks korgelt kvalifitseeritud ning eelneva suurettevotte

tookogemusega tootajale.

To0 esimeses peatiikis uuris autor suur- ja mikroettevotte olulisust ning eeliseid majanduses,
tooandja brandi olemust ning organisatsioonikultuuri rolli selles ja tootaja vadrtuspakkumist kui
osa todandja bréandist selleks, et mdista nende tihist moju todtajale tookoha vahetamisel ja uue

tookoha valikul.

Nii suur- kui ka mikroettevitetel on oma roll ja olulisus Eesti majandusmaastikul, kus peamiste
erinevustena raagib mikroettevotete kasuks nende véiksus, juhtimise lihtsus, sisemiste reeglite
vihesus ja paindlikkus. See omakorda vdimaldab operatiivset juhtimist ning kiiret reageerimist
véliskeskkonna muutustele. Erinevalt suurettevottest tdidavad siin  tootajad reeglina
mitmesuguseid todiilesandeid ning koostods kaastootajate ja juhiga maéadratakse (sageli

teadvustamata) seelédbi todandja brandi mdjukus.

Tooandja brandi alustalaks on ettevotte organisatsioonikultuuri olemasolu, mis mikroettevattes
on tihtipeale juhtimistasandil ldbimdeldud, kuid kirjutamata kujul olemas. Sellele lisanduvad nii
ettevotte strateegia koos eesmadrkide kirjeldusega, ettevitte maine ning tootajatele pakutav

tunnustus- ja motivatsioonisiisteem.

Seega loovad (mikro)ettevotted, mis igapdevaselt (juhi tasandil) tegelevad olemasolevat tootajate

hoidmise, arendamise ja motiveerimise ning seeldbi tootaja vadrtuspakkumise igapdevase
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kujundamisega, endale eelise eristumiseks ning vajadusel uute potentsiaalsete toGtajate

kaasamiseks.

Too teises peatiilkis andis autor iilevaate t66 metoodikast, sh detailsema iilevaate
uurimisprobleemist ja -kiisimustest, metoodika ning valimi moodustamise valiku alustest ja
andmete kogumise pdOhimotetest. TOO eesmérgi saavutamiseks teostas autor kvantitatiivse
uuringu, millega paluti suurettevotte kogemusega vastajal hinnata erinevate tootaja
vadrtuspakkumise komponentide (iildjuhtimine ja organisatsioonikultuur, materiaalseid ja
mittemateriaalseid hiivesid) ning tdotaja vadrtuspakkumise ja todandja brindi olulisust isiklikul
tasandil. Kvantitatiivset uuringut toetas autor kvalitatiivse uuringuga, mille raames intervjueeriti
viit mikroettevitte omanikku, et uurida vastajate arusaamu, suhtumist ja isiklikke kogemusi
teemadel organisatsioonikultuur, strateegia, maine, tunnustus- ja motivatsioonisiisteem, to6andja

brind ja to6taja vadrtuspakkumine.

To66 kolmandas peatiikis keskendus autor kogutud andmete analiiiisile, nende alusel jarelduste ja
ettepanekute  tegemisele. Teostatud uuringute kokkuvotteks tdodeb autor  vastuseks
uurimiskiisimusele “Millised on todandja brandi ja organisatsioonikultuuri vahelised seosed?”, et
organisatsioonikultuur on t66andja brindi kdige olulisem komponent. Nii kiisimustikule vastajad
kui ka intervjuudes osalenud Kinnitasid, et nende jaoks on olulised sellised
organisatsioonikultuuri osad nagu avatud suhtlus nii juhi kui ka meeskonnaliikmete vahel ja

molema osapoole védrtuste kattuvus.

Vastuseks uurimiskiisimusele “Milline on tddandja bréndi ja tootaja vadrtuspakkumise roll
kandideerimisotsuse tegemisel?”, saab autor vilja tuua, et suurettevottes tootamise kogemusega
mikroettevotete juhid hindasid oluliseks missiooni ja visiooni olulisust ka kirjutamata kujul, kuid
pidasid ettevotte védrtuste olemasolu ning ettevotte ja todtajate iihiste vddrtuste kattuvust isegi
olulisemaks. Mikroettevottes on juhil kandev roll nii todkaaslaste vahel heade suhete
edendamisel 14bi dige personalivaliku kui ettevottes valitseva usaldusvidrne dhkkonna tagamise,
mis kujundab ettevdttele hea maine. Uksmeelselt hinnati oluliseks vajadust pakkuda tootajatele
nende vajadustest ja ootustest ldhtuvat tasude ja hiivede paketti, mis on iiks osa todtaja
vadrtuspakkumisest. Enamik mikroettevotete juhte vastas, et neil on tulenevalt ettevotte
viiksusest vodimalik igale tOGtajale laheneda pigem personaalselt ning molema osapoole
vajadustest ja ootustest ldhtuvalt. Seejuures arvestatakse asjaoluga, et olemasolevad todtajad
tunnevad ennast vordvaédrsena uute tootajatega. Selline 1dhenemine on ettevotte edu eelduseks ja

tootajate lojaalsuse aluseks.
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Toos pilistitatud vurimiskiisimusele, “Millest peaks koosnema mikroettevote vadrtuspakkumine,
et motiveerida liituma suurettevotte kogemusega ning korgelt kvalifitseeritud inimesi?”, vastates
toob autor ldbiviidud uuringule tuginedes vilja, et todtaja vadrtuspakkumise olulisemateks
komponentideks on diglane tootasu, avatud suhted juhtidega, ettevotte usaldusvéérsus ja head
suhted tOO0kaaslastega. Téiendavateks ja selgelt tajutavateks todtaja vadrtuspakkumise

komponentideks hinnati ka to6aja paindlikkust ja fiilisilist tookeskkonda.

Kokkuvdtvalt toob autor vilja, et mikroettevottes, kus to6tab kuni iiheksa todtajat, omab olulist
rolli juht, tema isiksuseomadused, suutlikkus kujundada positiivne organisatsioonikultuur ja

valida ettevottesse iiksteisega sobivad meeskonnaliikmed.

Tulenevalt valimi piiratusest ei ole antud uuringu pdhjal voimalik teha iildistusi Eesti
mikroettevotete kohta laiemalt. Seega soovitab autor uuringut laiendada mikroettevotete
omanikele, kellel puudub varasem suurettevottes to6tamise kogemus, et vélja selgitada, kas ja

kui palju mikroettevotted teadlikult todandja brandi ja vadrtuspakkumisega tegelevad.
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SUMMARY

EMPLOYER BRANDING ON THE MOVEMENT OF EMPLOYEES FROM A LARGE
ENTERPRISE TO A MICRO ENTERPRISE

Varje Anvelt

During recent years, there have been drastic changes regarding the labor market and employer’s
market has turned into contractor’s market. It means, that all enterprises, from micro-enterprises
to large enterprises have to compete for qualified workers. Deciding factors in choosing a new
workplace are the following: previous work experience, expectations for the new work and other
different criterias relating to certain people. In the light of the above, employer’s brand and

workers’ value proposition have become essential.

If employer’s brand inlcudes a benefit package (which includes economical, psychological and
functional benefits), that is offered to an employee during hiring (Ambler, Barrows 1996), then
worker’s value proposition is a set of values, that the worker recieves, when (s)he works for the
employer. This presents organizations’s vision, mission and values. The goal of worker’s value
proposition is to attract desired talent and create a stable team in order to achieve collective
goals. (Maxwell, Knox 2009)

Research’s topic is relevant considering the rapidly changing and tightening economic
landscape. On one hand, despite the importance of small and micro-enterprises to the economy,
these enterprises haven’t been researched enough in order to increase their commercial
development (Hénninen et al. 2017), on the other hand, increasing number of micro-enterprises
need qualified, open-minded and highly experienced labor in order to survive sustainably.
Considering that, micro-enterprises need to consider carefully their activities regarding
motivating their new employees and building up a long-term work relations. In this sense it
might be important to focus on designing a employer’s brand, creating attractive value

proposition for the new workers and implementing a strong organizational culture to the firm.
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Bachelor thesis is new, since according to author, there is no known thesis, where authors have
researched large enterprises’ labor’s desires and willingless to work in a micro-enterprise. Issue
of this research, named by the author, is the demand for qualified labor in micro-enterprises,

which are important for Estonia’s economy.

The goals of this research are to establish the role of employer’s brand and worker’s value
proposition regarding an employee joining a micro-enterprise from a large enterprise and on the
basis of that, make propositions regarding the activities, that a micro-enterprise has to focus on,
in order to make the firm more attractive to a worker, who is highly qualified and who has

experience working in a large enterprise.

On the basis of the research problem and the research goals, author proposes the following
research questions:
o What are the links between employer’s brand and organizational culture?
e What is the role of employer’s brand and worker’s value proposition in regards to making
an application decision?
e What should a micro-enterprise’s value proposition consist of, in order to motivate

people with relevant qualifcations and large enterprise experience to join?

In order to achieve the research goals, the author will conduct a qualitative and quantitative
research, using semi-structured interview as a qualitative research method and questionnaire

created by the author as a quantitative research method.

Bachelor thesis consists of three chapters. In the first chapter, author describes the differences
and the similarities of micro- and large enterprises and the theoretical side of employer’s brand,
worker’s value proposition and organizational culture. In the second chapter, author gives an
overview of research methods, including a detailed overview of the research problem, research
questions and the basis of choosing the method. Second chapter also gives an overview of
creating the sample and principles of data collection. The third chapter focuses on the analysis of

collected data and on the conclusions and propositons based on the data.

In the context of the research, author reached to a conclusion, that organizational culture is the
most important component of employer’s brand. Both questionnaire respondents and the
participants of the interview confirmed, that for them, the most important parts of organizational
culture are parts like open interaction between both leader and team members, and the overlap of

parties’ values.
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By analyzing the answsers to the question ,,What is the role of employer’s brand and worker’s
value proposition in regards to making an application decision?*, the author can highlight, that
leaders working in micro-enterprises , who have experience in large enterprises, rated the
importance of mission and vision in unwrtitten form, highly. But they rated the importance of
enterprise’s values existance and the overlap of enterprise’s and workers values even more
highly. In micro-enterprises, leader has the bearing role of maintaining good relations between
workers through the right selection of personnel and maintain a trustworthy atmosphere in the
enterprise, which shapes the reputation of the firm. Respondents unanimously rated the need to
offer employees a package, which reflects their expectations and needs regarding payment and
benefits (which is a part of worker’s value proposition), as important. Majority of the leaders of
micro-enterprises responded, that due to the small capacity of the firm, they have the opportunity
to approach their every worker more personally and more accordingly to both parties’ needs and
expectations. This is considered with the fact, that existing workers feel equivalent towards new
workers. This sort of approach is the prerequisite for the firm’s success and the basis for the

employees’ loyalty.

Answering to the second research question ,,What should the micro-enterprise’s value
proposition consist of, in order to motivate people with relevant qualifcations and large
enterprise experience to join?“, author concludes, that most important components of worker’s
value proposition are fair payment, firm’s trustworthiness, open relations with the firm’s heads
and good relations with colleagues. Additional and clearly percieved components rated by the

respondents are flexibility of work time and the physical work enviroment.

Based on previously mentioned conclusions, author makes the following proposals:

o Considering micro-enterprises problem of limited resources, it should be reasonable to
start the designing of the worker’s value proposition by analyising and mapping of the
avaliable opportunities. Regarding employees with large enterprise experience, it is
important to turn attention towards customary and clearly percieved components like fair
payment including additional benefits and personal development. When offering
additional benefits, the offer should be based on the specific worker’s needs and
expectations by giving the worker a personal offer while also avoiding infringement of
other employees’ sense of justice.

e Although it is often regarded, that dealing with employer’s brand and worker’s value

propositions is unimportant, therefore it is vital in the firm to talk regurarly about values
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and through those improve the firm’s reputation by collaborating with the employees.
Additional action could be the method of bonding the firm’s product’s/services’ brand
with the employer’s brand in order to attract potential workers’ interest and to increase
trustworthiness of the firm.

« Considering the role of organizational culture in the firm, it is important:

o to hire team members with similar values in order to guarantee the firm’s
success while competing with other firms;

o to raise awareness of the micro-enterprise’s mission and vision in the
enterprise’s workers through daily conversations, meetings and joint events,
which are meant for workers, so that there could be a common view of the
firm and it’s future plans;

o to analyse with employees the set goals and to create jointly an action plan to
achieve the set goals;

o to turn attention towards your own behaviour as a firm’s leader, so that you
could be an example in forming a joint behaviour and communication model;

o involve employees’ in everyday management of the firm through individual
and team conversations, discussions and agreements ,in order to find joint

solutions to improving processes and efficiency.

On the basis of sample’s limitation, it is not possible to give a generalization about Estonia’s
micro-enterprises in the wider sense by this research. Therefore, the author suggests extending
this study to examine whether and to what extent micro-enterprises consciously engage in the

employer’s brand and value proposition.
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LISAD

Lisa 1. Intervjuudel osalenud ettevétete liihitutvustus

Nr | Amet | Ettevote [ Tootajate Sektor Toimumis- | Kestvus
arv aeg (min)

1| Omanik [ A jae- ja hulgikaubandus 13.04.2021 57
B haridus

2 | Omanik - —— 14.04.2021 56
C majutus ja toitlustus

3 [ Omanik [ D kunst, meelelahutus ja vaba 14.04.2021 53

aeg
4 | Omanik | E majutus ja toitlustus 15.04.2021 75
5 [ Omanik |F muud mujal liigitamata 16.04.2021 55

aritegevust abistavad
tegevused
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Lisa 2. Intervjuu kava
Intervjuu sissejuhatus:

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli &drinduse Oppekava {ilidpilane ja palun Teie abi oma
bakalaureuset66 “Todandja brinding tOotajate liikumisel suurettevottest mikroettevottesse”
empiirilise osa valmimisel. Uurimistod koosneb kahest osast. Eesmirkide saavutamiseks viin
1abi nii poolstruktureeritud intervjuud kui ka veebikiisitluse. Intervjuule olen palunud osalema
inimesed, kellel on varasem suurettevottes tootamise kogemus, kuid kes tdna tootavad

mikroettevottes.

Intervjuu eesmérk on uurida inimeste ootusi ning vajadusi tootamisel mikroettevottes. Uurin
arusaamu, suhtumist ning isiklikke todalaseid kogemusi, millele tuginedes langetatakse otsus
asuda toole mikroettevottesse. Siin ei ole digeid ega valesid vastuseid, on isiklik tunnetus,

arusaamine ja praktiline kogemus.
Intervjuule kulub keskmiselt 50-60 minutit.

Huvi korral on voimalik tutvuda uurimistod kokkuvotvate tulemustega andes sellest intervjuu

kaigus mulle teada voi kirjutades emailile varje.anvelt@gmail.com.

Teemaplokid Intervjuu kiisimused mikroettevotte tootajale/juhile
Ulevaade Mida on Teile andnud/dpetanud suurettevottes todtamine?
intervjueeritava senise | Milliseid viljakutseid pakub mikroettevdttes tootamine?
todkogemuse Missugused on Teie hinnangul peamised/olulisemad erinevused suur-
motestamisest ja mikroettevottes todtamisel (kui neid on)?

Uldjuhtimine Mis Te arvate, kui oluline on ettevottele sonastatud voi sOnastamata
(missioon, visioon, missiooni ja visiooni olemasolu?
védrtused) Kuidas ettevotte missioonist ja visioonist teadlik olemine mojutab

to0taja toosooritust, rahulolu tooga?

Mis Te arvate, kui oluline ettevotte vaartuste (sh ka kirjutamata)
olemasolu?

Kuidas ettevotte véértustest teadlik olemine mojutab to6taja
to0sooritust, rahulolu to6ga?

Kui oluliseks peate enda ja ettevotte vadrtuste sobivust?

Organisatsioonikultuur | Kui oluline on Teie kogemuse pohjal jargida ettevottes kokkulepitud
tihtse kditumise, suhtumise ja suhtluse mudelit? Palun pdhjendage!

Milline on juhi roll eelpool mainitud teemade kujundamisel?

Kui oluliseks peate hdid suhteid todkaaslastega?

Kui oluliseks peate avatud suhtlust ja koostood juhiga?
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Organisatsioonikultuur

Kui oluliseks Te peate selgelt sonastatud eesmirkide olemasolu
ettevottes?

Millist moju avaldab ettevotte iildiste eesmérkide tundmine Teie
tootulemusele?

Kuidas ettevotte maine mojutab tootaja tdosooritust ja rahulolu todga?

Kuidas ettevotte juht saab ettevotte mainet mdjutada?

Mida saab teha tootaja ettevotte maine kujundamisel?

Tunnustus- ja
motivatsioonisiisteem

(hiived)

Milliseid hiivesid lisaks tdotasule peate oluliseks saada ettevottelt (nt.
lisatasu/preemia, lihistiritused, meelespidamine isikliku elu siindmuste
puhul jne)?

Kui oluliseks Te peate tdiendavate hiivede ja soodustuste olemasolu?

Kui oluliseks peate tdiendavaid soodustusi: lisapuhkus, soodsam
sportimisvoimalus, tdhelepanu tervishoiul jne? Palun pohjendage!

Kui oluliseks Te peate ettevotte poolt pakutavaid enesearengu
vOimalusi?

Kuidas eelpoolnimetatud hiived motiveerivad Teid ja on olulised
kandideerimisotsuse tegemisel?

Tootaja
vaartuspakkumine

Mis Te arvate, mis mdjutaks mikroettevottesse kandideerima
kvalifitseeritud (suurettevotte kogemusega) tootajat?

Mida on veel oluline silmas pidada kvalifitseeritud uue td6taja
ettevottesse toole kutsumisel?

Kas Teile on tuttav to6taja vaartuspakkumise kontseptsioon? Palun
selgitage!

Kas Teie ettevottes on vélja tootatud tootaja vadrtuspakkumine voi
pigem ldhtub see igast uuest tootajast? Palun pdhjendage!

Kui Teie ettevdttes on vilja tootatud todtaja vadrtuspakkumine, siis kas
see aitab Teie ettevottel eristuda konkurentidest? Palun tooge moni
néide!

Tooandja brand

Kas Teile on tuttav tddandja brindi kontseptsioon? Palun selgitage!

Kas Teie ettevottes on sonastatud todandja brand?

Kas ja kuidas on todandja brand rakendatud Teie ettevottes?

Kui Teie ettevottes on olemas todandja brind, siis mis ajendas Teid selle
teemaga tegelema?

Kui Teie ettevottes on olemas té6andja brind, siis kas olete selle
arendamisse kaasatud ja mil moel?

Kui oluliseks peate tooandja brindi olemasolu mikroettevattes? Palun
selgitage!

Aitah vastamast!
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Lisa 3. Sisuanaliiiis

_ In?:ervjuu kiisimused Ettevdtte A omanik EtteV(T)tete BjaC Ettevc?tte D Ettevc?tte F Ettevc?tte E
Teemaplokid mikroettevotte omanik omanik omanik omanik
tootajale/juhile Olulised méarksonalised nopped intervjuudest
Ulevaade Mida on Teile Arusaamine Tootamist Arusaam ettevdtte | Opid Raamatupida-
intervjueeritava senise |andnud/dpetanud cttevotte multikultuurses | juhtimisest, vastutama mine,
tookogemuse suurettevottes tootamine? | juhtimisest ja kogu | meeskonnas, valdkondade suurelt, annab | kuluarvestus,
motestamisest tdnase teadmise. kasvamine ja olulisus julgust, lihvib | suhtlemine,
Oluline kogemus, |arenemine planeerimine,
kindlus asutada miiiik
oma ettevote
Milliseid viljakutseid pakub | Ulevaade kdigist | Viikses saab Kokkupuude ja |Vastutuse-pdld | Teed kdike
mikroettevottes totamine? | valdkondadest, otsustes kaasa kaasatus koikide | ei kohuta, tiksi
kontroll, ise radkida, moelda |valdkondadega, |viljakutsed
kaasalo6mine erinevates mis on suuremad
sOltumata teemades, igale | mikroettevottes
valdkonnast poole oma nina | olulised
pista
Missugused on Teie Mida suurem Otsuste Kokkupuude Ei ole olemas | Viikeettevottes
hinnangul ettevote, seda realiseerimise koikide raskusi, mida | teed koike tiksi
peamised/olulisemad aeglasem Kiirus valdkondadega, |iiletada, pead
erinevused suur- ja otsustusprotsess, mis on leidma viise,
mikroettevottes tootamisel | mikros Kiirem, mikroettevottes kuidas tiletada,
(kui neid on)? vajadus éra oppida olulised, arusaam | viike-
koik mikros koikide liilide ettevottes tliksi,
vajalikud omavahelisest suures iihe
valdkonnad seotusest, miitsi all,
suurettevottes vastutan tiksi

kitsam t606101k
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Intervjuu kiisimused Ettevotte A Ettevotete B ja C | Ettevotte D Ettevotte F Ettevotte E
Teemaplokid mikroettevotte omanik omanik omanik omanik omanik
to6tajale/juhile Olulised mirksdnalised nopped intervjuudest
Uldjuhtimine Mis Te arvate, kui oluline on | Iga ettevote, olgu | Absoluutselt Absoluutselt Absoluutselt Ei ole oluline
(missioon, visioon, ettevottele sonastatud voi ta suur voi oluline oluline oluline
vadrtused) sOnastamata missiooni ja vdikene, ju peab
visiooni olemasolu? teadma, mida ta
teeb, miks ta teeb
jakellele teeb ja
kuidas teeb
Kuidas ettevotte missioonist | Kindlasti mojutab; | Kindlasti - Tootaja peaks | Ei ole oluline
ja visioonist teadlik olemine | Kui ta ei teaks, siis | mojutab tundma ennast
mdjutab to6taja todsooritust, | voib-olla teeks ta ettevotte osana
rahulolu t66ga? midagi hoopis
teistmoodi
Mis Te arvate, kui oluline on | No kindlasti on Koige olulisem | On oluline Kindlasti vdga |Ei ole oluline
ettevotte vadrtuste (sh ka oluline; uldse oluline;
kirjutamata) olemasolu? See on ikkagi jaoluline on
alustala sellele, just neid hoida
kuidas ma oma &ri ja edasi viia
ajan
Kuidas ettevotte vadrtustest | Véartustel on suur | Véga oluline Oluline Kindlasti Ei mdjuta
teadlik olemine mojutab mdju mdjutab
tootaja toosooritust, rahulolu
tooga?
Kui oluliseks peate enda ja | Vdga oluliseks, Ikka oluline; Viga oluline Kokkusobivus | Ei ole oluline
ettevotte vadrtuste sobivust? |sest sa ei saa oluline on teada on téitsa olemas
iseenda iseenda véartusi ja hetkel see
toekspidamiste siimbioos tditsa

vastu toimida

toimib
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Intervjuu kiisimused Ettevotte A Ettevotete B ja C | Ettevotte D Ettevotte F Ettevotte E
Teemaplokid mikroettevotte omanik omanik omanik omanik omanik
to6tajale/juhile Olulised mirksdnalised nopped intervjuudest
Organisatsiooni- Kui oluline on Teie Kindlasti véga; Mingis osas On oluline; Kindlasti on Mingis osas
kultuur kogemuse pdhjal jargida oluline sdbralik, |oluline Sel juhul on ka | oluline, sest oluline;
ettevottes kokkulepitud tihtse | tdine, toetav meie tootajatel mittetditmine, |sObralikkus
kéitumise, suhtumise ja ohkkond; parem arusaam | mitte-jargimine,
suhtluse mudelit? Palun austatakse tiksteist, see tekitab
pohjendage! to0acga,iga tootaja liigselt
vaba aega probleeme
Milline on juhi roll eelpool | Sada protsenti juhi |Roll on viga suur | - Oluline Oluline
mainitud teemade kujundada
kujundamisel?
Kui oluliseks peate hiid Olulised, juht- Jah, suhted on Viga oluline Viga-viga Oluline
suhteid t60kaaslastega? tootaja suhe olulised, monede oluline
inimeste jaoks
viga olulised
Kui oluliseks peate avatud Kindlasti on Olulisemaid asju |- Viga oluline Oluline;
suhtlust ja koostood juhiga? kui tuleb uus

inimene toole,
siis radgid
1abi, milline
on ootus,
milline t66
ootab teda, et
siis ta noustub
vOi ei ndustu.
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Intervjuu kiisimused Ettevétte A omanik Ettevcj)tete BjaC Ettevc?tte D Ettevc?tte F Ettevc?tte E
Teemaplokid . o mrr i1 e omanik omanik omanik omanik
mikroettevotte todtajale/juhile - — - -
Olulised mirksdnalised nopped intervjuudest
Organisatsiooni- | Kui oluliseks Te peate selgelt | Kindlasti on oluline | Vaga olulised Viga oluline Viga oluline Oluline
kultuur sonastatud eesmarkide
olemasolu ettevottes?
Millist moju avaldab ettevotte | Absoluutselt vajalik | Kindlasti Ei ole oluline; | Mgjutab -
tildiste eesméarkide tundmine mojutab meie jaoks on
Teie to6tulemusele? oluline, et need
inimesed oleks
need diged
inimesed
Kuidas ettevotte maine Eks ikka mojutab Viga mojutab Mojutab; Hea maine, mis | Mojutab;
mdjutab to6taja toGsooritust ja seetOttu tuleb alati igal |14bi tagasiside
rahulolu t6oga? eksimise ruumi | pool kasuks saime, arvan
kindlasti viga ikkagi
palju ei ole kvaliteedis
péris palju edasi
Kuidas ettevotte juht saab Mangib rolli Suhtumine ja Jah Tootada iihtse | Tead, ma pole
ettevotte mainet mojutada? muidugi. See sdltub | hoiak aitavad meeskonnana ja | ju ainult juht,
véga palju juhist, mdjutada mainet voidelda iihtse | koos nendega
kuidas need asjad asja nimel tootan
kujunevad igapdevaselt.
Juhin, aga alati
olen samal
tasemel, mis
nemad
Mida saab teha tootaja Esindada ettevotet | Suhtumine ,hoiak | Iga protsess ja | Anda endast -
ettevotte maine kujundamisel? | parimal moel mojutada mainet |inimene selles |parima, anda
on olulise enda panuse
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Interviuu kiisimused Ettevatte A omanik Ettevcj)tete BjaC Ettevc?tte D Ettevc?tte F Ettevc?tte E
Teemaplokid . o mrr i1 e omanik omanik omanik omanik
mikroettevotte todtajale/juhile - — - -
Olulised mirksdnalised nopped intervjuudest
Tunnustus- ja Milliseid hiivesid lisaks Viikesed Meelespida- Oluline, Uhisiiritused, Preemia,
motivatsioonisiiste | tdotasule peate oluliseks saada | meeskonnaiiritused, | mised, reisid thistiritused, meelespida-mine, | iihisiiritused,
em (hiived) ettevottelt (nt. tahtpdevade osalise voi lisatasu toetamine nii joulude
lisatasu/preemia, tihisiiritused, |tdhistamine, lisaks | kogutasuna teenimise heas kui halvas, |tdhistamine,
meelespidamine isikliku elu sobra-, naistepaev voimalus, koos millegi stinnipaevad
stindmuste puhul jne)? meeskonna- tahistamine,
tiritused palgalisa
Kui oluliseks Te peate Oluline: paindlik On oluline On oluline Ma arvan, et see | Ei pea
tdiendavate hiivede ja to0aeg, nditab to6tajale, |oluliseks
soodustuste olemasolu? autokompensat- et tema t6oga
sioon ollakse rahul
Kui oluliseks peate Kindlasti on oluline; |- - Hasti oluline Ei pea
tdiendavaid soodustusi: Personaalne oluliseks
lisapuhkus, soodsam lahenemine
sportimisvoimalus, tdhelepanu
tervishoiul jne? Palun
pohjendage!
Kui oluliseks Te peate Pean oluliseks Olulised Oluline; Mina olen alati | Pean oluliseks
ettevotte poolt pakutavaid motivatsiooni- |kahe kdega selle | koosdppimist
enesearengu voimalusi? tiritused, poolt, et saaks
koolitused, t60d holbustada,
strateegia- inimene saaks
pdevad, mida | edasi areneda, et
me teeme haritud t66taja on
kindlasti viga oluline

firmas
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Interviuu kiisimused Ettevatte A omanik EtteV(?tete BjaC Ettevc?tte D Ettevc?tte F Ettevc?tte E
Teemaplokid . o mrr i1 e omanik omanik omanik omanik

mikroettevotte todtajale/juhile - — - -

Olulised méarksdnalised nopped intervjuudest

Tunnustus- ja Kuidas eelpoolnimetatud Kindlasti, sest Suhtumine ja - Motiveerivad On olulised
motivatsioonisiistee | hitved motiveerivad Teid ja on |tegelikult tahad, et | hoiak aitavad
m (hiived) olulised kandideerimis-otsuse |uus ametikoht mdjutada mainet

tegemisel? pakuks véljakutseid,

arenemisvoima-lusi.

Tootaja vaartus- Mis Te arvate, mis mojutaks | T66 tdhendusrikkus, | Vabadus kaasa | Osalus, huvitav | Turvalisus, Too6tingimuse
pakkumine mikroettevottesse saan midagi dra radkida, vabadus |valdkond, usaldus-vaarsus, |d

kandideerima kvalifitseeritud |tcha, on dge, otsustada motiveeriv jatku-suutlikkus

(suurettevotte kogemusega) ettevotte kuva, tootasu pakett,

tootajat? huvitav t66 selge voimalus

ennast arendada

Mida on veel oluline silmas T60 sisu olulisus, - - Arengu -

pidada kvalifitseeritud uue soov midagi dra soodustamine

tootaja ettevottesse todle teha (suurt)

kutsumisel?

Kas Teile on tuttav tootaja Ei ole, palun Tuttav Ei ole Eiole Ei ole

vaartuspakkumise selgitust

kontseptsioon? Palun

selgitage!

Kas Teie ettevottes on vilja Ei ole; Laheneme igale | Ei ole sellist Personaalne Ei pea

tootatud tootaja personaalne tootajale paketti lahenemine oluliseks

vaartuspakkumine voi pigem | ldhenemine personaalselt, kokkulepitud;

lahtub see igast uuest pigem on see Meil on

tootajast? Palun pohjendage! oluline personaalne

ldhenemine
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Interviuu kiisimused Ettevatte A omanik EtteV(?tete BjaC Ettevc?tte D Ettevc?tte F Ettevc?tte E
Teemaplokid T e, . omanik omanik omanik omanik

mikroettevotte tootajale/juhile - — - -

Olulised méarksonalised nopped intervjuudest

Too6taja védrtus- Kui Teie ettevottes on vilja Ei ole, personaalne | Ei, pigem Jah, usun kill |- Ei erine
pakkumine tootatud tootaja lahenemine, erineb | praeguses

véaartuspakkumine, siis kas see | konkurentidest olukorras mitte

aitab Teie ettevottel eristuda | inimlikkuse poolest

konkurentidest? Palun tooge

moni ndide!
Tooandja brand Kas Teile on tuttav todandja | Midagi ahmaselt Jah, ikka tean Ei tea; Pogusalt tean Ei tea

briandi kontseptsioon? Palun | tean Palun selgitust

selgitage!

Kas Teie ettevottes on Ei ole Ei ole Ei ole Ei ole Ei ole

sonastatud t60andja brind?

Kas ja kuidas on todandja
brind rakendatud Teie
ettevottes?

Téna ei nde vajadust

Kui Teie ettevottes on olemas
tooandja brind, siis mis
ajendas Teid selle teemaga
tegelema?

Kui Teie ettevottes on olemas
tooandja bréind, siis kas olete

selle arendamisse kaasatud ja
mil moel?
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Interviuu kiisi d Ettevatte A omanik Ettevotete B ja C | Ettevotte D Ettevotte F Ettevotte E
Teemaplokid nlervjuu kustimused - omanik omanik omanik omanik
mikroettevotte tootajale/juhile - — - -
Olulised mirksdnalised nopped intervjuudest
Toéoandja brand | Kui oluliseks peate tédandja Mulle sobib, mis ma | Ei pea oluliseks |Ei ja ja; Ei pea oluliseks | Ei pea
brandi olemasolu tina teen pigem las see | enda ettevottest | oluliseks
mikroettevottes? Palun olemasolevas mikroettevdte | ldhtuvalt

selgitage!

mahus, ei nie
vajadust

motleb selgeks,
kuhu ta tahab
areneda, tal on
selleks
eelarvelised
kindlad
vahendid,
visioon, mille
poole liikuda
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Lisa 4. Kiisimustik
Lugupeetud vastaja

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli &rinduse Oppekava iilidpilane ja palun Teie abi oma
bakalaureuset66 “Todandja brinding tOotajate liikumisel suurettevottest mikroettevottesse”
uurimistdd valmimisel. Kiisimustiku eesmirgiks on uurida tegureid, mis vdivad modjutada
suurettevottes (tootajate arv 251 ja rohkem) todtanud inimeste otsust asuda téole

mikroettevottesse (kuni iiheksa tootajat). Kiisimustiku tditmine votab aega kuni 10 minutit.

Koik vastused on anoniiimsed ja konfidentsiaalsed. Kogutud andmeid kasutatakse vaid

iildistatud kujul.

Koikidel huvilistel on hiljem vdimalik tutvuda uurimist6o tulemustega kirjutades oma soovist e-

kirja aadressile varje.anvelt@gmail.com.
Ténan Teid, et leidsite aega panustada!
Varje Anvelt

1. Sugu:

e Mees
e Naine

2. Vanus:

noorem kui 25
26 - 35

36 -45

46 - 55

56 - 65

65 ja vanem

3. Haridus:

Pohiharidus
Keskharidus
Keskeriharidus
Korgharidus
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Lisa 4 jarg
4. Oman tookogemust alljargnevat tiiiipi ettevotetes:

Kohalik ettevote (Eesti omanik)

Rahvusvaheline ettevote (rahvusvaheline omanik)
Avaliku sektori ettevote

Pereettevote

Start-up ettevote

Muu

5. Oman tookogemust alljargnevates ettevotetes:

Mikroettevdte (t00tajate arv 1-9)

Viikeettevote (tootajate arv 10-49)

Keskmise suurusega ettevote (tootajate arv 50-250)
Suurettevote (tootajate arv 251 ja rohkem)

6. Oman to0staazi suurettevottes:

Ei oma iildse
Viahem kui tiks aasta
1-5 aastat

6-10 aastat

11-15 aastat

Ule 15 aasta

7. Oman to0staazi mikroettevottes:

Ei oma tldse
Viahem kui iiks aasta
1-5 aastat

6-10 aastat

11-15 aastat

Ule 15 aasta

Palun hinnake alljargnevaid viiteid viiepunktilisel skaalal, kus 1 - tdiesti ebaoluline,

2 - ebaoluline, 3 - nii ja naa, 4 - oluline, 5 - viga oluline.

Uldjuhtimine

8. Pean oluliseks ettevotte missiooni ja visiooni olemasolu 11 2| 3| 4] 5
9. Pean oluliseks ettevotte vaartuste olemasolu 11 2| 3| 4] 5
10. Pean oluliseks enda ja ettevotte védrtuste sobivust 1| 2| 3| 4| 5
Tookeskkond

11. Pean oluliseks selgelt soOnastatud ettevotte eesmdrkide| 1| 2| 3| 4| 5
olemasolu

12. Pean oluliseks hiid suhteid tookaaslastega 11 2] 3| 4] 5
13. Pean oluliseks avatud suhteid juhtidega 1|1 2| 3| 4| 5
14. Pean oluliseks ettevotte usaldusvairsust 1| 2| 3| 4] 5
15. Pean oluliseks ettevotte head mainet 11 2] 3| 4] 5
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Lisa 4 jairg

Eneseareng
16. Pean oluliseks enda kaasamist ettevotte juhtimis- ja| 1| 2| 3| 4| 5
otsustusprotsessides
17. Pean oluliseks, et minu soove ja ettepanekuid voetakse kuulda 1, 2| 3| 4| 5
18. Pean oluliseks vdimalust jagada enda teadmisi, kogemusi ja| 1| 2| 3| 4| 5
oskuseid
19. Pean oluliseks enesearengut 1| 2| 3| 4| 5
20. Pean oluliseks eneseteostusvdimalusi 1| 2| 3| 4] 5
21. Pean oluliseks mitmekesist t66d 11 2| 3| 4] 5
22. Pean oluliseks arusaadavaid ja véljakutset pakkuvaid| 1| 2| 3| 4| 5
tooiilesandeid
23. Pean oluliseks, et saadav tookogemus toetab edasist karjéari 11 2] 3| 4] 5
24. Pean oluliseks tddalast iseseisvust ning otsustusvabadust 1) 2] 3| 4] 5
Tasud ja hiived
25. Pean oluliseks diglast todtasu 11 2] 3| 4] 5
26. Pean oluliseks lisatasu tdiendavate tooalaste (nditeks tletunnid,| 1| 2| 3| 4| 5
lisatdo) pingutuste eest
27. Pean oluliseks tdiendavate hiivede ja soodustuste (nditeks| 1| 2| 3| 4| 5
ithistiritused, meelespidamine isikliku elu siindmuse puhul jne)
olemasolu ettevottes. Palun tipsusta!
28. Pean oluliseks tunnustust preemiate (t00staaz, joulupreemia| 1| 2| 3| 4| 5
jne) ndol
29. Pean oluliseks too6aja paindlikkust (niiteks tootamine| 1| 2| 3| 4| 5
kodukontoris, vastutulek eraeluliste siindmuste korral)
30. Pean oluliseks fiitisilist tookeskkonda (sh kaasaegseid| 1| 2| 3| 4| 5
tootingimusi, tooarvuti, todtelefon)
Tooandja vaartuspakkumine ja todandja brind
31. Pean oluliseks tootaja vidrtuspakkumise olemasolu ettevottes 1| 2| 3| 4| 5
32. Pean oluliseks, et nii uute kui olemasolevate tootajate| 1| 2| 3| 4| 5
véartuspakkumine oleks tihesugune
33.  Pean oluliseks tootajate  kaasamist uue tootaja| 1| 2| 3| 4| 5
vadrtuspakkumise véljatodtamisesse
34. Pean oluliseks todandja brandi kontseptsiooni rakendamist| 1| 2| 3| 4| 5
ettevottes
35. Pean oluliseks tootajate kaasamist todandja brandi| 1| 2| 3| 4| 5
kujundamisesse
36. Pean oluliseks, et todandja viline brand oleks kooskdlas| 1| 2| 3| 4| 5

olemasolevate tootajate nigemusega ettevottest
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Lisa 5. Lihtlitsents

Lihtlitsents 15putd6 reprodutseerimiseks ja 16putdd iildsusele kittesaadavaks tegemiseks’

Mina Varje Anvelt

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose “Té6andja

brinding tootajate liikumisel suurettevottest mikroettevottesse”, mille juhendaja on Virve
Siirde, MSc

1.1 reprodutseerimiseks 10putdod siilitamise ja elektroonse avaldamise eesmérgil, sh Tallinna
Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja 10ppemisent;

1.2 iildsusele kéttesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tihtaja 1dppemiseni.

2. Olen teadlik, et kéesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud oigused jddvad alles ka
autorile.
3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega

isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

13.05.2021

Lihtlitsents el kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iiliopilase taotlusele loputéole
Jjuurdepddsupiirangu kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli 6igus
loputéod reprodutseerida iiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui loputéé on loonud kaks voi enam isikut oma iihise
loomingulise tegevusega ning loputéé kaas- voi iihisautor(id) ei ole andnud loputééd kaitsvale iiliopilasele
kindlaksmddratud tihtajaks nousolekut 16putéé reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi
punktidele 1.1. jq 1.2, siis lihtlitsents nimetatud tihtaja jooksul ei kehti.
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