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LUHIKOKKUVOTE

Antud uurimist6d eesmirgiks on vélja selgitada, kas ja kuidas mojutab TJS soft-komponentide
kasutamine Southwestern Advantage Euroopa divisjoni miiligitulemusi. Valimisse kuuluvad 40
miitigijuhti. Uurimistdoks vajalikud andmed kogutakse ankeetkiisitluse teel. Miitigibaaside 2019.
aasta miiligitulemused péarinevad iga aasta miiligidirektorite poolt koostatud kokkuvotvast failist.
Autor kasutab 2019. aasta tulemusi, sest see oli viimane traditsioonile USA miiiigisuvi. 2020.
aastal said koroonapandeemia tdttu USA-sse miilima minna vaid ligikaudu 4% kogu SWA
Euroopa divisjoni miiiigijoust. Seega tulemused ei oleks tavaolukorraga vorreldavad.
Gruppidevahelisi erinevusi kontrollitakse Anova dispersioonanaliilisiga. Kdik miiiigitiimid on

jagatud kolme gruppi: madala, keskmise ning korge tulemuslikkusega.

Piistitatakse liks uurimishiipotees: miitigigrupid, kes kasutavad tulemuslikkuse juhtimise soft-

komponente intensiivsemalt, saavutavad keskmiselt paremaid miiiigitulemusi.

Tulemustest selgub, et miiligitiimid, kus kasutatakse TJS soft-komponente intensiivsemalt,

saavutavad keskmiselt paremaid miitigitulemusi.

Bakalaureuset66 koosneb kolmest peatiikist. Esimene peatiikk kirjeldab, millega SWA tegeleb,
milline on ettevdtte missioon ning Euroopa divisjoni koosseis. Uhtlasi, milline on tulemuslikkuse
juhtimissiisteemide kasu {iildiselt organisatsioonidele. T60 teine peatiikk kirjeldab kaheksat
tulemuslikkuse juhtimise soff-komponenti ning seob need SWA juhtimiskultuuriga ning annab
iilevaate, kuidas antud komponente ettevottesiseselt rakendatakse. Kolmas peatiikk vatab kokku,
kuidas néeb vilja andmete kogumine ning annab iilevaate uurimismeetoditest. Peatiikk keskendub
veel tulemustele ning nende lahtimdtestamisele. Kuna tegu on otsemiiligiettevottega, siis avab
autor palju ettevottesiseseid juhtimismeetodeid, toetudes muuhulgas ka kogemusele, ning

kirjeldab olulisemaid niiansse.

Jareldusena tuuakse vilja, et miitigijuhtide grupid, kes rakendavad intensiivsemalt tulemuslikkuse

juhtimise siisteemi komponente, saavutavad keskmiselt paremaid miitigitulemusi.

Votmesonad: tulemuslikkuse juhtimise silisteemid, mitterahalised tulemusnditajad, sofi-

tulemusnditajad, miiiigitiimide tulemuslikkus.



KASUTATUD LUHENDITE LOETELU

TJS — tulemuslikkuse juhtimise silisteem
SWA — Southwestern Advantage

E1 — Euroopa divisjoni nimetus

PC — iiks tihele vestlus

PMS — Performance Management System



SISSEJUHATUS

Juhtimisarvestus on protsess, mille kdigus kaardistatakse, moddetakse, analiiiisitakse,
valmistatakse ette ja interpreteeritakse informatsiooni, mis aitab ettevotte juhtkonnal teha lahtuvalt
organisatsiooni eesmargist, peamiselt kasumlikkusest, kasulikke otsuseid (IMA, 2008).
Juhtimisarvestus kui tooriist on iiks olulisemaid komponente, millega juhtkond igapédevases
tegevuses arvestama peab, et tagada ettevottesisene efektiivsus, mis omab suurt rolli

konkurentsivdime séilitamisel.

Ettevotte efektiivsust saab mdota nii rahaliste kui mitterahaliste moddikute abil. Rahalised
moddikud kajastuvad eelkdige kasumiaruandes, bilansis, rahavoogude aruandes ning
kokkuvdtlikus majandusaastaaruandes, mis annab objektiivse hinnangu ettevdtte finantstervisest
(Stobierski, 2020). Ettevotte finantstervise moddikute  tdlgendamist  nimetatakse
suhtarvuanaliiiisiks. Suhtarve klassifitseeritakse iildiselt viies kategoorias: likviidsussuhtarvud
(lihiajaline maksevdime), efektiivsuse suhtarvud (varade kasutus), kapitali struktuuri suhtarvud
(laenukapitalikasutus ja finantsvdimendus), rentaabluse suhtarvud (kasumlikkus) ning aktsiate
vadrtusniitajad (ettevotte turuviirtuse hindamine investeerimisotsusteks). (Alver, Reinberg 2002)
Finantsanaliilisi eesmdrk on hinnata ettevote sooritust, toetudes mineviku ja oleviku
rahanduslikule seisule, ja selle info abil hinnata ettevotte tulevikus oodatavat finantsolukorda

(Teearu, Krumm 2005).

Tihe konkurents ja globaliseerumine mojutavad tugevalt ettevitete tegevust ning see paneb juhte
otsima itha uusi vdimalusi, tagamaks stabiilset kasvu (Ristovska, 2014). Sellest olenevalt on
piiiitud leida uusi viise, kuidas muuta organisatsioone efektiivsemaks. Uks nendest viisidest on
tulemuslikkuse juhtimise siisteemid (edaspidi TJS, inglise keeles Performance Management

Systems, PMS).

Efektiivsel TJS-il on kolm pohilist osa. Esimene on siisteemi struktuur, mis suures pildis ei muutu.
See tuleneb ettevotte sisemisest initsiatiivist saada paremaks. TJS teine osa — rakendamine —
hdlmab endas uute tegevuste ja vahe-eesmarkide véljatdotamist ning edastamist alamiiksustele.
Kolmas TJS-i pdhisammas on toimiva siisteemi tulemuste kogumine ning jirelduste tegemine.
Need kolm moodustavad TJS-i skeleti. Skeletile lisaks on TJS-il lihased, milleks on soft-
komponendid, mis on kriitilised, et TJS oleks efektiivne. (Kadak 2011) Organisatsioon vajab

tugiprintsiipe, et piisida konkurentsivdimeline ning jatkusuutlik (Waal 2007). Organisatsioonide
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produktiivsus ja kasumlikkus on mdjutatud nii hard-komponentidest, kuid ka sofi-
komponentidest. TJS aitab organisatsioonides iithendada operatiivsed eesmérgid suure visiooni

ning pikaajaliste strateegiliste verstapostidega (Martinez, 2005).

Kéesoleva t00 raames otsustas autor keskenduda TIJIS soft-komponentidele Southwestern
Advantage’i ettevottes. Ettevotte tegevus on tdielikult suunatud tudengite eluliste oskuste
arendamisele 1dbi viljakutsuva vahetusprogrammi, mil tudengid teevad otsemiiiiki ja saavad
juhtimiskoolitust. Valdavalt on SWA-s Z- ja Y-generatsiooni esindajad — seda tuleb edasise t66
huvides arvestada. Soft-komponentide kasuks otsustas autor, kuna SWA-s ei eksisteeri
véljatootatud ning formaalset TJS-i, kiill aga esinevad soft-osad, mille najal on ettevdte iiles
ehitatud. Uuritava ettevdtte valis autor isikliku siduvuse tottu. Antud t606 sisu voib leida praktilise

rakenduse SWA-s kui tooriist, et parandada miiligitiimide tulemusi.

Bakalaureusetdo eesmirk on vélja selgitada, kas intensiivsem TJS soft-komponentide kasutamine
mdjutab E1 miiiigitiimide suvemiiiigi tulemuslikkust. Valimiks on 2000. aastate algul loodud

Euroopa divisjoni 40 miitigijuhti aastal 2019.

Eesmairgist johtuvalt on bakalaureusetdo autor piistitanud jargmised uurimiskiisimused:
1. Kuidas mdjutavad erinevad TJS soft-komponendid suve miitigitulemusi?

2. Milliseid TJS mdddikuid rakendavad miitigijuhid SWA-s enim?

Eesmirgi saavutamiseks vordleb autor miiiigitulemuste alusel moodustatud gruppide TJS soft-
komponentide tasemeid omavahel. Sellisel viisil selgub, kas SWA miitigitiimid, kes rakendavad
intensiivsemalt mitterahalisi TJS komponente, on miiiigitulemustes edukamad. Autor jaotas
miitigitulemuste alusel kdik miiiigitiimid kolme kategooriasse:

1. Madalate miiiigitulemustega

2. Keskmiste miiligitulemustega

3. Korgete miiligitulemustega.

T66 autor piistitas hiipoteesi: Miiiigijuhtide poolt juhitud SWA miiligibaasid, kes kasutavad
mitterahalisi TJS soft-komponente intensiivsemalt, saavutavad per face keskmiselt paremaid
miiligitulemusi. Hiipoteesi paikapidavust kontrollitakse Anova tthefaktorilise

dispersioonanaliitisiga.



Bakalaureuset66 koosneb kolmest peatiikist. Esimene peatiikk tutvustab SWA ettevdtet ja selle
missiooni ning Euroopa divisjoni koosseisu. Uhtlasi, milline on tulemuslikkuse

juhtimissiisteemide kasu tildiselt organisatsioonidele ning eristab hard- ja soft-komponete.

T66 teine peatiikk kirjeldab kaheksat tulemuslikkuse juhtimise soft-komponenti ning seob need
SWA juhtimiskultuuriga ning annab {ilevaate, kuidas antud komponente ettevottesiseselt

rakendatakse.

Kolmas peatiikk votab kokku, kuidas nédeb viélja andmete kogumine ning annab {ilevaate
uurimismeetoditest. Lisaks sellele, keskendub peatiikk veel tulemustele ning nende
lahtimdtestamisele ja seejirel pakub autor vilja ettepanekuid edaspidisteks uuringuteks. Kuna tegu
on otsemiiligiettevottega, siis avab autor palju ettevottesiseseid juhtimismeetodeid, toetudes

muuhulgas ka kogemusele, ning kirjeldab olulisemaid niiansse.

Soovin tdnada oma juhendajat Tarmo Kadakut koostdd, abi ja kannatlikkuse eest!



1. TULEMUSLIKKUSE JUHTIMISE OLEMUS

ToO esimeses peatiikis annab autor liihililevaate SWA tegevusest ning missioonist, iihtlasi
demograafilisest eripirast, mida edasise to6 raames arvesse vdetakse. Uhtlasi on kaetud TJS roll
organisatsioonides ning selle eesmérkidest ja kuidas piistitada hdid votmemoddikuid. Viimases

alapeatiikis on vilja toodud, milline erinevus on TJS hard- ja soft-komponentidel.

1.1. Southwestern Advantage tutvustus

Southwestern Advantage (SWA) on vanim otsemiiiigiettevote Ameerika Uhendriikides. 1855.
aastal loodud ettevdte on tudengitele suunatud ettevotlusprogramm, mille 1dbi Opitakse lisaks
miiligioskusele ka juhtimist, turundust, investeerimist ja palju muid eluks vajalikke oskuseid 1dbi
praktilise kogemuse. Igal aastal votab programmist osa iile 1500 tudengi iile maailma 200 erinevast
iilikoolilinnakust. Tudengid miitivad ukselt uksele hariduslikke raamatuid ning veebilehtede ja
telefonidppide kasutusdigust. Ettevotte missiooniks on olla parim organisatsioon, aitamaks noortel
inimestel arendada vajalikke oskuseid ja karakterit, et saavutada nende elueesmérke.

(Southwestern Advantage...)

Tegu on valdavalt nooremapoolse miiligiorganisatsiooniga ning viértuste puhul on keskseks
pigem pehmed jooned. E1 divisjonis on kokku ligi 600 inimest, nendest 28 miitigijuhid, iiheksa
ringkonna miitligijuhti ja kolm direktorit, kdik alla 40 aasta vanad. Nooremad, kes tulevad esimest
aastat vOoi on minedZeri rollis, on tugevas enamuses Z-pdlvkonna esindajad. Z-pdlvkonna
esindajad on eelkiijatest rohkem majanduslikult kindlustatud, korgemalt haritud ning
multikultuursemad (Fry, Parker 2018). Zoomer’eid iseloomustavad mitmed kaitumuslikud ja
paradigmaatilised muutused, mis puudutavad karjaérivalikuid ning to6koha heaolu. Esiteks,
teevad aastatel 1997-2012 siindinud té6koha valikul otsuseid mitte niivord ettevotte toote ja
teenuse kvaliteedi pohjal, vaid vitab otsustamisprotsessis arvesse ka eetikat, igapdevapraktikaid
ning ettevdtete sotsiaalset panust. Uhtlasi hindavad kdorgelt karjd4rivdimalusi ning stabiilsust.
Uheks stabiilsuse vajaduse stiimuliks peetakse 2008. aasta iilemaailmset majanduskriisi, millest
taastumine voOttis pikki aastaid. Z-generatsioon on vidga identiteediteadlik ning hindavad
mitmekesisuse olulisust mitte ainult rassi- ja sooldikes, vaid ka isiksustes ning orientatsioonides.

(Gomez et al.)
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1.2. Tulemuslikkuse juhtimise siisteemi roll organisatsioonides

TJS on l4bi ajaloo defineeritud mitmeti. Aguinis (2013) on defineerinud seda kui indiviidide ja
meeskondade arendamist 1dbi teatud moddikute kaardistamise ja kontrollimise ning nende
ithildamist organisatsiooni eesmirkidega. Varasem praktika ettevotte edukuse hindamiseks, oli
analiiiisida finantsnditajaid. Hiljem joudsid nii suurettevotted kui ka teadlased jareldusele, et
finantsanaliilis on minevikuvaatav ning annab {ilevaate liihiajaliselt. Tootamaks vélja
tulevikustrateegiaid, ning, plistitamaks uusi eesmérke, vajavad ettevotted aga tulevikusuunitlusega
hindamissiisteeme. Hakati védlja todtama siisteeme, mis hdlmasid nii finantsarvestust kui ka

mitterahaliste nditajate analiitisi. (Eremina 2017)

Hamlin ja Stewart (2011) pakkusid vélja neli TJS pdhieesmarki: tdiendada individuaalset ja tiimi
efektiivsust ja tulemuslikkust; arendada organisatsiooni efektiivsust; arendada teadmisi, oskuseid
ja padevust ning parendada tdodtajate potentsiaali ja isiklikku arengut. Kadaku (2014) sonul on
varasemad uuringud ndidanud, et ettevotted, kus kasutatakse tasakaalustatud TJS-i, on edukamad
kui ettevotted, kus seda ei kasutata. Kiill aga sdltub paljuski sellest, kuidas on TJS iiles ehitatud.
Kuna iga organisatsiooni TJS on omanéoline, tuleb lahti seletada, milles seisneb SWA TJS. Kuna
SWA-s ei ole vilja tootatud terviklikku TJS siisteemi, keskendub autor vaid tugifunktsioonidele
soft-komponentide nédol. Tuleb vilja selgitada vilja, millised on soft-mdddikud, mis mdjutavad

miitigimeeskondade kéekiiku enim.

Doherty ja Horne (2002) on vélja toonud iiheksa peamist nduet, mille alusel piistitada
tulemusmoddikuid:

1. vorreldavus — kasutada sama metoodikat erinevatel perioodidel, tekitamaks objektiivset
vordlusmomenti;
selgus — hea tulemusmdddik on selgelt defineeritud ja arusaadav;
kontrollitavus — tulemusmoddiku saavutamine peab olema kontrollitav;

mitmekiilgsus — tulemusmoddikuid ei tohi méératleda valikuliselt;

A

taielikkus — hea tulemusmoodik on mitmekiilgne ning vdimaldab hinnata tShususe,

madjususe jt kriteeriume;

6. motiveerivus — tulemusmoddik on tdotajate ja liksuste suhtes piisavalt ndudlik, kuid mitte
utoopiline. Mdddik peab olema saavutatav;

7. aktsepteeritus — koik osapooled ja huvigrupid modistavad mdoddikut vajalikkust ning

votavad selle omaks;
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8. ligipddsetavus — digustatud huvilistel peab olema ligipdds modtmise tulemustele;
9. integreeritus — tulemusmodddikud ei tohi omavahel konkureerida ning peavad ldhtuma

organisatsiooni strateegilistest eesmirkidest.

Armstrong (1999) leiab, et tulemusmdddikud peavad objektiivsuse huvides olema seotud tegelike
tulemustega. Ta jdtkab, et tulemusmdddikuid saab rakendada nii indiviidi, iiksuse kui ka terve

ettevotte vaates.

1.2.1. Hard-komponentide iilevaade

Tulemuslikkuse juhtimisest on palju kirjutatud, iiks ldhedane kontseptsioon on juhtimiskontrolli
siisteemid (Management Control System — MCS). Otley (1999) on juhtimise kontrollisiisteeme
kirjeldanud analoogselt 14bi viie osa: ettevote sihid, strateegia ja plaan, eesmérkide piistitamine,

tasu- ning motivatsioonistruktuurid ning tagasisidestamine.

Efektiivsel TJS-il on kolm pohilist osa. Esimene on siisteemi struktuur, mis suures pildis ei muutu.
Ajas muutuvad vaid seatud eesmérgid. TJS-il hdlmab endas nii ajalist kui ka protsessi suunda. See
tadhendab, et TJS périneb organisatsiooni soovist jouda kaugemale, kui nad praegu on. Ning
protsessisuund tdhendab, et konkreetsel ajahetkel on alanud tegevus eesmérkide suunas. Selle
siisteemi osaga on seotud paljud organisatsioonisisesed iliksused, kelle tegevus on koordineeritud
ja thesuunaline, saavutamaks organisatsiooni suurt eesmarki. TJS-i teine osa — rakendamine —
kitkeb endas tegevusplaanis kokkulepitud uusi votmetegureid ja vahe-eesmaérkide viljatootamist
ning edastamist alamiiksustele. Tavaline praktika on, et TJS-i raames ei muudeta kogu siisteemi
korraga, vaid vdikeseid osasid sellest. Neid konkreetseid plaanitavaid muudatusi ja tegevusetappe
tuleb pidevalt organisatsiooni sees iilevalt alla edastada. Kolmas TJS-i pdhisammas on toimiva

siisteemi tulemuste kogumine ning jérelduste tegemine. (Kadak 2011)

Vajadusel viiakse siisteemi sisse muudatused ning sama ring hakkab algusest peale. TJS on
protsess, mitte 10pptulemus, seetdttu ongi TJS esimene osa peaaegu statsionaarne — muutub ainult
taotletav eesmirk. Lisaks kolmele pohisambale, on TJS-1 ka soff-osad, mida kasutatakse TJS
sisenditena. Pehmed véértused on kriitilised, et TJS oleks toimiv. Soft-komponentide hulka
kuuluvad néiteks kultuur ja viértused, treening ning juhtkonna huvi paremaks saada, IT-

lahendused ja muu infrastruktuur. (/bid) Kuna SWA-s ei ole formaalset TJS vilja tootatud, kuid
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selgelt eksisteerivad soft-komponendid, ei ole antud t66 raames tuumstruktuuri ~ard-komponente

arvesse voetud, vaid keskendutakse ainult toetavatele sofi-komponentidele ehk tugistruktuurile.
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2. TULEMUSLIKKUSE JUHTIMISSUSTEEMI SOFT-
KOMPONENTIDE TEOREETILINE TAUST

Jargnevalt annab autor iilevaate kaheksast TJS soft-komponendist, arvestades varasematest
uuringutest, kiisitlustest ning artiklitest selgunut, ja seob need SWA otsemiiligimiiligi
juhtimismudelisse. Jargnevad komponendid on sisendiks kiisitluse koostamisel, millele autor

ootab vastust SWA miitigijuhtidelt.

2.1. Professionaalne usaldus

Horisontaalse ja vertikaalse usalduse olulisuse iile kollektiivis on viimastel aastakiimnetel palju
vaieldud. Juhtimine ja professionaalne usaldus ei ole permanentne — selle nimel on vaja juhtidel
pidevalt t66d teha. Usaldus on ajas muutuv protsess, mis sdltub suuresti meeskonna arengust,
tiimisisesest voolavusest ning sellest, kui kaua on koost6o kestnud. (Gersick 1988; Mann 2004;
Pirola-Merlo, Mann 2004; Tuckman, Jensen 1977) Lisaks esineb erinevusi eri pdlvkondade
ménedzeride ja professionaalide eelistustes, mida nad peavad oluliseks ja mida mitte (Sessa et al.
2007). Kahjuks ei esine vdga palju informatsiooni konkreetselt Z-generatsiooni juhtimise kohta,
sest suurem osa uuringuid on ldbi viidud beebibuumerite, X-pdlvkonna ja milleeniumilaste seas.
Autor nieb, et selle peamine pdhjus on see, et Z-generatsiooni on tddealised olnud veel vihe aega
ning konkreetseid tendentse ei ole suudetud nii laialdaselt tuvastada. Kiill aga viidi 2004. ja 2011.
aastal Suurbritannias lébi kiisitlus koigis ettevotetes, kus on vdhemalt viis tdotajat, valimis
vastavalt aastatele 1432 ja 1550 organisatsiooni, et vélja selgitada, kuidas mojutab professionaalne
usaldus todtajate tulemuslikkust, produktiivsust kui ka toote ja teenuse kvaliteeti. Statistilise
mudeli abil jouti jareldusele, et kollektiivid, kus juhtide vastu oli suurem usaldus, esines kdigil
nelja moddikul positiivne seos. (Brown et al. 2016) Sarnase tulemuseni joudis 2018. aastal Soomes
1abi viidud kvalitatiivne uuring, mille kdigus uuriti, kuidas mdjutab usaldus eri pdlvkondade
esindajaid. Uuringus selgus, et usaldus tekib suhete loomisest organisatsioonis. Eri pdlvkondadel
on erinevad ldhenemised: beebibuumeritele meeldib, kui juht arvestab nende isiklike vajadustega.
Seevastu X-generatsioon otsib eelkdige mentorlust ja oskuste arendamist. Uhtlasi ootavad X-
pdlvkonna esindajad, et neid usaldataks ja et nad saaksid t60 eest histi tasustatud. (Shrivastava,
2018) Noorim generatsioon, kelle esindajaid on SWA-s enim, ei salli mikromanageerimist, aga

vajavad tugevat juhtimist ja suunamist (Joyner, 2000).
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SWA-s on professionaalne usaldus absoluutne nurgakivi, kuna tegemist on otsemiiiigiettevottega.
El iiks direktor lisas, et iildiselt bakalaureusetudengitel on kogemusi teenindussektorist voi
monedest lihtsamatest suvetdddest. Konkreetselt miitigitddga on kokku puudunud marginaalne osa
dppuritest, mistdttu on uut informatsiooni vdga palju, mida on tarvis omandada, et suvel edukas
olla. Usalduse olemasolu teeb dppimisprotsessi oluliselt lihtsamaks. Keskkonnas, kus valitseb
usaldamatus, on raskem dppida, sest arusaamatuste korral voivad inimesed tunda hirmu kiisimise
ees. VOib-olla on see kiisimus rumal ja ma jdén teiste ees rumalaks? SWA on olnud selle hirmu
osas ennetava ldhenemisega, sellest radgitakse juba virbamisprotsessis. Eelnevast ldhtuvalt, leidis
autor professionaalse usalduse liheks SWA-le sobivaks TIJS soft-komponendiks. Theodore
Roosevelt on delnud: ,,Inimesi ei huvita, kui palju sa tead kuni nad teavad kui palju sa hoolid.*
(Goodreads...). Konkreetsest tsitaadist ldhtuvad paljud SWA miiiigijuhid ja ménedzerid

coach’imisel.

2.2. Missioonitunne

Organisatsiooni missioon on avalik loosung, mis viitab organisatsiooni suunale ja/voi eesmérgile
(Oxford Advanced...). Liihidalt, miks konkreetne ettevote eksisteerib. Kuigi missiooniloosungil
on palju héid kiilgi, seal hulgas kindel ja konkreetne suund, millele otsustamisel toetuda, on sellel
praktikal ka teatavad kitsaskohad. Ei ole haruldane, et piistitatud missioon on vaid dhku téis lause

ning tegelikkuses kéttesaamatu, mis mojub todtajatele demoraliseerivalt. (Chen 2020)

Google’i otsingumootor pakub loendamatult linke, mis aitavad head missiooniloosungit piistitada.
NASA missiooniks on olla teaduse, tehnoloogia, lennunduse ja kosmoseavastuse eestvedaja, et
suurendada Maa teadmisi, innovatsiooni ning majanduslikku elujdudu (NASA...). John Nemo
(2014) avaldatud artiklis kirjeldab autor 1962. aasta presidendi visiiti NASA kosmosejaama.
Tollane president John F. Kennedy oli kiisinud koristajalt, et mis on tema iilesanne NASAs.
Koristaja vastas: ,,Hérra president, ma aitan inimest Kuule viia.* Kriitiliselt suhtudes, ei saa kindel
olla, kas tépselt nii oli voi mitte. Kiill aga on tegemist ilmeka nditega, kuidas histipiistitatud

missioon vOib inimesi motiveerida.

Jim Stengel (2011) kirjutas raamatus ,,Grow* 10-aastase empiirilise uuringu tulemustest: tugeva

missiooni ja visiooniga ettevotted suudavad saavutada kolmekordselt paremaid finantstulemusi
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kui vihemodjuva eesmérgiga konkurendid. Lisaks finantstulemustele, on tugeval missioonil, mille
alusel liigub kogu organisatsiooni igapdevategevus, veel hdid omadusi. Maailma iihe juhtiva
audiitorfirma, Ernst & Young-i (2020) aastal ldbiviidud kiisitluse kohaselt noustusid 73%
juhtidest, et tdhendusrikas eesmérk aitab ettevottel majanduse ,,tormistel vetel hakkama saada.
Nooremad pdlvkonnad tahavad totada ettevotetes, kus on eristuv eesmérk ja sotsiaalne panus.
Kiisitluse kohaselt arvestavad kolm neljandikku Y-pdlvkonna vastanutest tookoha valimisel, kas
ettevotte missioon on sotsiaalse vadrtusega (Cone Communications 2016). Kiisitluses osalenud
12000-st giimnaasiumidpilasest ning tudengist vanuses 16-23 iile maailma, ndevad ligi pooled, et
nad tahaksid to6tada ettevottes, millel on konkreetne eesmirk ja missioon. Pelgalt raha ei ole enam

piisav. (Dell Technologies, 2018)

SWA missiooniks, nagu varasemalt mainitud, on olla parim organisatsioon, aitamaks noortel
inimestel arendada vajalikke oskuseid ja karakterit, et saavutada nende elueesmérke.
Miitigimeeskonnad eraldi missioone ei sdnasta, oluline on, kas miiligijuht néeb vaeva, et pidevalt
edutada terve SWA suunda ja viértuseid meeskonnasiseselt. Selleks on erinevaid mooduseid, neist
pohiline, on alustada koiki kokkusaamisi, seminare ning koosolekuid viértuste ja missiooni
lugemisega. (Lisa 2) Autor néeb, et missioon on mitmel pdhjusel oluline osa SWA TJS-ist. SWA-
s on suurem enamus Z- ja Y-pdlvkondade esindajad. See tuleneb sellest, et programmis
osalemiseks peab noortel olema aktiivne tudengistaatus (tingitud todviisatiilibist). Ringkonna
miiligijuhtidel, kes enam ise USA-s miiiimas ei kii, see tingimus puudub. Teiseks, ldhtuvalt
eeltoodud kirjandusest, saab oelda, et tugev missioonitunne on suureks motivaatoriks ning
ithendajaks, eriti noorte seas. See aitab iile saada miitigitodga kaasnevatest raskustest ja keerulistest
perioodidest. Ka iilemaailmne Covid-19 pandeemia on selleks hea ndide, SWA on 2021. aastal
endiselt tugevalt motiveeritud ja lahedustele orienteeritud. Selline suhtumine on edasiviiv joud

ning suure kaaluga.

2.3. Tunnustus ja vairtustamine

Viirtustele pdhinev juht teeb otsuseid ja juhib meeskonda, tuginedes eetilisusele ning moraalsetele
toekspidamistele. Individuaalsed tipuvairtused kujunevad elu viltel, mdjutatuna keskkonnast ja
kasvatusest, ning need kanduvad edasi juhtimisstiili ehk viirtustele pohinev juhtimine saab alguse
indiviidi pdhiviirtustest. Kuigi tugevad juhid vdivad muuta plaane ja strateegiaid, ei muuda nad

kunagi oma printsiipe ja eetilisi toekspidamisi, sest need on kogu juhtimise vundamendiks. (Bano
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et al. 2020) Luthans (2000) leiab, et iiks lihtsamaid viise, kuidas tdsta todtajate produktiivsust, on
lisaks rahalistele stiimulitele kasutada mitterahalisi motivaatoreid. Labiviidud kiisitlusest selgus,
et tootajad hindavad viga korgelt isiklikku ja spetsiifilist tunnustust vai lihtsat tdnusdna. Luthans
jatkab, et tunnustusel peaks organisatsioonides olema keskne roll, sest sellel puudub lisatasu ning
selle sisseviimiseks ei pea tegema lisainvesteeringuid. T60jou instituudiga (IZA) koostdos
labiviidud kiisitlusest selgus, et spontaanne tunnustus mdjutab positiivselt esitlust. Lisaks toovad
autorid vélja, et tunnustus to6tab kdige paremini siis, kui seda kogevad mitte iiks, vaid mitu inimest
grupist. Nad jaotasid todtajad kaheksasteks gruppideks ning tunnustasid parimat kolme, mis tdi
kaasa parema soorituse kui sama eksperiment, erinevusega, et tunnustati kdiki vai tunnustati ainult
parimat. Samas ei saa selle alusel pdohjapanevaid jéreldusi teha, kuna viimasel véitel ei esinenud

statistilist olulisust. (Bradler et al. 2014)

Kuigi esmapilgul vOib tunduda, et sOprussuhete loomine kollektiivis kindlasti tdstab
tulemuslikkust, siis Ameerika Uhendriikides libiviidud uuring iseloomustas selgelt, et
sobrunemine tookohal voib kaasa tuua ka erinevaid katsumusi. Suurimaks murekohaks toid autorid
eelkdige segavad faktorid, mis takistavad fokuseeritud toGtamist. (Methot et al. 2015) Selleks
voivad olla planeerimata ka pinnapealsed jutuajamised. Pédeva 1dikes vdib see olla mirkamatu
ajakadu, kuid pikas perspektiivis vOib see mojutada projektide valmimist arvestatavas mahus.
Loppkokkuvdttes, on sdprussuhetel autorite silmis siiski positiivne mdju tulemuslikkusele.
Argumenteeritakse, et lahisuhted kolleegidega toovad kaasa suurema usalduse ning motivatsiooni
(Ibid.). Sarnase ldopptulemini joudsid ka Aucklandi iilikooli teadurid. Kuigi sdprussuhted on
vabatahtlikud, siis on neil positiivne mdju nii suhtumisele tdoiilesannetesse kui ka sooritusele.
Sopradest kolleegid rikastavad tookeskkonda ning on riski véart (Morrison, Cooper-Thomas

2015).

SWA-s on soprussuhetel suur roll, kuna miitigihooaeg on viga intensiivne ja voib tuua esile
tugevaid emotsionaalseid viljakutseid, varieerudes Onne- ja rahuolutunde ning stressi- ja
pingeemotsioonide vahel. Kui nende kiisimustega kellegi poole poorduda ei ole, voib
miitigihooaeg véga lithikeseks jddda. See véljendub ka SWA pohiviirtustes: ,,Developing a lasting
relationship with our team and in treating team members like family members*. Eesti keeles on
mdte selles, et juhid kasvavad oma inimestega kokku ning austavad neid kui oma pereliikmeid.
Autor leiab, et tunnustus ja vaédrtustamine on iiks SWA alustalasid ning moodustab ithe TJS-i soft-
komponendi. Kolm asja, mida propageeritakse palju kui SWA edutegureid: work hard, study hard

and be teachable. Eduteguriteks on tugev todeetika, pidev enesetdiendamine ning Opetatav
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olemine — iihtlasi selekteeritakse nende alusel virbamisprotsessis praktiliste iilesannete ning
intervjuude kidigus mittesobivad kandidaadid vélja. Kuna kogenematusest tulenevalt on uut
informatsiooni viga palju, on tunnustus ja védrtustamine kriitiline, et iiles ehitada tudengite enese-
ja meelekindlus, talumaks miiligitddga kaasnevaid pikki to6tunde, draiitlemisi ning harjuda

tulemuspalgaga.

2.4. Piihendumine

Piihendumise teemadel on peavoolumeediasse joudnud palju murettekitavat statistikat. Globoforce
(2011) poolt labiviidud kiisitluse kaigus selgus, et 38% tdotajatest plaanivad t66lt dra tulla. 2018.
aastal ei ole seis parem, West Monroe (2018) viis 2000 tdotava ameeriklase seas 1dbi kiisitluse
ning vastustes leiti, et 59% tootajatest valiksid uue — meelepdrasema — tookoha. Samas kiisitluses
tuli esile karastav fakt: need, kes oleksid valmis dra minema, ei otsi tegelikult uut tookohta, vaid
on valmis haarama paremast vdimalusest, kui see tekiks. Samast kiisitlusest tuleb vélja ka see, et
nooremad generatsioonid ndevad ennast konkreetse ettevottega seotuna vihem kui vanemad, X-
polvkonna esindajad (/bid.). Tomic et al. (2018) leidis, et tdotaja lojaalsus on positiivselt seotud
teenuse kvaliteediga. Teenuse kvaliteet on samasuunaliselt seotud kulude vdhendamisega ning
kulude vidhendamine suurendab ettevotte tulemuslikkust. Selle mudeli alusel on pithendumine
tugevalt seotud sooritusega. Kui arvesse votta SWA pohivdidrtused, siis seal on jirjekorras
esimene: ,,Vankumatu piihendumine, tegutsedes rikkumatult ja austusega, et me teeme seda, mida

oleme lubanud teha.” (Lisa 2, punkt 1)

Suur osa tudengite koolitamisest sdltub piihendumisest. Viljavdte treeningjuhendist: ,,Kdige
olulisemad lubadused on need, mis me anname iseendale. Igaiiks peab otsustama, mida nad suvelt
tahavad nii rahalises mdttes kui kogemusena. Me saame anda ndu, kuidas sinna jouda, kuid
plihendumine peab tulema stidamest ja olema lubadus iseendale. Suve 13ppedes on selge, kas Sa
tditsid endale antud lubaduse voi mitte. Ja pdeva lopuks, ei ole sa vastakuti oma miiiigijuhi,

vanemate vOi sdbraga, vaid iseendaga!* (Lisa 3)

Treeningmanuaal on kokku pandud koigi miiligijuhtide poolt, kellele antud kiisimustik oli
suunatud ning toetub iile 160-le aastale kogemusele miiligi- ja juhtimisvaldkonnas. Piihendumine
TJS komponendina digustab end mitmel pdhjusel. Autor toetub siin nii isiklikule kogemusele kui

saadud treeningule. Esiteks, tegu on sesoonse todga. Miiiigiperiood kestab juunist augustini,
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lahtuvalt iilikoolide suvevaheaja kuupédevadest. Ilmestamaks, toob autor vilja vordluse kahe
tudengi vahel: tudeng, kes on muus keskkonnas (viljaspool SWA-d) iiheksa kuud ja seejirel tuleb
miilima kolmeks kuuks ning tudeng, kes iiheksa kuud to6tab eesmirkide kallal, tdiendab end
koolitustel ja miitigiseminaridel, varbab (sellega kaasneb tiimijuhtimise boonus) ning on kaasatud
miiligisuve toOpiirkonna planeerimisel, on tulemus ette ndha. Teiseks, miiligitéé6 on viga
véljakutsuv ja mitmetahuline, sellest on tingitud ka vdimalus vastavaks teenistuseks tulemuspalga
nidol. Sellele lisaks on oluline miiligijuhi enda plihendumine ning lojaalsus, sest kui miiiigijuht

pikemat visiooni ei nde, mdjutab see tugevalt, millise meelestatusega on inimesed tema baasis.

2.5. Tookeskkond ja -kultuur

Organisatsiooni kultuur on isiklik tdlgendus praegusest juhtkonnast voi juhtidest, kes on
varasemalt ettevotte eesotsas olnud. Kui kultuuriga teadlikult ei tegeleta, siis kujunevad igal
ettevottel ja organisatsioonil vaikimisi kditumismustrid, mis hakkavad iseloomustama, kuidas
ettevotte tootab. (Barrett 2006) Titiev (1959) on viitnud, et selleks, et organisatsioonikultuur oleks
efektiivne, on seda vaja pidevalt dppida ja jérjepidevalt tdiendada. See tdhendab, et organisatsioon
selgitab vilja oma identiteedi: kes me oleme, mis on meie standardid, kuidas me asju teeme. Selle
protsessi kdigus tekib isiksus ja eripdra, mida mitte iihelgi teisel organisatsioonil ei ole. Konkreetne
identiteet mdjub organisatsioonile hésti, sest inimesed otsivad kindlat suunda. Kui see
organisatsioonil eksisteerib, annab see konkurentide ees suure eelise. Kotter ja Heskett (1992) on
uurinud organisatsioonikultuuri mdju pikaajalisele tulemuslikkusele. Autorid leidsid ligi
kiimneaastase perioodil ldbi viidud uuringus, et organisatsioonid, kus oli suur tdhelepanu
sisekultuuri arendamisel, suutsid kdivet sel perioodil kasvatada ligi kaheksakordseks. Ning samal
perioodil suutsid ettevdtted, kes ei tegelenud aktiivselt organisatsioonikultuuri edendamisega,

kasvatada kéivet vaid 1% (Gallagher et al. 2008).

SWA on otsemiiligiettevote, mille kohta spetsiifilist kirjandust on raske leida.
Organisatsioonikultuurist soltub nii teeninduskvaliteet kui ka miitigitulemused. Uuring viidi 14bi
95-e erinevalt opereeriva ja omanikeringiga auto teenindus- ja miiiigisalongis kuueaastasel
perioodil ning tulemused olid veenvad — organisatsioonikultuur mdjutab positiivselt nii
teenindustaset kui ka miitigitulemusi. (Boyce et al. 2015) See ilmestab, et miiiigitiimide

tulemuslikkus on selgelt mdjutatud organisatsioonikultuurist ja tookeskkonnast.
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Kuigi kdesolev uuring on eelkdige fokuseeritud iihe aasta miiligitulemusele, on eelnevatest
uuringutest néha, et pikaajaline tulemuste jirjekindlus on iilekantav ka lithemale perioodile. SWA
pustitatakse igal hooajal uus suund, 2021. aastal on selleks ,,Inspireeriv kultuur®. Sellest tulenevalt
plstitatakse strateegilisi eesmérke, mis aitavad miiiigijuhtidel tookeskkonda teha ligitdmbavaks.
Niiteks saavad miiligijuhid kasutada erinevaid vdimalusi (auhindadega vdistlused,
vilisesinejatega seminarid, enesearengu eelarve, koosveedetud aeg jne), et inimesed tunneksid end
tookeskkonnas hésti. Kultuur on pdhjus, miks inimesed jddvad lojaalseks ka siis, kui todiseloom
on viga valjakutsuv — mis SWA-s seda kindlasti on. Té6keskkond ja -kultuur on autori silmis iiks
TJS-1 tugikomponentidest, kuna igal miiligibaasil on midagi eripérast: tihised traditsioonid,
hiitidlaused, miiiigi- ja varbamisstiil, harjumused, nigemus SWA-st jne. Moned tudengid tulevad
SWA-sse, sest see on voimalus reisida ja maailma néha, osad tulevad selleks, et end tdiendada,
kolmandad tulevad potentsiaalse teenistuse pérast ja neljandaid konetavad sootuks muud
védartused. Omanéolisus soosib SWA siseste miitigitiimide vahelist konkureerimist nii miitigis, mis
on antud t66 pohirdhk, kui ka varbamises, sest inimesed suhestuvad konkreetsetesse juhtidesse ja

tiimidesse oma isiklike loomujoonte pohjal.

2.6. Eesmirgistamine

Eesmérkide seadmine on vdga tulemuslik lihtsates tookeskkondades, kus tulemus on iiheselt
mdddetav. Keerulisemates keskkondades on mitmetasemeliste eesmirkide seadmine on keerukam
Kui eesmirkide piistitamisega ei ole tdie tdsidusega suhtutud, vdivad eesmirgid mdjuda
demoraliseerivalt. Oigete eesmirkide seadmine vdib suurendada tddtajate motivatsiooni ning
sooritust. (Goerg 2015) Miiiigitiimid on eduka ettevotte nurgakivi, sest miiligiinimesed on otsene
vaheliili ettevotete ja klientide vahel. (Churchill ez al. 2000) 1960-ndatel aastatel avaldas Edwin
Locke (1968) motivatsiooni ja eesmirkide seadmise teooria. Hiljem on Locke ja Latham (2002)
leidnud jérjepidevalt, et konkreetsete eesmirkide piistitamine tdstab tulemuslikkust ning
motiveerib inimesi endast parimat andma. Ferreira (2017) leidis, et tookeskkonnas on kaheksa
motivaatorit: 1) iseseisvus, 2) vastutus, 3) konkurents, 4) viljakutsed, 5) vajalikud oskused, 6)
isiklik ja karjddrialane rahulolu, 7) au t6d vastu, 8) isiklikud eesmirgid. Uhtlasi selgus, et
suurimateks mojuriteks on just isiklikud eesmirgid. Kiill aga on tegemist ravimitddstuse
miiligikonsultantidega ning valim ei ole tdielikult iilekantava ja iildistava omadusega. Samas
autorid leiavad, et teatav universaalne vairtus uuringul esineb, sest miiligitiimide motiveerimine

ja heaolu on juhtkondade seas laialt levinud eesmérk. (/bid.) Eesmirkide seadmine innustab
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miiligitiime rohkem pingutama, drgitab keskenduma ja tdoiilesandeid prioritiseerima (Goerg
2015). Eesmirkide tditmine sdltub mitmetest teguritest, iiks olulisematest on tagasiside.
Tagasisidestamise viis on samuti keskne, sest konstrueerimata tagasiside ei ole motiveeriv, vaid
tekitab vastumeelsust. Vastumeelsus eesmirkide saavutamisel tulemuslikkusele kaasa ei aita.
Seega, tagamaks suurima toendosuse, et inimesed saavutaksid eesmirke, on vaja konstruktiivset
tagasiside ning stiimulit, mis motiveeriks inimesi eesmirkide poole piilidlema. (Kurose 2013)
Antud artikkel on kirjutatud eesmairkidest ja motivatsioonist tdokohas, kuid autor ndeb selles
praktilisi nduandeid ka {ilikoolidpilastele (/bid.). SWA on nii 6ppimis- kui ka todkeskkond, sest
koik programmis osalejad on tudengid, kuid vahetusprogramm hodlmab endast intensiivset t66d

otsemiiligi néol.

Uuringu kohaselt ainult 51% ettevotetest plitiavad seada tihiseid eesmérke ja neist vaid 6%
vaatavad neid perioodiliselt iile. Paljud organisatsioonid on 10ksus, sest, seades aastaseid eesmérke
ning vaadates neid vaid aasta I0pus, mdjub see organisatsioonile halvavalt. Seevastu,
organisatsioonid, kus eesméirke vaadatakse iile kord kvartalis, néditavad kolmekordset kasvu
tulemuslikkuses. Uhtlasi vihendavad eesmirkide piistitamine ja nende pidev iile vaatamine

toojouvoolavust. (Garr 2011)

Tulenevalt SWA missioonist, piistitatakse mitmetasemelisi eesmérke nii miiiigitulemuste kui ka
emotsionaalsete vditude osas. Uks pool on tudengite teenistus ja tulemuslikud sihid. Miiiigijuhid
ja ménedzerid aitavad seada tulemuseesmaérgi (lihikutes), millel on konkreetne rahaline vairtus.
Seejérel jagatakse see kolme kuu peale dra ning sellest selgub, mitu klienti on pdevas vaja, et
eesmirgini jouda. Kuna aga kliendid ja miitidud {ihikud on kontrollimatud, piistitatakse vastavalt
eesmadrgile kontrollitava toostatistika sihid. Kdigepealt to6tunnid, siis mitut inimest on vaja paevas
ndha, mitmele on vaja teha demonstratsioon, mitmega maha istuda ja mitu neist 16puks ostavad.
Miiiigipiiramiidi iilevaade on toodud lisades. (Lisa 4) Siis muutub eesméirk hoomatavaks ja
reaalseks. Teine pool, pikas perspektiivis oluliselt tahtsam, on see, millised oskused tudengid
omandavad ning milliseks nad selles Opiprotsessis inimestena kasvavad. Autor lisas eesmérkide
seadmise TJS-i komponendiks eelkdige, sest see kinnistab, kuhu tudeng suvega jouda tahab, nii
rahaliselt kui inimesena. Eesmérgistamine on oluline osa suveks ettevalmistusest, kuid olulisem
sellest, on, kas neid eesmirke vaadatakse enne suve iile ja pannakse paiga sammud, kuidas selleni
jouda. Vastasel juhul on eesmérk vaid number paberil. Seetdttu piistitas autor eesmérgistamise
komponendi jaoks kolm kiisimust, mis holmavad eesmérkide seadmist, eesmirkide kattesaadavaks

tegemist 14bi vahe-eesmérkide ning tagasisidestamist miitigijuhi poolt.
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2.7. Professionaalne areng

Arthur (1994) leiab, et organisatsioonid, kes on arengule suunatud ning panustavad toGtajate
plihendumisele, kogesid korgemat tulemuslikkust, kui need, kes olid kontrollivad. Vdimalus
oskusi ja teadmisi tdiendada, karjédriredelil liles ronimine ning Oppimisvdimalused on prioriteedid
eelkdige noorte seas. Alla 25-aastased hindavad karjddrialast arengut ning dppimisvdimalusi kdige
tahtsamaks efektiivsuse teguriks, sama nditaja on teisel kohal alla 35-aastaste toOtajate seas.
(Hackbarth ef al. 2014) Kemelgor ja Meek (2008) leidsid, et ettevotted, kus on vdga madal
toojouvoolavus (0-2%), rakendavad jargmisi praktikaid: positiivse tookeskkonna loomine, rohkem
vabadust ja paindlikkust, oodatakse to6taja panust ja voimalust kasvada. Hayton (2003) lisab, et
ettevotted, kes tahavad vélja paista uuemeelsuse ning ettevotlikkusega, peavad eesrindlikumalt
investeerima organisatsiooni kdige asendamatumasse ressurssi — todtajatesse. Kasutades vastavaid
viise, saavad organisatsioonid hoiduda madalast toomoraalist ja tulemuslikkusest ja viljeleda

korge efektiivsusega todtajaid (Kemelgor, Meek 2008).

Professionaalsel treeningul, koolitusvdimalustel ja personaalsel arengul on kriitiline roll, et alla
35-aastaseid tOotajaid hoida ning héid tulemusi saavutada. Seetdttu on professionaalne
enesetdiendusvoimalus iiks SWA TJS soft-komponent. Otsemiiligikarjddri algusaastatel nagu igal
teisel karjadriredelil tehakse selgeks pohitded: enesehddlestuse olulisus, miiiigiprintsiibid ja
toograafikusse sisseelamine. Uhtlasi dpitakse esimesel aastal suunama oma suhtumist ja uskumusi.
Kuna esimesel aastal on uut informatsiooni védga palju, ei suudeta kdike kohe rakendada. Seega
voivad esimese aasta tudengid saavutada vdga hdid tulemusi, kuid suurim kasv tuleb tavaliselt
rahaliselt mittemdddetavates joontes. Teisel ja kolmandal aastal Opitakse miiligitood
professionaalsemalt votma. Tudengid saavad esimesed kokkupuuted tiimijuhtimise, delegeerimise
ja inimeste motiveerimisega. Kolmandal aastal juba arvestatav miiligioskus, siisteemsus
inimestega tootamisel ja vdljadpetamisel. Siin on suur panus juhtimiskoolitusel, mis SWA-s on
silmapaistavatel ja ambitsioonikatel ménedZeridel iga niddal 60-90 minutit 5-15 liikmelistes
gruppides. Tootatakse 14bi erinevaid juhtimisdpikuid ning tdmmatakse paralleele, kuidas neid
teadmisi karjddrialaselt rakendada. Uhtlasi esimesed Oppetunnid juhina ja kuidas tddtada
nooremate mined~eridega, sellega suureneb ka vastutus. Uha enam liigutakse iseseisvuse poole,
sellega kaasneb julgus suuremaid otsuseid vastu votta. Neljandal aastal pohirdhk juhtimisoskuse
lihvimisel ja kuidas visiooni miiiia inimestele, kuidas 1ébi viia onboard’imise protsessi ja ehitada

usaldust 1dbi suurema grupi inimeste. Edaspidi juba miiiigijuhi roll ja nii edasi. Musterndide
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karjaérist SWA-s on toodud t606 lisades. (Lisa 5) Kiill aga ei ole see kivisse raiutud, paljud tudengid

saavutavad miitigijuhi rolli juba 3. v4i 4. miiiigiaastal.

Lisaks juhtimiskoolitusele on tungivalt soovituslik osaleda ka iganéddalastel seminaridel, mis
hdlmavad endas lisaks miiiigi- ja virbamisteemadele ka elulisi valdkondi, seal hulgas toitumine,
investeerimine, harjumused jne. Uleiildine kasvule meelestatud SWA-s viljendub miiiigitiimide
16ikes erinevalt: loetakse palju raamatuid, kuulatakse taskuhéélinguid, jagatakse ideid, tehakse
ithiseid viljakutseid, piistitatakse korgemaid eesmaérke, tootatakse visiooniga, praktiline dppimine

1abi varbamise ja koduriigi miiiigitdo jne.

2.8. Kaasamine ja praktiline 6ppimine

Tootajate kaasamine on mdjutatud paljuski sellest, milline on organisatsiooni juhtkonna nigemus
juhtimisest. Hea juht huvitub oma inimestest ja vitab nendega suhtlemiseks aega (Kasak, 2020).
Tugev tdotajate kaasamisvote on coaching, sest inimestega iiks iihele tddtamine toob endaga kaasa
korgema tulemuslikkuse (Olivero et al. 1997). Otselilemustel on ka administratiivne roll, et
veenduda, et tootajad moistavad tdoiilesandeid ja tdidavad neid vastavalt kokkulepitud
ajagraafikus. Kiill aga tuleb suurem viirtus eelkdige coaching’ust, mille abil on efektiivne
arendada ka noori juhte (Breevaart et al. 2014). Coaching’u iva seisneb selles, et tootaja, keda
coach’itakse, leiab ise tee sinna, kuhu ta tahab jouda. Coach’i iilesanne on oma teadmiste ja
oskustega inimest suunata digele teele, olles aktiivne kuulaja ning kiisides digeid kiisimusi. (Mosca
et al. 2010) Anne M. Mulcahy, endine Xerox’i tegevjuht on delnud: ,,T66tajad on ettevite kdige
suurem vara.“ (Azquotes...). Kaasatud tootajatega ettevottete miitigitulemus on oluliselt korgem
kui neil, kelle todtajad ei ole nii kaasatud. Too6tajate kaasamine ning tulemuslikkus to6keskkonnas

on oluline. (Harter et al. 2013)

Kaasamine ja praktiline dppimine viljendub SWA-s mitmeti. Coaching on iiks kdige olulisemaid
juhtimisvotteid, mida rakendatakse SWA-s intensiivselt. Tavapérane on, et nédalas korra kohtub
tudeng otseménedzeriga. Miiligijuhtidel on aga erinevad ldhenemised: mdned teevad aeg-ajalt ise
koigiga PC-sid, moned vaid siis, kui selleks on konkreetne vajadus vdi pdletav probleem. Autor
keskendub antud t66s ainult miiiigitulemustele, kuid vordvédrne osa SWA-s edukaks olemiseks
on vérbamisel. Virbamine hdlmab endas lisaks tutvustavate presentatsioonide ning

intervjuuprotsesside ldbiviimist ka tiimivalitute véljatreenimist ja coach’imist. See on
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professionaalne protsess, mis annab suure eelise miiligitulemuse kasvatamiseks. Noorte
véljakoolitamine on samuti suur boonus, sest lisaks muule kinnistab treeningmaterjal palju
tehnilist materjali, hoiab heas ajagraafikus koduriigis ning aitab suhtumist parandada. Noorte
treenimine on positiivne kohustus, mis sunnib inimestega todtama ja sdilitab sooja miitigikatt. Et
miiiigijuhi kohustus on aidata miitligitiimil saavutada hdid tulemusi, aitab nii virbamine kui
koduriigi miilik tudengite tulemuslikkust tdsta 1&bi praktilise dppimise. Praktilise dppimise kdigus
saavad tudengid palju dppetunde nii emotsionaalselt, vaimselt kui ka tehniliselt. Norkuskohtade
tuvastamine enne sesoonset miiligisuve on end libi SWA ajaloo korduvalt tdestanud. See on

kriitiline, et saavutada hdid miitigitulemusi.

2.9. Southwestern Advantage TJS soft-komponendid

Autori poolt loodud SWA TIS tugistruktuur koosneb kaheksast sofi-komponendist: 1)
professionaalne usaldus, 2) missioonitunnetus, 3) tunnustus ja viirtustamine, 4) piihendumine, 5)
tookeskkond ja -kultuur, 6) eesmérgistamine, 7) professionaalne areng, 8) kaasamine ja praktiline
oppimine. Kéesolev TJS tugistruktuur on mojutatud nii varasemalt ldbiviidud uuringutest,
kiisitlustest kui ka kirjanduslikust taustast. Iga ettevite on omandoline, mistdttu kohandas autor
komponente SWA otsemiiligiorganisatsiooni konteksti. SWA taust ulatub aastasse 1855, seega
paljud edutegurid périnevad aastatepikkusest praktilisest dppimisest. Uhtlasi on komponendid
mojutatud autori miiligitreeningust ning on arvesse voetud miiligijuhtide levinud votteid ja

veendumusi.
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3. EMPIIRILISE UURINGU OSA

Antud peatiikis selgitab autor uuringu andmeid ja metoodikat ning ankeetkiisitluse iilesehitust.
Uhtlasi analiiiisib kvantitatiivse uuringu kiigus saadud tulemusi ning toob vilja jireldused ning

ettepanekud edasisteks uuringuteks.

3.1. Andmed ja metoodika

Kiesoleva t00 eesmérk on vilja selgitada, kas intensiivsem TJS soft-komponentide kasutamine
mojutab E1 miiligitiimide suvemiiiigi tulemuslikkust. Uurimiseesmirgist ldhtuvalt on autori
uurimismeetod ankeetkiisitlus. Ankeetkiisitluse koostamiseks todtas autor l&bi kirjanduse
teemadel, mis puudutavad ettevdtete todtajate tulemuslikkust. Uhtlasi, kuna SWA on
otsemiiiigiettevdte, oli kirjanduse lidbitodtamisel paralleelsuunaks miiligitiimide motiveerimine
ning millised komponendid mdjutavad miiiigikonsultante kdige rohkem. SWA miitigihooaeg on
keskmiselt kaksteist nddalat (juuni-august), eranditega kuni septembri 16puni. Arvestatud on 2019.
aasta miiiigisuve tulemusi miiligibaaside arvestuses. Autor otsustas 2019. aasta tulemuste kasuks,
kuna see oli viimane traditsiooniline miitigisuvi USA-s. 2020. aastal alanud koroonapandeemia
tdttu oli palju viisaprobleeme ning Ameerika Uhendriikides miiiis tavapérase suurusjirgus 600
eurooplase asemel vaid ligi 20. Asenduseks leiti teistele miiligitdovoimalused koduriikides ning
Suurbritannias. Miitigitiimid on tulemuslikkuse alusel jagatud kolme gruppi: madalad, keskmised
ning korged. Miiiigitulemustesse on arvestatud koik tudengid, kes kdisid 2019. aastal Pohja-
Ameerikas miilimas ning 10petasid suve. Tudengid, kes suve ldpuni ei teinud, tulemustesse ei
arvestatud, sest kiisimustik on suunatud suuresti miiiigijuhi ning ménedzeride arendamisele.
Mainedzeriks on véimalik aga saada ainult nendel tudengitel, kes teevad suve 16puni ning paistavad
silma nii todkuses, suhtumises kui ka miiligitulemustes. Vordluses olnud tulemused on

miiiigibaaside aritmeetilised keskmised, sest miiligitiimid on viga erineva suurusega.

Soft-komponentide ja miiligitulemuste omavaheliste seoste leidmiseks kasutas autor Pearsoni
korrelatsioonikordajat, andmete analiiiis viis 14bi MS Excel’is. Kuna bakalaureuset6o hiipotees ja
uurimiskiisimused eeldavad kolme grupi vahelist vordlust, on kasutatud Anova iihesuunalist

dispersioonanaliiiisi iga soft-komponendiga eraldi kui ka pdhihiipoteesi kontrollimiseks.
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3.1.1. AnkeetKkiisitluse iilesehitus

TJS-i soft-komponentide kasutuse viljaselgitamiseks koostas autor kiisitluse SWA miitigijuhtidele
ja —direktoritele. Ankeet on koostatud Google Forms keskkonnas ning on inglise keeles, sest
Euroopa divisjonis on lisaks Eesti tudengitele esindatud ka Liti, Leedu, Poola ja Slovakkia
iiliopilased. Uldkogumi moodustas 40 miiiigijuhti, vastuseid tuli 37. Pallant (2001) on kirjutanud,

et valim suurusega 30 ja enam on analiiiisi jaoks piisav.

Uhtlasi arvestas autor isiklikust kogemusest lihtuvalt, mida peetakse oluliseks SWA siseselt.

Kuna tegu oli ettevottesisese kiisitlusega, siis edastas autor ankeedi meiliteel. Kiisitlused saatis
autor vilja 6. aprill 2021 ning lackumata vastuste puhul vottis miitigijuhtidega eraldi ithendust 10.
aprillil. Ankeet koosnes 20-st kiisimusest, millele vastajad andsid hinnangu Likerti skaalal 1-7 (,,1*
— eindustu iildse, ,,7* — ndustun tdielikult). Autori kasutatud kiisitlus on t60 lisades. (Lisa 1) Autor
koostas kiisimustiku vastavalt, et iga vastus oleks sisend kindlale TJS soft-komponendile.
Séilitamaks objektiivsust, ei teadnud ankeedile vastanu kiisimustele vastates, mis komponendile

konkreetne kiisimus vastab.

Tabel 1. Sisendkiisimuste arv kiisimustikus soff-komponentidele

Tulemuslikkuse juhtimissiisteemi sof#- Sisendkiisimuste
komponent arv komponendile
1. Professionaalne usaldus 2

Missioonitunne 1

Tunnustus ja vddrtustamine

Pithendumine

Tookeskkond ja -kultuur

Eesmaérgistamine

Professionaalne kasv

ol e RSN B I S
W] Wl w| | | w

Kaasamine ja praktiline Oppimine

Allikas: Autori koostatud

Ankeedi 10pus olid kiisimused miiiigijuhi nime ja riigi kohta, et kokku viia miiiigijuhtide
hinnangud nende juhitud tiimi miiigitulemustega. Tiimide miitigitulemused périnevad

kokkuvdtvast failist, mille koostavad iga miitigihooaja 16pus E1 divisjoni miiligidirektorid.
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3.2. Uuringu tulemused

Kiisitlus koosnes 20st kiisimusest, mis olid grupeeritud esindama erinevaid TJS soft-komponente.
Uhte komponenti esindas 1-3 kiisimust, komponente oli kokku kaheksa. Miiiigitiimid on jagatud
meeskondade tulemuse alusel kolme tulemuskategooriasse: madalad, keskmised ja korged.
Jooniselt 1 on ndha grupeeritud miiiigitiimide keskmisi tulemusi. Tulemused on toodud SWA
siseselt kokku lepitud miitigitihikutes, igale miitidud iihikule vastab konkreetne rahaline védrtus,
millest kujuneb tudengite teenistus. Kuna miiiigitiimide suurused on véga erinevad, siis kasutatud

on iga grupi miitigitulemuste aritmeetilist keskmist.

= MADAL = KESKMINE = KORGE

Joonis 1. Madala, keskmise ja korge tulemuslikkusega gruppide keskmised miitigitulemused
miitigitihikutes
Allikas: autori koostatud

3.2.1. Tulemused soft-komponentide 16ikes

Selles alapeatiikis on vilja toodud eraldiseisvate komponentide analiilis miiligibaaside 13ikes.

Kui kdrvale jétta tiimidevaheline konkureerimine ja votta kdikide tiimide keskmine (vt joonis 2)
siis miiligijuhid hindasid kdige kdrgemalt professionaalse usalduse, tunnustuse ja véddrtustamine
komponente (vordselt 0,78) ning eesmirgistamise komponenti (0,77). See tendents tdhendab, et
miiiigitiimides tleiildiselt pooratakse eelkdige tihelepanu neile komponentidele. Miiiigijuhid on
seevastu madalamalt hinnanud kultuuri (0,55), ptihendumist (0,58) ja missioonitunnet (0,6) ning

sellest peegeldub, et need komponendid tiimides saavad vihem tdhelepanu.
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KAASAMINE

Joonis 2. Kdikide tiimide keskmised hinded komponentidele
Allikas: autori koostatud

Jooniselt 3 on nidha, et komponentidele antud hinnangud kdiguvad kdorgete, keskmiste ning
madalate miiligitulemustega meeskondade 1dikes vahemikus 0,5-0,83. Suurimad vastuste
erinevused miitigibaaside 1dikes esinesid eesmirgistamise (0,1) ning todkeskkonna ja -kultuuri
(0,08) komponentides. Sellest selgub, et just madalama ja keskmise tulemuslikkusega
miiligitiimides peavad miiiigijuhid rohkem vaeva ndgema eesmirkide piistitamise, vahe-
eesmirgistamise ja tagasisidestamisega. Uhtlasi muutma oma baasikultuuri eripirasemaks. Need
modlemad komponendid on olnud ka viimased kaks aastat SWA hooaja teemadeks: Growth Year
(2020) ning Inspiring Culture (2021). Erinevused olid minimaalsed (kuni 0,02) missioonitunde,
plihendumise ning kaasamise ja praktilise dppimise komponentides. See tdhendab, et koik
miiiigitiimid hindasid kiillaltki sarnaselt nende komponentide sisendkiisimusi. Autor tdlgendab, et

nendel komponentidel ei esine SWA-s nii suurt moju tulemuslikkusele.

28



0,90

0,80
0,70
0,60
0,50
0,40
0,30
0,20
0,10
0,00
« 5 3 &

O &S S
N & S N S oa 2 v
& S N 3 <& & s

& SH Q

m MADALAD m KESKMISED m KORGED

Joonis 3. Soft-komponentide iilevaade madala, keskmise ning korge tulemuslikkusega tiimide
16ikes

Allikas: autori koostatud

Statistilised olulisused ning hinnangute keskmised on vélja toodud piistitatud hiipoteesi tulemuste

alapeatiikis (3.3) tabelis 3.

3.2.2. Korrelatsioonanaliiiis

Jargnevalt annab autor iilevaate kdigi komponentide seosest miiiigitulemustesse. Korrelatsioonid
on kéttesaadavad tabelist 2. Korrelatsioonide tugevuse moddutabel on toodud t66 lisades. (Lisa 6)
Korrelatsioonanaliiiisist selgub, et kahel komponendil (professionaalne areng ja tunnustus ja
vadrtustamine) kaheksast on véga tugev positiivne seos, kahel tugev positiivne (tdokeskkond ja -
kultuur ning eesmérgistamine) ja kaasamisel ja praktilisel dppimisel vdga nork positiivne seos
tiimide miiiigitulemustesse. Uhtlasi, niihtub, et professionaalsel usaldusel on viiga tugev negatiivne
seos, pithendumisel tugev negatiivne ning missioonitundel keskmine negatiivne seos

miiligitulemustesse.
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Tabel 2. Soft-komponentide seos miiiigitulemustesse (skaala -1;1)

- SEOS
MUUGITULEMUSTESSE

SOFT-KOMPONENT (-L;1)
Professionaalne usaldus -0,96
Missioonitunne -0,55
Tunnustus ja vddrtustamine 1,00
Pithendumine -0,87
Tookeskkond ja -kultuur 0,75
Eesmaérgistamine 0,86
Professionaalne areng 0,97

Kaasamine ja praktiline

Oppimine 0,11
Soft-komponendid KOKKU 0,96

Allikas: autori koostatud

3.2.3. Oodatud tulemused

Taielik positiivne (1,00) korrelatsioon esines tunnustuse ja védrtustamise komponendi ning
miiligitulemuste vahel. Tunnustus ja véartustamine on SWA-s kesksel kohal, sest suurem enamus
tudengeid ei ole miiligitood varem teinud. Lébi vddrtustamise tekib tudengi ja miiligijuhi vahel
usaldus ning tunnustus aitab iiles ehitada noorte enesekindlust ja -usku. Enesekindlus miiiigitods
on kriitiline, sest see aitab iile saada sadadest &raiitlemistest tingitud kahtlustest. Eneseusk on ka
kriitiline, seetdttu on tavapérane praktika SWA-s, et kui tudeng ei ole kahel jirjestikusel paeval
mitte midagi miiiinud, siis minnakse todvarjupdevale ja vaadatakse, kuidas todtab mdni vanem
ménedzer vOi miiigijuht. Tihtipeale, mdistavad noored, et tegelikult ei tee kogenumad
miiligiinimesed tehniliselt midagi teistmoodi, vaid vahe tuleb suhtumisest ja enesekindlusest. Selle
oma silmaga nigemine annab usku, et ka nemad suudavad miitia. Miiligijuhid saavad ehitada
nooremate enesekindlust ja -usku lébi vdikeste kontrollitavate digesti tehtud asjade markamise ja

nende esile toomisega.

Professionaalne arengul ja miiiigitulemuste vahel oli vdga tugev positiivne korrelatsioon (0,97).
Professionaalne kasv ja dppimisvdimalused on suured Z- ja Y-pdlvkonna stiimulid, et anda endast
parim. On oodatav, et miiligigrupid, kes on védga arengule suunitletud, toovad paremaid
miitigitulemusi kui need, kes seda nii palju ei propageeri. SWA-s on iganddalased miitingud, mis
on suunatud miiligi, védrbamise, juhtimise kui ka harjumuste ja teiste eluliste oskuste

parendamiseks. Seminaride teemad on seinast seina ja igale maitsele leiab midagi. Moned on
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tehnilised, mdned motiveeriva ja inspireeriva sisuga, kolmandad keskenduvad praktikale jne.
Kutsutakse ka kiilalisesinejaid ja vilistlasi esinema ja rddkima SWA jérgsest karjddrist.
Miitigimeeskonnad, kus osaletakse miitingutel rohkem ning kus viiakse ldbi kasulikke

juhtimiskoolitusi, toovad ka paremaid miiiigitulemusi.

Eesmirgistamine on samuti oluline TJS soft-komponent, millel on tugev positiivne seos (0,86)
miiligitulemustesse. Eesmérgistamist Opetatakse tudengitele juba varbamisprotsessis. Eesmarkide
puistitamine ei tule iildiselt tudengitele iillatusena, sellega on kokkupuude olemas juba varasemalt
1abi spordi ja akadeemiliste sihtide. Kiill aga leiab autor, et nii pdhjalikku protsessi ei ole noored
varem ldbi viinud: eesmérkide tasemed (madal, keskmine ja korge eesmirk) ja tiilibid
(emotsionaalsed, rahalised ja tulemuseesmargid), eesmérkide vahe-eesmérgistamine ning mis
peamine — eesmarkide tagasisidestamine miiiigijuhi poolt. Konkreetne inimene, kes hoiab tudengi
progressil ja edusammudel silma peal. Miiligibaasid, kus miiligijuht juhib eesmirgistamise
protsessi rohkem, saavutavad miiiigitiimide 1dikes paremaid suvetulemusi. Uhtlasi esines
eesmirgistamise komponendis kdige suurem erinevus: madala tulemuslikkuse tiimid andsid

keskmiselt hindeks 0,71, keskmised 0,77 ning korge tulemuslikkuse tiimid 0,81.

Tugevuselt jirgmine positiivne seos (0,75) esines tookeskkonna ja -kultuuri komponendi ning
miiiigitulemuste vahel. Autor nieb, et miiligibaaside omanéolisus on suur iihendav joud. Miiligit66
on véljakutsuv — positiivne ja toetav keskkond aitab raskustest iile saada. On tavapirane, et kui
suvel grupijuht ei miii histi, siis ei miiii ka iilejaddnud meeskond hésti. Lébi toetava kultuuri, kus
inimesed veedavad palju aega ka véljaspool t66d, tekivad tugevad emotsionaalsed sidemed ja
usaldus. Miitigigrupid, kus on edasiviiv organisatsioonikultuur, suudavad saavutada kdrgemaid
miiligitulemusi. Hinnangud olid jargnevad: madala tulemuslikkusega tiimid 0,5, keskmised 0,58

ning korged 0,57.

3.2.4. Ullatavad tulemused

Ullatuslikult, vdiga tugev negatiivne seos esineb professionaalsel usaldusel (-0,96) ja tugev
negatiivne seos pithendumisel (-0,87) miiiigitulemustesse. Keskmine negatiivne seos (-0,55)
esineb veel baaside missioonitundes tulemustesse. Sellised tulemused vdivad olla pdhjustatud

kiisimuste erinevalt moistmiselt.
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Professionaalse usalduse komponendi sisendiks olid kaks kiisimust: ,,Meie baasis on téielik
professionaalne usaldus ning ,,Ma alati leian oma inimeste jaoks aega, kui neil on tédalaseid
kiisimusi“. Autor saatis kiisitlused miiligijuhtide meilile ning sai ka modned vastused ja
kommentaarid kiisimustiku kohta. E1 miiligirekordi omanik, kes on iihtlasi ka piirkonna
miiligijuht, vastas, et kohati oli kiisimustele vastamine keeruline, sest tegemist ei ole jah/ei
vastustega, vaid ,,oleneb olukorrast situatsioonidega. Kiill aga on mirgata suuri erinevusi
hinnetes, tulemuslikkuselt kdige madalamad tiimid andsid keskmiselt hindeks 0,83, keskmised
0,78 ning korged 0,75. Kui vaadata komponendi sisse, siis esines sisendkiisimustes suurim
erinevus just todalaste kiisimustele aja leidmisel. Korgete miiiigitulemuslikkusega tiimide
miiligijuhid leiavad vihem aega oma inimeste todalastele kiisimustele vastamiseks kui madalate
ja keskmiste tulemustega tiimide miiiigijuhid. Uks vdimalik interpreteerimisviis on see, et kdrge
tulemuslikkusega tiimide miitigijuhid annavad oma inimestele rohkem iseseisvust ning lasevad
miiligiinimestel ise vastusteni jouda. Kuigi kirjandus seda tugevalt toetab, ei esinenud

professionaalse usalduse komponendis oodatavat tulemust.

Keskmine negatiivne seos esines tiimide missioonitundes. See vdib olla tingitud sellest, et
missioonikomponendil oli vaid {iks sisendkiisimus: ,,Meie baasis on tugevalt juurdunud
missioonitunne.“ Uhtlasi, missiooni kui sellist ei piistitata {ildiselt miiiigibaasisiseselt, sest sellisel
juhul hakkavad tiimid liitkuma eri suundades ja edutama erinevaid missiooniloosungeid. SWA-s
on kasutusel moto: keep it stupid simple. Kuna miiligiinimesed tdidavad eri aecgadel eri rolle, siis
kui koik hakkavad oma missiooni pilistitama, liheb see keeruliseks ja 1dpptulemina puudub
missioonitunne tervel organisatsioonil. Seetdttu on missioon tervel SWA-I ldbivalt sama: olla
parim organisatsioon, aitamaks noortel inimestel arendada vajalikke oskuseid ja karakterit, et
saavutada nende elueesmirke. Oluline on veel arvesse votta, et vastuste erinevused on
minimaalsed, vastavalt madala, keskmise ja kdrge tulemuslikkuse gruppides 0,61, 0,59 ja 0,6
(skaala 0-1). Sealt tekib kiill negatiivne seos, kuid objektiivselt vaadates ei saa pdhjapanevaid

jéreldusi teha.

Kolmas ootamatu tulemus oli plihendumise tugev negatiivne seos keskmistesse
miiiigitulemustesse. Antud komponendil oli kolm sisendkiisimust: ,,Kas oled mdelnud SWA-st dra
minna viimase aasta jooksul?* (otse miitigijuhile); ,,Meil on palju tihisiiritusi oma miitigibaasiga“
ning ,,Miiligitiimi ménedZerid to6tavad véljaspool SWA-d miitigihooajavilisel ajal*. Siin voib tiks
pohjus olla, et 2020. aasta oli tervele SWA-le vdga viljakutsuv Covid-19 pandeemia tottu. Kuigi

organisatsioon on tugev ja 2020. aastale reageeris juhtkond véga edukalt ja ldbipaistavalt, leides
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alternatiive ning voimalusi, kuidas inimesi miiiima aidata, on tdsiasi, et USA-sse joudis miilima
vaid ligikaudu 4% E1 kogu miiligijoust. Alternatiividena véljatootatud kodumaade
miiligivoimalused ning Suurbritannia ei olnud traditsioonilisest miitigitulemustest kaugelt mitte
lahedal. Seal v3ib argumenteerida, et ettevalmistusperiood oli tavapdrasest palju liihem, teadmisi
konkreetses piirkonnas vdhem ning muutuvaid tegureid oluliselt rohkem. Nendel pdhjustel
keskendus antud t66 traditsioonilisele miiiigiaastale USA-s (viimane oli 2019). Autor tdlgendab,
et teatud lojaalsuse ning pithendumise kdikuma 166mine pandeemia tingimustes on oodatav.
Samas, tuleb ka piihendumise komponendi juures arvesse votta, et erinevused vastustes, sarnaselt
missioonitundega, olid véga viikeses ulatuses (0,02). Madala tulemuslikkuse tiimidel olid vastuste

keskmine hinne 0,59, keskmistel 0,573 ning korgetel 0,569.

Viimane komponent oli kaasamine ja praktiline Oppimine, kus ei esinenud mérgatavat seost
miiiigitulemustesse (0,11). Antud komponendi sisendkiisimusteks olid coaching-kohtumiste
sagedus miiligijuhiga, miiligitdé tegemine koduriigis vdljaspool SWA miiiigihooaega ning kui
aktiivselt viarbavad noored juhid. Kiisimustikust selgus, et kdrge tulemuslikkusega tiimides teevad
miitigijuhid keskmiselt rohkem tiks {ihele kohtumisi mdnedzeridega (hinnangud korgemast alates:
0,72; 0,82; 0,9). (Lisa 12) Kiill aga esines podrdseos viimase kahe kiisimuse osas. Viimased kaks
kiisimust puudutavad just SWA suvemiiligihooaja vélist aega (september-mai). Madala
suvetulemuslikkusega tiimid teevad rohkem koduriigi miiiiki, aga vihem vérbamist (hinnangud
vastavalt 0,64 ja 0,56) Keskmised miiiigitiimid teevad koduriigi miiiiki ja virbamist peaaegu
vordselt (vastavalt 0,54 ja 0,53) ning korge tulemuslikkusega tiimides tehakse vihem kodumaal
aktiivset miiligitdod, kuid virvatakse rohkem (vastavalt 0,42 ja 0,6). Autor leiab, et pdhjus, miks
koduriigis miiligitdd tegemine ei ole prioriteet kdrge tulemuslikkusega tiimides, on see, et kui
suvel on teenistus suurem, siis ei pea sligisest kevadeni sissetuleku pérast muretsema. Lisaks on
vOimalus, et kui noored, kes on juba korra edukalt miiiigisuve é&ra teinud, voetakse
ménedzeriprogrammi, mis annab vdimaluse ise hakata tiimi viarbama ja vélja koolitama. Kui
véljakoolitatud tiim on jargmisel suvel edukas ja saavutab hdid tulemusi, saab tiimijuht selle eest
boonust. Liihidalt: koduriigi miiiigitoo ja vérbamine vdivad modlemad olla tdiskoormusega
tookohad stigisest kevadeni. Kdrge tulemuslikkusega tiimid keskenduvad pigem vérbamisele,

madala tulemuslikkusega tiimid pigem koduriigi miitigile.
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3.2.5. Piistitatud hiipoteesi tulemus

Tabelist 2 selgub (iilalpool), et soft-komponentide kogusummal esineb viga tugev positiivne seos
miiiigitulemustesse (0,96). See tdhendab, et madalate miiligitulemustega tiimide soft-
komponentide summa on madalam kui keskmiste ja kdorgete tulemustega miiiigitiimides.
Vaatamata sellele, et komponentide 1dikes esines empiirilise uuringu kdigus teatud vasturdakivusi
labitodtatud teooriale, jareldub, et miitigijuhid, kes rakendavad intensiivsemalt TJS-i, saavutavad
paremaid tulemusi. (Tabel 3, eelviimane rida) Kiill aga, testides tiimidevaheliste vastuste
erinevust, ei esinenud statistilist olulisust (P-vdirtus 0,44). Seega tuleb vastu vdotta nullhiipotees.
Samuti ei esinenud iihegi soft-komponendi puhul miitigigruppide vahel statistilist olulisust. Kdige
suurem erinevus miiligitiimide vahel esines eesmaérgistamise ning tunnustuse ja védrtustamise
komponentide, P-véirtused vastavalt 0,06 ning 0,21. Kdige véiksem erinevus oli viimase,
kaasamise ja praktilise dppimise komponendi puhul, mil P-véértus oli koguni 0,98. Sama fenomen
esines ka missioonitunde (P-viirtus 0,96) ning pithendumise (P-vaértus 0,95) soff- komponentide

puhul.

Tabel 3 ilmestab, et kolme komponendi puhul (tunnustus ja védrtustamine, eesmargistamine ning
professionaalne areng) on suund miiligitulemustesse iihesuunaline. Ehk selle pdhjal saab jareldada,
et kui madalate tulemustega miiligitiimid tahavad tulemuslikkust 1abi TJS-i tdsta, tuleks rohkem
panustada tunnustamise ja vidirtustamise komponendile. Seal hulgas siis miiligiinimeste
tunnustamine hea t66 eest, rakendada rohkem véirtustele pohinevat juhtimisstiili ning rohkem
sOprussuhteid miiligibaasides. Nendest esimene ning teine ei vaja iildse rahalist investeeringut,
samuti saab sdprussuhete loomisele ldheneda loominguliselt. SWA-s on tavapérane, et veedetakse
palju aega koos ka viljaspool t66 aega. Kuid siin on voimalik, et tuleb teha ka viiksemaid rahalisi
investeeringuid pindade rentimise, sndkkide-jookide jms ndol. Tunnustuse ja védrtustamise

komponendil on selge mdju SWA miiiigitiimide tulemuslikkusele.

Teine soft-komponent, millel on iihesuunaline mdju miiligitulemustele, on eesmérgistamine.
Komponent koosneb kolmest tegurist: lihikueesmédrkide seadmine suveks, vahe-eesmirkide
seadmine ning eesmirkide tagasisidestamine. TOstmaks madalamate miiiigibaaside
tulemuslikkust, tasuks rohkem keskenduda kolmele eesmirgistamise tegurile, sest seal esineb

ithesuunaline seos miiligitulemustesse.
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Kolmas {iihesuunalise seosega komponendi professionaalse arengu sisenditeks oli kasvule
orienteeritus {iletildiselt, iganéddalaste juhtimiskoolituste kasulikkus ning miiiigiseminaridel
osalemine. Et saavutada paremaid tulemusi miiligitiimide 13ikes, tuleks propageerida
miiiigiinimestele kasvule orienteeritust 14bi enesearengu ja véljakutsete (raamatute lugemine,
sport, virbamine, hea ajaplaneerimine jne). Uhtlasi rohkem tihelepanu pddrata leadership-
miitingute ettevalmistamisele, et need oleks 1ibi mdeldud ja aitaksid noortel juhtidel Spitud
teadmisi pdriselt rakendada. Viimaks, on oluline, et kdik tiimililkmed osaleksid aktiivselt
iganddalastel miiligiseminaridel, sest nende mitmekiilgsuse tottu, aitab see kaasa ka korgete
suvetulemuste saavutamisele. Uhtlasi, kuna edukatel tudengitel on vdimalik nendel seminaridel
ise esineda ja teisi Opetada, annab see oluliselt juurde enesekindlust ning arendab avaliku

esinemise oskust.

Tabel 3. Soft-komponentide hinnangud tiimide 18ikes ning P-véaértused

Professionaalne usaldus 0,83 0,78 0,75 0,36
Missioonitunne 0,61 0,59 0,60 0,96
Lannustus Ja 0,75 0,77 0,82 0,21
Piihendumine 0,59 0,57 0,57 0,95
Tiimikultuur 0,50 0,58 0,57 0,51
Eesmirgistamine 0,71 0,80 0,81 0,06
Professionaalne areng 0,68 0,71 0,73 0,46
I:;;f’;ﬁfe ja praktiline 0,64 0,63 0,64 0,98

Allikas: autori koostatud (Lisad 7-14)




3.3. Labiviidud uuringu jiareldused ning ettepanekud

Labiviidud uuringu hiipotees oli, et miiligijuhtide poolt juhitud SWA miiligibaasid, kes kasutavad
mitterahalisi TJS soft-komponente intensiivsemalt, saavutavad per face keskmiselt paremaid
miiiigitulemusi. Kédesoleva t66 tulemustest selgus, et SWA miiiigitiimid, kes kasutavad TJS-i soft-
komponente intensiivsemalt, suudavad saavutada kdrgemaid miiligitulemusi kui tiimid, kus TJS-i
komponente hinnati madalamalt. Tuleb arvesse votta, et madala, keskmise ja kdorge
tulemuslikkusega gruppe vorreldes, ei esinenud vastustes statistilist olulisust. Kuigi vastavat

analiiiisi pole varasemalt 14bi viidud, vastas tulemus ootustele.

Uhtlasi selgus uuringust, et kaheksast TJS soft-komponendist hindavad SWA miiiigijuhid
tervikuna koige korgemalt professionaalset usaldust (0,78), tunnustust ja vairtustamist (0,78) ning
eesmargistamist (0,77). Vorreldes madala, keskmise ja korge tulemuslikkusega tiimide soft-
komponentide kasutust, selgub, et kdige suurem erinevus esineb eesmérgistamisel (0,1),
tookeskkonnal ja -kultuuril (0,08) ning tunnustusel ja vairtustamisel (0,07). Seega, saavutamaks
kdrgemaid miitigitulemusi, peaksid miiligijuhid tegelema intensiivsemalt eesmérkide seadmise,
vahe-eesmirgistamise ning tagasisidestamisega. Uhtlasi on eduteguriks teistest eristuv

tookeskkond ja -kultuur ning tunnustus ja vdédrtustamine.

Ullatavaks tulemuseks oli see, et professionaalse usalduse ning pithendumise soft-komponentidel
esines tugev negatiivne seos miiiigitulemustesse. Ehk korgema professionaalse usalduse ja
plihendumisega miiiigibaasides on madalamad miiligitulemused. Védga vihene erinevus (<0,02)
tiimide 10ikes esines missioonitunde, plihendumise ning kaasamise ja praktilise Oppimise
komponentides. See tdhendab, et kdik kolm tulemuslikkuse alusel jaotatud miitigitiimide grupid

vastasid Uisna sarnaselt.

Autor nideb, et ldbiviidud uuring on iildine sissejuhatus edasisteks teadustoddeks. Esiteks, leiab
autor, et kuna antud t606 oli koostatud kaheksa soft-komponendi kohta, siis see vdis olla liiga suur
véljakutse iihe korraga. Et tootada vélja efektiivne tooriist SWA miiligijuhtidele, mis aitaks
tulemusi parandada, oleks kindlasti vaja miiligijuhtide ja -direktorite sisendit. Millised
komponendid nende arvates kdige rohkem miitigitulemusi mojutavad? Sealt leida iihisosa ning

selle alusel uurida igat komponenti eraldi.
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Teiseks, antud uuring oli suunatud vaid iihele miitigisuvele. Edasiste uuringute jaoks voiks kaaluda

mitme miiligiaasta vordlust, et saaks uurida trende.

Kolmandaks, sarnase suunaga uuringut voiks ldbi viia teistes SWA miitigidivisjonides. El
miiiigidivisjonis on ligikaudu 600 miitigiinimest. Terves SWA miitigijoud on 1500-2000 tudengit,
kes miitivad Pohja-Ameerikas ukselt uksele raamatuid. Lisaks E1 divisjonile on SWA-s veel USA
ning Highlandersi (peamiselt bulgaarlased) divisjonid. Sellega tekiks vOrdlusmoment terve

ettevotte siseselt ning joonistuvad vélja konkreetsemad edutegurid.

Neljandaks, kaasata paralleelselt miitigitulemustega ka miiiigitdo statistikat. Miiiigitdo statistika
all peab autor silmas miiligipiiramiidis (Lisa 4) esindatud kontrollitavaid faktoreid: t66tunnid,
koputuste arv, miitigidemonstratsioonid, peredega mahaistumised, klientide arv ning miitidud
ithikut (tulemus). Antud t606 edasiarendus voiks arvestada ka kergemini kontrollitavaid moddikuid.
SWA-s Opetatakse, et miilik on numbrite ming. Seega kujuneks todstatistikast kindlasti mitmed

edutegurid vélja.

Viimaseks edasiarenduseks pakub autor vélja tulemusmdddikute mitmekesistamise. Miiiigijuhtide
t60 on kahesuunaline: miitigitulemused ning miitigitiimide kasv. Miiiigitiimi kasvu all peab autor
silmas uute tudengite virbamist ja viljakoolitamist. SWA missioon on anda noortele inimestele
vajalikud teadmised ja oskused, et saavutada oma elu eesmirke. Et seda efektiivselt teha, on vaja
programmi inimestele tutvustada, neid treenida ning seejdrel nendega koos miiligisuvi teha.
Sellisel juhul on missiooni kdik osad tdidetud. Seega iliks vdimalik edasine suund on vdtta lisaks
miiligitulemustele arvesse ka miitigitiimide suuruse kasvu ning vorrelda neid vastavate TJS soft-

komponentidega, mis vdivad paljuski samastuda antud t60s kasutatud komponentidega.
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KOKKUVOTE

Bakalaureusetoo eesmérgiks oli vorrelda miiligiorganisatsiooni madala, keskmise ning korge
tulemuslikkusega miitigibaase ning nende TJS soft-komponentide kasutust, et vilja selgitada, kas
intensiivsem soft-komponentide kasutamine toob kaasa korgemaid miiligitulemusi. Eesmargini
joudmiseks kasutati ankeetkiisimustikku, millele andsid vastuse 37 miiligijuhti 40-st.
Miitigitiimide tulemused périnesid E1 miiiigidirektorite poolt koostatud iilevaatlikust
andmebaasist, mis pannakse kokku pérast iga miiligisuve. Uuringutulemustest ldhtuvalt oleks
voimalik vélja tootada juhtimisarvestuse tooriist SWA miiligijuhtidele, et tosta miiiigitiimide
tulemuslikkust ning ettevotte kdivet, juhtides tdhelepanu suurematele erinevustele soft-
komponentides. Antud t60 teoreetilises osas anti liihililevaade SWA-st, TJS kasust
organisatsioonidele ning hard- ja soft-komponentide jaotusest. Kuna iga ettevotte TJS on erinev,
sidus autor varasematest empiirilistest uuringutest ja kirjandusest selgunu SWA juhtimismudelisse

ja -meetoditesse.

Selle alusel jéi sdelale kaheksa sofi-komponenti, mis mojutavad SWA miiiigitiimide tulemusi.
Nendeks komponentideks olid: professionaalne wusaldus, missioonitunne, tunnustus ja
véddrtustamine, piihendumine, téokeskkond ja -kultuur, eesmirgistamine, professionaalne areng

ning kaasamine ja praktiline dppimine.

Sellest ldhtuvalt piistitas autor uuringu hiipoteesi: miitigijuhtide poolt juhitud SWA miiiigibaasid,
kes kasutavad mitterahalisi TJS sofi-komponente intensiivsemalt, saavutavad per face keskmiselt

paremaid miiiigitulemusi.

Hiipotees pidas paika, intensiivsem soft-komponentide kasutus E1 miiligibaasides toob kaasa
paremad miiiigitulemused. Kiill aga selgus Anova dispersioonaanliiiisist, et erinevused kolme

grupi vahelistes vastustes ei olnud statistiliselt olulised.

Lisaks hiipoteesile piistitas autor kaks uurimiskiisimust:

1. Kuidas mdjutavad erinevad TJS soft-komponendid suve miitigitulemusi?

2. Millised TJS moddikuid rakendavad miitigijuhid ettevottes SWA-s enim?
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Korrelatsioonanaliiiisist selgub, et kahel komponendil (professionaalne areng ja tunnustus ja
véadrtustamine) kaheksast on véga tugev positiivne seos, kahel tugev positiivne (tookeskkond ja -
kultuur ning eesmirgistamine) ja kaasamisel ja praktilisel dppimisel viiga ndrk positiivne seos
tiimide miiiigitulemustesse. Uhtlasi, niihtub, et professionaalsel usaldusel on viiga tugev negatiivne
seos, pithendumisel tugev negatiivne ning missioonitundel keskmine negatiivne seos
miiligitulemustesse. Kdige iillatavam tulemus oli professionaalse usalduse komponent, sest selle
puhul oli vastuste erinevus suur ning seos miiiigitulemustesse negatiivne. Kuigi ptihendumisel ja
missioonitundel oli samuti negatiivne seos, olid seal erinevused vastustes viga vdikesed. Taas
tuleb mérkida, et Anova dispersioonanaliilisi kdigus selgus, et iihegi komponendi ldikes ei esine

titmidevahelistes erinevates vastustes statistilist olulisust.

SWA miiiigijuhid tervikuna hindasid kaheksast komponendist kdige korgemalt professionaalset
usaldust, tunnustust ja védrtustamist ning eesmérgistamist. Kui jagada miiligitiimid madala,
keskmise ning korge tulemuslikkusega gruppideks, tuleb vélja, et suurimad erinevused on
eesmadrgistamise, tookeskkonna ja -kultuuri ning tunnustamise ja védrtustamise komponentides.

See tdhendab, et nendes TJS-i osades on arvestatav erinevus hinnangutes.

Autor nédeb antud t66 on {iildine sissejuhatus edasisteks ettevottesisesteks uuringuteks SWA-s,
aitamaks vélja todtada juhtimisarvestuse tOOriista, mis aitab tdsta SWA miiiigibaaside
tulemuslikkust nii suvemiiiigis kui potentsiaalselt ka virbamises. Uhtlasi, saavad kolmandad
osapooled antud t66st motteid ammutada miiiigitiimide efektiivsuse tdstmiseks 14bi mitterahaliste

TJS komponentide.
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SUMMARY

IMPLEMENTING OF PERFORMANCE MANAGEMENT SYSTEM (PMS) SOFT
COMPONENTS ON OPERATIONAL LEVEL IN SALES ORGANISATION

Marti Mégi

The purpose of this research was to compare low, average and high production sales teams and
their usage of PMS soft components to understand if using soft components more intensely will
result in higher production. To reach this goal, the author used a questionnaire and involved sales
leaders and directors. The author reached out to 40 sales leaders and directors and received 37
answers. The results of sales teams are originated from an overall database which is constructed
by sales directors after every selling season. The outcome of this research could be an input to a
potential management accounting tool for SWA salesleaders to raise the production of sales bases
and company’s revenue by taking notice of the difference in the usage of PMS soft components.
The theoretical part of this research gives a short overview of SWA, PMS’s benefits to an
organization and general difference of hard and soft components. Since every PMS is different,
the author tailored the results of previously conducted empirical researches and literature to SW

Advantage’s leadership model and methods.

Based on the literature, total of eight components were distinguished that impact the production of
sales bases in SWA: professional trust, mission statement, recognition and value based leadership,
commitment, organizational culture, goal setting, professional growth, engagement and practical

learning.

Based on that, the author set up a hypothesis: sales bases led by sales leaders, who use non-

financial PMS components more, achieve greater per face sales results.

The hypothesis was confirmed: the more intense usage of PMS soft components in E1 sales bases
have a positive impact on the sales results. It is important to mention that the hypothesis was
checked by the analysis of variance (ANOVA) and it proved that there is no statistical difference

between the answers of the groups.

In addition to the hypothesis, the author set up two research questions:
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1. How do different PMS soft components affect the sales results?

2. Which PMS indicators are most commonly applied in sales bases in SWA?

The correlation analysis proved, that two components (professional growth; recognition and value
based leadership) out of eight have a very strong positive relation, two (organizational culture and
goal setting) have strong positive relation and one (engagement and practical learning) has a very
weak positive relation to the results of sales teams. Also, it indicates that the professional trust has
a very strong negative relation, commitment has a strong negative relation and mission statement
has an average negative relation to the sales results. The most unexpected outcome was that
professional trust had considerably different answers among the teams, and also showed a very
strong negative relation to sales teams’ production. Although the components of commitment and
mission statement also showed a negative relation, the differences in answers were marginal. It
has to be noted again, that no statisical importance among the soft components was proved during

this research.

The sales leaders of SWA as a whole rate the professional trust, recognition and value based
leadership and goal setting the highest. Meaning that these components are used the most. If
divided into teams based on results (low, average and high), it occurs that the most noticeable
difference among the teams is in three components: goal setting; organizational culture;
recognition and value based leadership. It means that in these parts of PMS, there is a considerable

difference in sales leaders’ answers.

The author sees this research as a general introduction to future studies in SWA to assist the
development of a performance management tool that would help the sales teams to achieve greater
results not only during the selling season, but potentially, also, in recruiting. In addition, third
parties may gather ideas from this paper, to raise the effectiveness of sales bases through non-

financial performance indicators.
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LISAD

Lisa 1. Ankeetkiisitlus

Hello, fellow bookpeople!

I am Marti Mégi, bookkid from Estonia! I am graduating this year from Taltech and writing my
Bachelor's thesis about the effectiveness of El sales bases and which PMS (Performance

Management Systems!!) are used.

PMS means different components (mission, goal-setting, professional development, trust etc) and

how these affect the production of E1 bases.

Your input really is critical and can benefit your base growth in coming years.

It takes approximately 5-7 minutes (just like a quick sitdown) to answer the question.

PS! It is anonymous - I ask for your name just in case if any additional context or clarification is

needed.

Vastajad andsid vastuseid jargnevatele kiisimustele skaalal 1-7 (,,1* — do not agree at all; ,,7* —

agree perfectly).

1. We have complete professional trust in our base.

2. I always find time for my people, whenever they have work-related questions.

3. Our base is strongly mission driven.

4. We have value-based leadership in our base.

5. Have You considered leaving SWA in the last year?
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Lisa 1 jarg
6. Our base spends a lot of time outside of work.

7. Our base is well known in E1 for a specific feature. (Force in US is a possible

example).

8. We value each other as friends in our base.

9. I share recognition every time for good work.

10. We often have base events (gamenights, parties, Zoom-parties, Christmas, baseday

etc) in our base.

11. I always help my people set specific unit goals for the summer.

12. 1 help my people set specific steps on how to achieve goals.

13. 1 give consistent feedback on my peoples' goals.

14. Our base is very growth oriented.

15. We have well-organised and beneficial leadership meetings.

16. Our managers always attend the SM-meetings.

17.1 have a PC with our base managers at least once a month.

18. Managers in my base do home country sales during offseason. (except recruiting)

19. All our managers are active recruiters.

20. Managers in our base work outside of SWA or E1 ventures during offseason.
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Lisa 1 jarg

Name (avatud vastus)

Country
a) Estonia
b) Latvia
c) Lithuania
d) Poland

e) Slovakia

Additional ideas (avatud vastus)
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Lisa 2. SWA ,,Purpose and Values* — missioon ja vaartused

upose & Waluea

S /

At The Southwestern Family of Companies, our mission is to be the best organization in the
world at helping people develop the skills and character they need to achieve their goals in
life. As part of that pursuit, we believe in:

1. Anuncompromising commitment to operating with integrity and doing what we say we're going
todo

2. Leading by example because you can't teach what you don't know and you can't lead where you
won't go

3. Setting goals, using positive self-talk and never limiting ourselves in what we can accomplish

4. The power of serving others

5. Giving with little regard for what we might get back

6. Being coachable and in continual and never-ending personal and professional growth

7. Seeing people not just as who they are but also for who they can become

8. The power of an entrepreneurial spirit and in helping people reach their ultimate potential

9. Taking action and operating with a sense of urgency

10. Being good stewards of our resources and being accountable to our partners for our results

11. Focusing on what is right and not who is right

12. The power of faith and believing we are strong enough to overcome any obstacle

13. Choosing a great attitude and always finding a way instead of an excuse

14. Being customer-focused, service-minded and in doing the right thing for our customers and team
members, we are blessed by the efforts of those before us and we want to pay it forward

15. Self-discipline and that successful people form the habit of doing the things they know they
should be doing, and becoming the best version of themselves

16. Working to recognize others over seeking recognition for ourselves; we help people feel valued

17. Having an intentional focus on selling and that each person is responsible for the growth of the
company

18. Using principles to guide our decision-making

19. Developing a lasting relationship with our team and in treating team members like family mem-
bers

20. Most of all, we believe in building people. We know that we are not what is important, but what we
do is important. We take pride in being the best in the world at recruiting, training and motivating
elite sales forces. We carry a special reverence for our heritage of those who came before us and
we work with intentional responsibility for those who will come after us. We believe in the power
of legacy, the power of shared ownership and we never take for granted what we have here as a
Family of Companies. We help people achieve their goals in life. We build character.

We build people — and we truly believe we can change the world.

SOUTHWESTERN

advantage
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Lisa 3. Commitment — pithendumine SWA-s

FY TRAINING MANUAL
1 WELCOME TO SW

SOUTHWESTERN

advantage

As an independent dealer, you are the "President and Chief Executive Officer" of your company. That sounds pretty impor-
tant, and it is; because your company's net profit depends on the decisions you make. Southwestern can offer suggestions
based on the experiences of more than 155 years, but you must make the decision to apply the suggestions and principles
to your business.

The most important commitments are those we make ourselves. Each of you must decide what you want from the summer
in terms of monetary rewards and experience. We can give you suggestions on how to reach your goals, but the commit-
ment must come from your heart and be a promise you make to yourself. When the summer is over, whether or not you've

kept your commitments to yourself will be obvious. And, after all, it isn't your Sales Manager, parents or a friend you must
face and please... it's you!

The material contained in the next few pages is intended as a suggested means of operating your business this summer. In
order to succeed in any endeavor, most people seek advice from professionals in that field. For instance, if you wanted to
build a championship basketball team, you'd probably like to talk with someone who had won several FIBA championships.
Someone who has coached a number of championship teams probably knows a lot about the problems you might face, how
to recruit players, what type of defense works best in different situations, how many hours of practice the team needs be-
fore a game, the importance of team spirit and personal attitude. The same principles apply here.

The suggestions here are based on years of experience and the conclusions of many successful summers. These sug-
gestions have an excellent track record and have produced many championship teams, but it's up to you to use them. You
must make the commitment to yourself. You must decide.

SOUTHWESTERN CORPORATE FAMILY:

Southwestern Consulting
Provides 1 0n 1 accountability coaching and sales
consulting to help companies grow their revenues

and increase sales. We exist to help salespeople
achieve their goals in life.

fwiE
&

Southwestern Investment Group

Afull-service investment and financial services
firm that offers conservative and comprehensive
retirement planning through Raymond James
Financial Services, Inc.

Global Educational Concepts
As a designated sponsor of Work and Travel
programs through the US State Department, GEC
recruits International students to come to America
for work, travel and training,

[w]35*[w] Video: “Salesman” a short movie

Southwestern Real Estate
Aresidential real estate brokerage built to provide
an outstanding client experience. Founded and led

by principled alumni of Southwestern Advantage.

Wildtree
An exciting direct sales company whose gourmet
culinary blends, infused Grapeseed oils, dressings
and sauces are sold through home Tasting parties.

Tasty Selections
Amanufacturer of high quality frozen bakery
products. Tasty Selections services grocery
retailing, foodservices and fundraising industries.

Southwestern Advantage
Southwestern has assisted college students from
all over the world offset their educational
expenses through selling educational products to
families to offset their educational expenses.

Great American Opportunities
One of the oldest, largest and most respected
fund-raising companies in America. GAO has
successfully raised over $5 billion for schools and
non-profit organizations since 1975

ThinkingAhead
Aleading International executive search and
recruiting services firm for specialty positions and
fields recruiting for client companies from small
private businesses to Fortune 100 companies.

4 https://youtu.be/rXpqTCUEUP4

Page 9 of 163
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3RD HOME
3RD HOME is an exclusive club allowing its
members access to exotic destinations and the
ability to expand the current usage and value of
their second home investment

@

Southwestern Company and dedicated to
providing Income Tax Preparation Services to
Southwestern Advantage book dealers.

S

Southwestern Publishing Group
A well-known, respected and award-winning.
cookbook publishing company for non-profits,
companies and individuals.

We are dedicated to providing unique travel
experiences. We emphasize adventures that

broaden horizons and provide a means of sel-
exploration.



Lisa 4. Miiiigipiiramiid SWA-s

Your summer can look

like this

Unlts]

Customers]
Sitdowns]
Demos]
Calls |
Hours]
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..or like this.
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Lisa 5. Karjaariredel SWA-s

FY TRAINING MANUAL
advantage 2 GOALS AND VISION

The 5 Year Plan For Excellence

The Southwestern Advantage program can be thought of as an equivalent to an Advanced Degree in emotional intelligence,
with skills and experience necessary for success in any venture in life.

The skills one learns with Southwestern Advantage are not unique - if they were, by definition, they would be of marginal,
limited use and not applicable elsewhere. It's just that one acquires so many skills, and so quickly here. Why the South-
western difference? It comes down to the quality of training and quality of experience. To truly gain full advantage from all
that one can learn here, regardless of profession, there is a 5-Year Plan for Excellence:

SUMMER # 1

¢ Exposed to the principles of sales - schedule
e Communication skills + attitude & belief

® The importance of self-talk

SUMMER # 2
e Learn to sell - one can truly say that one has learned something when one can repeat the results in a new environment
e Exposed to the principles of management:

* Expectations

* Power of example

e Importance of communications

® Delegation

SUMMER # 3
¢ Improve sales performance + learn to manage FYs
e Exposed to the management of managers
e Exposed to the principles of leadership:
e (Clarity of objectives
® Decisiveness
e Duplicability
* Integrity

SUMMER # 4

¢ Improve sales and management
® Learn to manage managers

e Learn tolead

SUMMER # 5

¢ Improve sales, management, and leadership

* Money-summer:
* Significant savings to put one ten years ahead of peers financially
* Down-payment on a home
e Establish a retirement fund and a stock portfolio

Page 27 of 163
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Lisa 6. Korrelatsiooni seoste hindamise skaala

-1 ... -0,9 — véga tugev negatiivne seos
-0,9 ... -0,7 — tugev negatiivne seos
-0,7 ... -0,3 — keskmine negatiivne seos
-0,3 ... -0,2 — ndrk negatiivne seos

-0,2 ... -0,1 — véga ndrk negatiivne seos
-0,1 ... 0,1 — seos puudub

0,1 ... 0,2 — viga nork positiivne seos
0,2 ... 0,3 — nork positiivne seos

0,3 ... 0,7 — keskmine positiivne seos
0,7 ... 0,9 — tugev positiivne seos

0,9 ... 1 —viga tugev positiivne seos
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Lisa 7. Anova dispersioonanaliiiisi Kirjeldav statistika ning sisendhinnangud

(Professionaalne usaldus)

Anova: Single Factor (Prof. usaldus)
SUMMARY
Groups Count Sum Average Variance

MADALAD 24 19,83333333 0,82638889 0,02772746
KESKMISED 26 20,16666667 0,77564103 0,03542735
KORGED 24 18 0,75 0,0410628
ANOVA

Source of Variation SS df MS F P-value F crit
Between Groups 0,07268085 2 0,03634043 1,04550932 0,35686081 3,12576424
Within Groups 2,46785969 71 0,03475859
Total 2,54054054 73

Allikas: autori koostatud

MADALAD 0,79 0,86
KESKMISED 0,71 0,85
KORGED 0,74 0,76

Allikas: autori koostatud

56



Lisa 8. Anova dispersioonanaliiiisi Kirjeldav statistika ning sisendhinnangud

(Missioonitunne)

SUMMARY
Groups Count Sum Average Variance

MADALAD 12 7,33333333 0,61111111 0,03703704
KESKMISED 13 7,66666667 0,58974359 0,03525641
KORGED 12 7,16666667 0,59722222 0,02251684
ANOVA

Source of Variation SS df MS F P-value F crit
Between Groups 0,00291157 2 0,00145578 0,04590801 0,95518893 3,275897991
Within Groups 1,07816952 34 0,03171087
Total 1,08108108 36

Allikas: autori koostatud

MADALAD

KESKMISED

KORGED

Allikas: autori koostatud

0,61
0,59
0,60
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Lisa 9. Anova dispersioonanaliiiisi Kirjeldav statistika ning sisendhinnangud

(Tunnustus ja viirtustamine)

SUMMARY
Groups Count Sum Average Variance

MADALAD 36 27 0,75 0,04365079
KESKMISED 39 30,16666667 0,77350427 0,02702804
KORGED 36 29,66666667 0,82407407 0,02848325
ANOVA

Source of Variation SS df MS F P-value F crit
Between Groups 0,10339827 2 0,05169914 1,57204076 0,21233441 3,08038686
Within Groups 3,551756885 108 0,03288664
Total 3,655155155 110

Allikas: autori koostatud

MADALAD 0,74 0,78 0,74
KESKMISED 0,71 0,85 0,77
KORGED 0,79 0,88 0,81

Allikas: autori koostatud
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Lisa 10. Anova dispersioonanaliiiisi kirjeldav statistika ning sisendhinnangud

(Piihendumine)

SUMMARY
Groups Count Sum Average Variance

MADALAD 36 21,3333333 0,59259259 0,11022928
KESKMISED 39 22,3333333 0,57264957 0,1005773
KORGED 36 20,5 0,56944444 0,10376984
ANOVA

Source of Variation SS df MS F P-value F crit
Between Groups 0,01141687 2 0,00570843 0,05450105 0,94698355 3,08038686
Within Groups 11,3119065 108 0,10473987
Total 11,3233233 110

Allikas: autori koostatud

MADALAD 0,64 0,63 0,51
KESKMISED 0,55 0,65 0,51
KORGED 0,46 0,64 0,61

Allikas: autori koostatud
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Lisa 11. Anova dispersioonanaliiiisi Kirjeldav statistika ning sisendhinnangud

(Tookeskkond ja -kultuur)

SUMMARY
Groups Count Sum Average Variance

MADALAD 24 12 0,5 0,09178744
KESKMISED 26 15 0,57692308 0,053846154
KORGED 24 13,6666667 0,56944444 0,04810789
ANOVA

Source of Variation SS df MS F P-value F crit
Between Groups 0,08790521 2 0,04395261 0,683788002 0,50799386 3,12576424
Within Groups 4,56374644 71 0,06427812
Total 4,65165165 73

Allikas: autori koostatud

MADALAD 0,50 0,50
KESKMISED 0,65 0,50
KORGED 0,58 0,56

Allikas: autori koostatud
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Lisa 12. Anova dispersioonanaliiiisi Kirjeldav statistika ning sisendhinnangud

(Eesmargistamine)

SUMMARY
Groups Count Sum Average Variance

MADALAD 36 25,6666667 0,71296296 0,04223986
KESKMISED 39 31,1666667 0,7991453 0,02511621
KORGED 36 29,1666667 0,81018519 0,04151235
ANOVA

Source of Variation SS df MS F P-value F crit
Between Groups 0,20584848 2 0,10292424 2,86066717 0,06157688 3,08038686
Within Groups 3,88574311 108 0,0359791
Total 4,09159159 110

Allikas: autori koostatud

MADALAD 0,71 0,79 0,64
KESKMISED 0,83 0,86 0,71
KORGED 0,89 0,88 0,67

Allikas: autori koostatud
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Lisa 13. Anova dispersioonanaliiiisi kirjeldav statistika ning sisendhinnangud

(Professionaalne areng)

SUMMARY
Groups Count Sum Average Variance

MADALAD 36 24,3333333 0,67592593 0,03007055
KESKMISED 39 27,6666667 0,70940171 0,03613735
KORGED 36 26,3333333 0,73148148 0,04329806
ANOVA

Source of Variation SS df MS F P-value F crit
Between Groups 0,05637689 2 0,02818844 0,77245848 0,46441084 3,08038686
Within Groups 3,94112061 108 0,03649186
Total 3,9974975 110

Allikas: autori koostatud

MADALAD 0,71 0,69 0,63
KESKMISED 0,78 0,65 0,69
KORGED 0,81 0,74 0,65

Allikas: autori koostatud
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Lisa 14. Anova dispersioonanaliiiisi Kirjeldav statistika ning sisendhinnangud

(Kaasamine ja praktiline Oppimine)

Anova: Single Factor (Kaasamine ja praktiline Sppimine)
SUMMARY
Groups Count Sum Average Variance

MADALAD 36 23 0,63888889 0,09285714
KESKMISED 39 24,5 0,62820513 0,08254611
KORGED 36 23 0,63888889 0,10079365
ANOVA

Source of Variation SS df MS F P-value F crit
Between Groups 0,0028875 2 0,00144375 0,01572693 0,98439834 3,08038686
Within Groups 9,91452991 108 0,0918012
Total 9,91741742 110

Allikas: autori koostatud

MADALAD 0,72 0,64 0,56
KESKMISED 0,82 0,54 0,53
KORGED 0,90 0,42 0,60

Allikas: autori koostatud
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Lisa 15. Anova dispersioonanaliiiisi kirjeldav statistika (komponentide

summa)

SUMMARY
Groups Count Sum Average Variance

MADALAD 240 160,5 0,66875 0,06775482
KESKMISED 260 178,666667 0,68717949 0,05813616
KORGED 240 167,5 0,69791667 0,06608118
ANOVA

Source of Variation SS df MS F P-value F crit
Between Groups 0,10457814 2 0,05228907 0,81916898 0,44119875 3,00794229
Within Groups 47,0440705 737 0,06383185
Total 47,1486486 739

Allikas: autori koostatud
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Lisa 16. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16puto6 reprodutseerimiseks ja 16putoo iildsusele kiittesaadavaks tegemiseks'

Mina, Marti Migi

1. annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
Tulemuslikkuse juhtimise siisteemi soft-komponentide rakendamine operatiivsel tasandil
miitligiorganisatsioonis,

mille juhendaja on Tarmo Kadak, PhD.

1.1 reprodutseerimiseks 10putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmaérgil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja
16ppemiseni;

1.2 iildsusele kdttesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja l1d0ppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jddvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

intlitsents ei kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal, vilja arvatud iilikooli digus [0putéd reprodutseerida iiksnes sdilitamise
eesmdrgil.
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