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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva t00 eesmérgiks on uurida, kuidas personalijuhtimisega toetada siseettevotlust suures
organisatsioonis. Siseettevotlus on meetod, mis toetab uute ideede tekkimist ja rakendamist ehk
innovatsiooni. Siseettevotlus on kombinatsioon ettevotte strateegiatest ja siseettevotlike
tunnustega tootajatest, kes seda ellu viivad. Uurimiskiisimuste eesmérgiks on vilja selgitada,
kuidas on vdimalik toetada siseettevotlust koolitus- ja arengutegevustega, ristfunktsionaalsete
projektimeeskondadega, agiilse tulemuste juhtimisega ja to0 tasustamisega.

T66 koosneb kahest suuremast osast: teoreetilisest késitlusest ja empiirilisest uuringust. Esimene
osa algab teoreetilise késitluse iilevaatest, milles defineeritakse siseettevotlus, siseettevotlike
tunnustega tootajad ja kirjeldatakse siseettevotlust toetavaid personalijuhtimise protsesse.

Empiirilise uuringu peatilkk annab {ilevaate metoodikast ja uuringuprotsessist, tulemuste
analiilisist ja jareldustest. Metoodikas kirjeldatakse uurimisobjekti ja valimit, milleks kdesolevas
to0s on Swedbank Eesti AS’i IT valdkonna td6tajad. Seejdrel on kirjeldatud uurimiskiisimuste
koostamise, andmete kogumise ja analiilisimise protsess. Empiirilises uurimuses osales 318
tootajat ja koguti 147 kasutatavat vastust. Vastanute seast 72% (106-1 147st) esinesid
siseettevotlikkuse tunnused.

Tulemuste  analiiisimiseks  kasutati  kirjeldavat statistikat, t-testi ja  Spearman’i
korrelatsioonikordajat. Tulemustest ndgime jargmised tendentse:

. koolitus- ja arengutegevuste véljundid on rohkem uutele drivoimalustele orienteeritud, kui
arengueesmarkide ja —tegevuste planeerimisel on aktiivsed nii juht kui ka to6taja;

d agiilse tulemuste juhtimise kodige olulisem komponent on konstruktiivne tagasisidestamine,
mis omakorda toetab positiivselt isiklike ja organisatsiooni eesmérkide seostatuse
tunnetamist;

. ristfunktsionaalsusel on positiivne seos meeskonnaliikmete kaasatusega ja uute ideede
rakendamine on tavalistest meeskondadest korgem;

. siseettevotlikud tootajad hindavad enim huvitavat t66d ja tunnustust, arengu- ja
karjadrivdoimalusi ning lisapuhkust. Vdhem atraktiivsed on neile rahalised ja materiaalsed
hiived.

siseettevotlus, innovatsioon, organisatsioonikultuur, personalijuhtimine



ABSTRACT

SISEETTEVOTLUSE TOETAMINE PERSONALIJUHTIMISEGA FINANTSASUTUSE
NAITEL
Kertu Miidu

SUPPORTING INTRAPRENEURSHIP WITH HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
PROCESSES BASED ON THE EXAMPLE OF A FINANCIAL INSTITUTION

The purpose of current thesis is to study how to support intrapreneurship in large enterprises by
using human resourse management (HRM) processes. Intrapreneurship is a method, which helps
to create new ideas and implement them, in other words helps to create innovation.
Intrapreneurship in large companies is a combination of stratetic vision of intrapreneual culture
and people who are implementing it. The goal of the research questions that are stated in this
thesis, is to study how to use processes like learning and development process, agile performance
management, cross-functional project work and remuneration to achieve intrapreneual culture.

This thesis consists of two main chapters—theory and empirical study. Theory gives an
overwiev of previous approaches and defines intrapreneurship, intrapreneurs and HRM
processes which could have an impact on intrapreneual culture.

Empirical study consists of three sub-chapters: methodology, data analysis and discussion.
Methodology gives an overview of the research object, population and sample which in current
study is employee group of Swedbank Estonia IT teams located in Estonia. Sample size was 318
and author gathered 147 responses. Gathered data was analysed with Microsoft Excel and IMB
SPSS. Chosen methods were descriptive statistics to understand general situation, t-tests to
compare differencies between intrapreneual employees and non-intrapeneual employees and
Spearman’s correlation coefficient to see correlations between different components. Discssion
sub-chapter placed analysed data in context.

The results indicate that learning and development activities have more impact on creating new
ventures if its managed by individuals and his/her manager together; the most important
component of agile performance management is feedback which have positive impact on
alignment of personal and organisational goals; cross-functionality has positive impact on
inclusion of team members and helps to implement new ideas; intrapreneual employees value
interesting job and recognition, development and career opportunities and extra vacation days.
Financial rewards are less important to them.
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SISSEJUHATUS

Tehnoloogia kiire areng viimastel aastakiimnetel ei ole markamatuks jddnud ilmselt kellelegi.
Mairksonad nagu uus, parem, innovaatilisem ja mugavam on lahutamatud, kui turustatakse toodet
voOi teenust. Oleme joudnud ajastusse, mil peaaegu iga probleemi lahenduseks on vilja tootatud
mobiili- vdi veebirakendus, mis on pidevas arendusprotsessis ja kliendiga kohanev. See on
loonud ettevotetele kiiresti muutuva ja konkurentsitiheda keskkonna, sest mitmetes
valdkondades kiib voidujooks ajaga—Kkes tuleb esimesena vilja volditava ekraani, nutitelefoniga
suhtleva veepudeli, isesditva auto vOi parima nutirakendusega. Seega on nii suurele kui viikesele

organisatsioonile drikriitiline olla turu ja kliendi ootustega kiiresti kohanev ja innovaatiline.

Viikeste idufirmade puhul on ettevotlikkus tavapirane ning sageli arendatakse tooteid ja
teenuseid agiilselt ehk paindlikult, mis voimaldab ldhtuda kliendi tagasisidest. Suurtel
organisatsioonidel on seevastu rohkem ressursse uute lahenduste katsetamiseks, kuid sageli on
nad mirkimisvadrselt aeglasemad uute toodete lansseerimisel. Kdesolev t60 annab iilevaate
sellest, mis on siseettevotlus, kuidas seda toetada ja edendada erinevate personalijuhtimise
protsesside teel ja mil moel see aitab luua innovatsiooni. Personalijuhtimise protsessidest
vaatleme kiesolevas t00s koolitus- ja arengutegevusi, tulemuste juhtimist, meeskonnatdo viise ja
tasustamist. Siseettevotlus on kombinatsioon korporatiivettevatlusest ja siseettevotlikkusest, mis
ithest kiiljest toetab uute ideede tekkimist ja rakendamist ehk innovatsiooni, teisalt tdstab
tootajate rahulolu. Probleem, millele autor otsib vdimalikke lahendusi, seisneb selles, kuidas

toetada idufirmalikku ettevatlust suures organisatsioonis.

Globaalselt on siseettevotlust uuritud aastakiimneid, kuid eesti organisatsioonides ei ole sellel
moistel veel kuigi laialdast kdlapinda. Samas on Eesti turul ettevotteid, niiteks Elisa ja SEB, kes
praktiseerivad tOotajatele suunatud hédkatone vOi innovatsiooni loomet (Kreek 2018).
Siseettevotlikkust on varasemas kisitluses uuritud indiviidi tasandil ehk on uuritud peamiselt
siseettevotlike todtajate tunnuseid ja vaadeldud korporatiivse ettevotluse moju organisatsiooni
tulemuslikkusele. Kéesoleva t66 eesmirk on uurida, kas innovatsiooni on vOimalik luua 1édbi

teadliku siseettevatluse toetamise personalijuhtimise kaudu ning kas ja kuidas saab ettevotlikkust



organisatsiooni sees edendada nii vdhem kui rohkem ettevOtlike tootajate seas.
Personalijuhtimise protsessidest kisitletakse t00s koolitus- ja arengutegevust, tulemuste

juhtimist, projektigruppides tootamist ja tdotasustamist.

Koolitus- ja arengutegevuste eesmérk siseettevotluse kontekstis on aidata tdotajatel omandada
uusi teadmisi, mille abil leida uusi drivoimalusi, ja oskusi, millega neid ellu viia. Tulemuste
juhtimise eesmirk siseettevotluse kontekstis on toetada tdotaja eesmérgipédrast tegutsemist, mis
toob soovitud tulemusi nii ettevottele kui tootajale. Projektigruppide iilesanne on viia ellu
tekkinud uued ideed. ToOdtasustamise eesmirk on ettevotlike todtajate tunnustamine ja

motiveerimine.

Teoreetilistest kasitlustest 1ahtuvalt on t66s esitatud 4 peamist uurimiskiisimust:

1.  Kuidas mojutab koolitus- ja arengutegevuste erinev juhtimine siseettevOtlust: uute
teadmiste kohest rakendamist ning uute drivoimaluste leidmist?

2. Millised on seosed agiilse tulemuste juhtimise komponentide (agiilsus, tagasisidestamine
ja voimustamine) ning isiklike ja organisatsiooni eesmérkide seotuse tunnetamise vahel?

3. Millised projektigruppi iseloomustavad tunnused toetavad siseettevotlust?

4.  Milline tasusiisteem on siseettevotliku tootaja jaoks atraktiivne ja motiveeriv?

Empiiriline uurimus viiakse 1dbi Swedbank Eesti ASi IT tootajate hulgas. Swedbank on Rootsis
ja Baltikumis tegutsev jaepank, mis pakub teenuseid nii era- kui ka driklientidele. Swedbanki
grupi juured ulatuvad 19. sajandi algusesse ja Baltikumi turul on pank tegutsenud ligi 15 aastat.
Suure universaalpanga IT to6tajate puhul on innovatsiooniga kulmineeruv siseettevotlus oluline,
sest iihest kiiljest tootavad nad suures organisatsioonis, on nad teisalt tegevad &drmiselt
turbolentses valdkonnas. Samuti on ldhiminevikus kehtima hakanud mitmeid finantssektorit
mdjutavaid regulatsioone, millest osad nduavad teenusepakkujatelt rohkem kontrollmeetmeid ja
teised suuremat avatust. Seega on panga IT tdotajatele esitatud suur véljakutse, kuidas luua
turvaline, kiire ja mugav teenus ja seda kdike kiiremini kui véikesed idufirmad. Samuti on
konkurentsitihedas keskkonnas organisatsioonide véljakutseks talendikate tootajate meelitamine

ja hoidmine.



T66 koosneb kolmest iildisemast peatiikist, mis omakorda jagunevad alapeatiikkideks. Esimene
peatiikk annab iilevaate varasematest samateemalistest uurimustest ja teoreetilistest késitlustest.
Teoreetiline iilevaade jaguneb kolmeks alapeatiikiks, mis annavad iilevaate:

1) siseettevatlusest ja selle mojust innovatsioonile;

2)  siseettevotlike tootajate karakteristikutest;

3)  siseettevotlikku kultuuri toetavatest personalijuhtimise ja juhtimise protsessidest.

Siseettevotlust tutvustav peatiikk selgitab, milliste erinevate mdistetega on teemat varasemalt
kasitletud ja mis eristab siseettevotlust korporatiivsest ning kuidas neid voiks vaadelda iihe
tervikuna ehk siseettevotlusena. Samuti tuuakse esile siseettevotluse kasutegurid ja eesmérk—

innovatsiooni loomine ja konkurentsivoime tagamine.

Siseettevotliku tootaja karakteristikud, sealjuures erisused, vorreldes ettevotjate ning
palgatdotajatega on kirjeldatud teises peatiikis. Samuti kirjeldab antud peatiikk iildisemalt
ettevotlikke tunnuseid, mida autor kasutas kiisitluses vastajate siseettevotlike tunnuste olemasolu
méiiratlemiseks, sest siseettevotlikku tootajat defineeritakse kui ettevotjat olemasoleva

organisatsiooni sees (Pinchot 1985).

Kolmas peatiilkk annab iilevaate protsessidest, mis vOiksid mojutada siseettevotlikkust
organisatsioonikultuuri kontekstis. Nii organisatsioonikultuur kui ka siseettevotlus on
mdjutatavad erinevate tegurite poolt ning seetdttu on kdesolevas toos kasitletud vaid iiksikuid
personalijuhtimise protsesse, mille moju siseettevotlikkuse toetamisega oli teooriale tuginedes
kdige tugevam — koolitus- ja arengutegevused, tulemuste juhtimine, meeskonnat6d viisid ja

tasustamine.

T60s on kasutatud jargmiseid maisteid:

. Ettevotlikkuse tunnustele baseeruvad kéesolevas siseettevotlikkus ja siseettevotlike
tootajate tunnused. Ettevotlikkus on laiem mdiste, kuid siseettevotlikkus on kitsendatud
organisatsioonisisesesse konteksti.

. Siseettevotlus on kombinatsioon korporatiivettevotlusest ja siseettevotlikkusest, mille

eesmérk on innovatsioon.



. Siseettevotlikkus on ettevatluse liks vorm, mis leiab aset juba olemasoleva organisatsiooni
sees ja millel on seos organisatsiooni tulemustega (Felicio ef al. 2012) ning mis liigub alt-

iiles ehk no spetsialistilt juhini (Eze et al. 2018).

T60 autor tdnab juhendajat Taimi Elenurme ja kaasjuhendajat Kristel Habicht-Spriiti toetuse,

juhendamise ja edasiviiva tagasiside eest.
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1. TEOREETILINE TAUST

1.1. Siseettevotlusvotlus ja selle moju innovatsioonile

Siseettevotlikkust on uuritud juba aastakiimneid ning selle perioodi jooksul on tekkinud mitmeid
erinevaid hoiakuid ja teadmisi. Seda on uuritud nii organisatsiooni kui ka indiviidi vaatest ja
otsitud tihisosa, mis need osapooled omavahel seoks. Kéesolev teoreetiline iilevaade defineerib
siseettevotluse, esitab voimalikud kaasnevad mdjud organisatsioonile ning vaatleb nende seotust

erinevate personalijuhtimise protsessidega.

Ténane keskkond, milles tegutsevad nii ettevotted kui kliendid, on kiiresti muutumas ja uute
tulijate korval konkurentsis piisimine on véljakutseks mitmetele ettevotetele. Seega on uute
lahenduste ja &rivoimaluste mérkamine ning lansseerimine &rikriitiline. Ettevotlikkus aitab
globaliseeruvas keskkonnas kaasa organisatsiooni arengule, kasvule ja innovatsioonile (Aceituno
et al. 2018). Innovatsioon on vajalik igale ettevottele, kes tahab piisida muutuval turul
konkurentsivoimelisena (Tidd et al. 2005). Innovatsiooni késitlus on kiillaltki lai, kuid peamiselt
moistetakse seda kui ettevotte voi ettevotja poolt “rakendatud ja turule toodud uuendust”, mis

vorreldes teadustegevusega leiab praktilise viljundi (Andresoo 2013).

Vaatamata sellele, et varasemalt on autoreid, kes on vaadelnud siseettevotlikkust ja
korporatiivettevotlust analoogsetena, leidub nende juures siiski pohimdttelisi erisusi. Samuti on
keeruline tdsta nii siseettevotlikkust kui ka korporatiivettevotlust {ihte kindlasse raami voi vormi,
sest nimetatud mdisteid on aja jooksul erinevalt defineeritud ning sdltuvad paljuski
organisatsiooni  eripdradest (Kuratko et al  1990). Doubiene (2017) kirjeldab
korporatiivettevotlust kui ettevotliku organisatsiooni loomist 14dbi juhtide toetava suhtumise,
siseste reeglite ja protsesside ning organisatsioonikultuuri kujundamise ja toonitab sealjuures ka
organisatsiooni  strateegia olulisust selle arenemisel. Serai et al (2017) vaatleb
korporatiivettevotlust kui protsessi, mis liigub tlevalt alla (tippjuhtkonnast tdotajateni) ning on

juhitud strateegilistest otsustest. Sellega toetatakse uute drivoimaluste leidmist ja arendamist
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olemasoleva ettevotte sees ldbi innovaatilisuse, teadlike riskide votmise ja proaktiivsuse.
Tulemuseks oodatakse uusi tooteid, teenuseid vOi protsesse, mis aitavad séilitada voi tosta
ettevotte konkurentsivdimet ja finantstulemusi. Samuti aitavad need tegevused kasvatada
tootajate enesekindlust, arendada koostd6d ja kujundada loovust toetavat todokeskkonda. (Serai et
al. 2017) Tootajate rahulolu, koostdd- ja panustusvalmidus muutub konkurentsitihedal turul
aktuaalseks—kui ettevotlik palgatddtaja mérkab uut drilahenduse vOimalust, siis ta kas saab
voimaluse kutsuda see ellu organisatsiooniga koostods voi ta lahkub ettevottest ja loob

iseseisvalt midagi uut. (Baruah, Ward 2015)

Eze et al (2018) toob aga vastukaaluks esile siseettevotlikkuse ja sellele iseloomuliku alt-liles
(spetsialistilt juhini) liikkuva innovatsiooni, mille puhul keskendutakse enamasti todtaja
individuaalsetele isikuomadustele ning nende mdjule innovatsiooni tekkele ja arivdimaluste
leidmisele. Siseettevotlikkus on ettevotluse iiks vorm, mis leiab aset juba olemasoleva
organisatsiooni sees ja millel on seos organisatsiooni tulemustega (Felicio et al. 2012). Selle alla
kuuluvad uuenduslikud algatused, mis kulmineeruvad uue toote, teenuse, tehnoloogia véi muu
4rivdimaluse loomisega. Uhelt poolt niihakse seda kui innovatsiooni esile kutsujat ning teisalt
peetakse sisseettevotlikust meetodiks, mis aitab elimineerida arengut pérssivaid protsesse

organisatsioonis. (Wiinsch Takahashi, da Silva Souza 2017)

Siseettevotlikkust uuritakse nii  kultuurilise kui ka kéitumusliku nihtusena. See on
kombinatsioon keskkonnast, milles todtajal on voli arendada ja implementeerida erinevaid
uuenduslikke drivoimalusi, ja indiviidi ettevotlikest karakteristikutest. Individuaalne tasand

eristabki siseettevotlikkust korporatiivsest. (Eze et al. 2018)

Kuigi kéesoleva t00 autor kisitleb korporatiivset ettevotlust ja siseettevotlikkust erinevate
mdistetena, on mdlemal juhul 16pp-eesmirk toetada ettevotte kasvu arengut 14bi uute algatuste ja
grivdimaluste ellu kutsumise (Amo, Kolvereid 2005). Uhisteks tunnusjoonteks on innovatsioon
ehk uute drivoimaluste leidmine ja lansseerimine, tulemuslikkuse kasv ja konkurentsivoime
sdilitamine voi tostmine (Miller, Bauer 2017). T66 autor vaatleb neid nihtuseid {ihe tervikuna,

mille defineerib siseettevotlusena.

Kombinatsioon korporatiivsest ettevotlusest ja siseettevotllikkusest ehk siseettevotlus aitab jouda
soovitud eesmirkideni (Miller, Bauer 2017). Seda ideaali toetavad ka Amo ja Kolvereid (2005),

kes soovitavad eesmérkide saavutamiseks eelkdige sOnastada korporatiivse ettevotluse strateegia
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ning sellest ldhtuvalt vdrvata uusi voi arendada olemasolevaid tootajaid, kes suudaksid seatud

strateegilised eesmérgid saavutada—siseettevotlike tunnustega tdotajad.

Siseettevotlikkust késitlev kirjandus toob pédevakorda mitmed kasutegurid, mis toetavad
organisatsiooni arengut ja iildist tulemuslikkust. Toimiv siseettevotlikkus aitab hoida talendikate
tootajate plihendumust ning katsetada ja leida uusi drivoimalusi (Baruah, Ward 2015).
Siseettevotlikkust seostatakse nii ettevotte kasvu, arengu ja heade finantstulemustega, kuid ka
kompetentsuse ja kdrge toorahuloluga. Eeskujulikeks ndideteks kasuteguritest on Silicon Valley
tehnoloogiagigandid (Amazon, Google, Facebook, LinkedIn) ja 3M. Ténu siseettevotlikele
projektidele, mida nimetatud organisatsioonid on toetanud, on vdimalikuks saanud muuhulgas

nii Gmail, Google news, Amazon Web Service ja Post It markmepaberid. (Ibrahim 2016)

1.2. Siseettevotliku tootaja karakteristikud

Siseettevotja kontseptsioon pdhineb Pinchot (1985) t661, mis vaatleb ettevotjaid organisatsiooni
sees ja viidab, et siseettevOtlike tunnustega todtajad ehk siseettevotjad realiseerivad
ettevottesisesed uuenduslikud ideed. Siseettevotlikkusele on iseloomulik alt-iiles initsiatiiv, mis
on organisatsiooni arendav ja muudatuste litkumapanevaks jouks (Pinchot 1985).
Mairkimisvddrne osa autoreid on siseettevdtjate puhul otsinud paralleele ettevotjatega.
Kaitumuslikult véljendub ettevotlikkus eelkdige selles, et todtaja leiab ettevotjale iseloomulikult
uue drivoimaluse ja viib selle ellu (Miller, Bauer 2017). Ettevdtjate tunnusteks peetakse
sOltumatuse soovi, saavutusvajadust, sisemist kontrollkeset, vOimet hakkama saada
ebakindlusega, opportunistlikkust, innovatiivsust, enesekindlust, proaktiivsust, otsusekindlust,
sisemist motiveeritust, riskialtidust ja visiooni omamist (Burns 2001). Siseettevotlike tootajate
tunnuste defineerimisel ldhtub kéesoleva t66 autor ettevotjate karakteristikutest, sest varasem
kirjandus defineerib siseettevotlike todtajaid ettevotjateks olemasoleva organisatsiooni sees

(Pinchot 1985; Ibrahim 2016).

Siseettevotlikke tootajaid kirjeldatakse kui tdotajaid, kes seovad ennast ettevotlike projektidega
vOi algatavad ise uusi projekte, samal ajal otsides turbulentset ja uuendusmeelset tookeskkonda.
Siseettevotlikke tootajaid kirjeldatakse kui viljakutseid otsivad, kangekaelsed, proaktiivsed ja
loomingulised (Ibrahim 2016). Samas eristab siseettevotjaid see, et nad saavad kasutada

organisatsioonis olemasolevaid ressursse, sest tdotavad juba toimiva ettevotte sees, millel on
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formuleeritud struktuurid ja poliitikad. See omakorda vihendab nende vajadust riskida oma

maine kui ressurssidega. (Baruah, Ward 2015)

Erinevad autorid on vaadelnud siseettevotlike tunnustega tootajate iseloomulikke
karakteristikuid. Uheks prototiiiibiks on indiviid, kellele on omane kdrgelt arenenud
emotsionaalne intelligentsus, hea suhtlemisoskus ja suhtlusvorgustiku loomise vdimekus ja
suutlikkus todtada toote loomise protsessi erinevate etappide juures. Siseettevotliku
kaitumismustri taga on tiheldatud isikuomadusi nagu riskialtidus, soov autonoomia ja saavutuste
jérele, eesmaérgile orienteeritus, sisemine motiveeritus ja enesekontroll. (Eze et al 2018) Samuti
vOib siseettevotlikke todtajaid dra tunda selle jérgi, et nad mdtlevad strateegiliselt ja panevad
tadhele muutuseid vilisel turul, visualiseerivad, on autentsed ja ausad. Mitmed autorid tdstavad
siseettevotlike tunnustega tootajate puhul esile veel ka proaktiivsust ja innovatiivsust (Miller,

Bauer 2017; Felicio et al 2012).

Uheks korduvaks tunnuseks, mida mitmed autorid ettevdtlikuse puhul esile toovad, on valmidus
votta riske. Siinkohal joonistub vilja ka ettevdtjate ja siseettevOtjate erisus—siseettevotjad
minimeerivad voimalikke riske jagades neid organisatsiooniga, milles nad tdotavad. Samal ajal
hinnatakse ettevotjate riskitaluvust suuremaks, sest ebadnnestumise korral vastutavad nad oma
tegevuse eest iseseisvalt. Sellest vOib eeldada, et siseettevotjate riskitaluvus on keskmisest

kdrgem, kuid sellegi poolest madalam ettevdtjatest.(Martiarena 2013)

Okhomina (2010) vaatles millised isikuomadused toetavad ettevotlikkust. Ettevotlik kditumine
oli positiivses korrelatsioonis saavutusvajaduse, sisemise kontrollkeskme ja ebakindluse

tolerantsiga (Ibid).

Martiarena (2013) viidab, et indiviidid, kelle oskused erinevates valdkondades on vordselt
voimekad, teostavad ennast sageli ettevOtjatena. Samas erineb sisettevotja selle poolest, et tema
tugevused ja norkused on selgemalt eristatavad ja organisatsioonis olemasolevad ressursid
aitavad puuduseid balansseerida. Sageli on need to6tajad omal alal korge ekspertsusega ning
kursis ka viliskeskkonnas toimuvaga, aidates seeldbi arendada ja turule tuua uusi tooteid.

(Martiarena 2013)

Tuginedes eelnevale teeb autor kokkuvotte siseettevdtjaid ehk siseettevotlike tunnustega

tootajaid iseloomustavates tunnustest, mis on jargmised: ambitsioonikus, riskivalmidus,
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eesmadrgile orienteeritus, proaktiivsus, loomingulisus, innovaatilisus, korge emotsionaalne
intelligentsus, suhtlemis- ja suhtlusvorgustiku loomise oskus, suutlikkus todtada toote loomise
protsessi erinevate etappide juures, autonoomsus, sisemine motiveeritus, enesekontroll ja
sisemine kontrollkese, strateegilisus, visualiseerimisoskus ja ekspertsus (tunnevad ka vilist
turgu). Enim esile toodud tunnusteks on sdltumatuse ja autonoomia vajadus, innovaatilisus,
proaktiivsus,  riskialtidus, sisemine kontrollkese,saavutusvajadus, loomingulisus ja

viliskeskkonna tundmine.

1.3. Siseettevotlik organisatsioonikultuur

Tuginedes koigele eelnevale voib jddda siseettevotluse puhul mulje nagu tegemist oleks lihtsa
valemiga, mis toob edu. Siinkohal tuleb aga silmas pidada ka seda, et ettevdtlik tootaja peab
suhestuma organisatsiooniga, mille heaks ta to6tab. Ehkki siseettevdtlike tunnustega todtajatel
on vdimalus viiksemate riskidega kutsuda ellu uusi lahendusi, annab ta siiski oma &riidee ja selle
autoridigused organisatsioonile. Samas on organisatsioonist oma ideega vilja astumine ja
litkumine konkurendi voi ettevotluse juurde suhteliselt lihtne. (Ibrahim 2016) Seega on
organisatsiooni voimuses luua keskkond ja viirtuspakkumine, mis aitavad siseettevotlike

tunnustega todtajatel tunda ennast rahulolevana, toetatuna ja kaasatuna.

Pika tegutsemisajaga organisatsioonis vOib siseettevotluse rakendamine olla keeruline, sest
enamasti ollakse turul juba tuntud toodete ja teenustega ning uute toodete lansseerimise asemel
keskendutakse olemasolevate parendamisele (Ibrahim 2016). Ehkki paljud tugevalt turul olevad
korporatsioonid tahaksid organisatsiooni muuta innovaatilisemaks ja viljeleda ettevotlikku
kultuuri, on neile iseloomulik hoida kinni tugevalt sisse juurdunud poliitikatest ja reeglitest
(Kuratko ef al. 1990). Léhiajalugu niitab, et suurtel ettevotetel on elus plisimiseks vajalik
muutuda ning sageli teha kannapdore oma tegevusvaldkonnas. Sellist protsessi néitlikustab
Nokia korporatsioon, mis on tdnu muutuvale keskkonnale ja ettevotlikkusele arenenud paberi

tootmisest tehnoloogiaettevotteks. (Tidd et al 2005)

Organisatsioonikultuurina késitleb kéesoleva t60 autor jagatud vidirtuste ja hoiakute kogumit,
mis juhib ettevottes inimeste kiditumist. Vilja kujunenud ja omaks voetud kultuur mojutab
olulisel médral muudatuste protsesse ja innovaatilisust. (Eze et al. 2018) Kultuur peaks

kujunema orgaaniliselt ja tooma kokku korporatsiooni- ja indiviiditasandil olevad véértused
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(Giirsoy, Giiven 2016). Szymanska (2016) véidab, et indiviidid mdjutavad oma isikuomadustega
organisatsioonikultuuri. Kéesolevas t60s kasitleb autor innovaatilist organisatsioonikultuuri kui

sisseettevotlikkust toetavat vahendit, mida aitavad kujundada personalijuhtimise protsessid.

Organisatsioonikultuuri tajumine mojutab oluliselt tdotajate suhtumist, motivatsiooni ja
tulemuslikkust. On ddrmiselt oluline, et sOnastatud véirtused oleksid kooskodlas nii ettevotte
arengusuundade kui ka tootajate isiklike hoiakutega. Selleks, et saavutada kirjeldatud {ihisosa on
oluline juurutada deklareeritud véértuseid, kditumismaneere ja hoiakuid personalijuhtimise
protsessidesse ja todtamise viisidesse, et organisatsiooni vadrtused saaksid baseeruda todtajate

isiklikele hoiakutele. (Stachova et al 2015)

Sisettevotlikkuse ja innovatsiooni toetamine organisatsioonides eeldab mitmete kinnistatud
protsesside muutmist, toetamaks seatud visiooni. Sealhulgas ebavajaliku biirokraatia
vidhendamist, osakondade- ja funktsioonidevahelise koost6d loomist, eelarvestamise ja
raamatupidamise pdhimotete kohandamist (ressursside tagamiseks), toOprotsesside ja tulemuste

hindamise asjakohastamist. (Kearney et al. 2007)

Samas ei tohi siinkohal litkuda darmustesse, sest innovatsioonile voib pirssivaks osutuda ka
struktureerimatus. Sageli védrtustatakse rangete struktuuride puudumist, kuid tegelikult vdiks
ithtse kisitlusena vaadata struktuure koos teiste innovatsiooni teket mdjutavate teguritega,
milleks on muuseas iihtne innovatsiooni toetav visioon, sobilik struktuur, votmeisikud (juhid,
superviisorid), meeskonnatdo, todtajate individuaalne areng, mitmesuunaline kommunikatsioon,
muudatustele avatus, koostd0 viliste organisatsioonidega, loovust toetav kliima ja keskkond,
dppimist toetav organisatsioon. (Tidd et al. 2005) Oppiv organisatsioon tihendab raamistikku,
mis aitab kaasa tooOtajate arengule lidbi nende arendamise, katsetamise, analiilisimise ja
reflekteerimise. Selleks, et tehtud vigadest Oppida ja areneda, peab olema loodud keskkond, kus

katsetamine ja eksimine on aktsepteeritud, eeldusel, et sellest dpitakse. (Ibid)

Loomevodimet saab ergutada ldbi erinevate organisatsioonisiseste protsesside, mis on seotud
juhtimise, kommunikatsiooni, arendamise, hindamise ja tunnustamisega. Uute ideede ja algatuste
julgustamist tuleks toetada kdikides eelnevalt nimetatud tegevustes—nditeks tunnustada ja

premeerida uute ideede genereerimist, mitte vanade praktikate vilumust. (Ibid)
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Innovatsiooni edendava organisatsiooni struktuuri sisendiks on seatud eesmérgid ja
tegevusmaastik. Mida kiiremini muutub tmbritsev keskkond, seda paindlikum vdiks olla
organisatsiooni lilesehitus ja raamistik, olemaks kohanemisvdimeline. Ettevotted on erinevad ja
sellest tulenevalt on struktuuri itheks olulisemaks mérksdnaks “sobivus”. Sobivust mojutavad
lisaks eesmaérgile ka teised organisatsiooni kirjeldavad tunnused nagu nditeks vanus ja suurus.

(Ibid)

Giirsoy ja Giiven (2016) on leidnud positiivse seose innovaatilise organisatsioonikultuuri ja
siseettevotluse vahel ning toovad innovaatilise organisatsioonikultuuri tunnustena vélja
innovaatilisuse, proaktiivsuse, riskivalmiduse, enesejuhtimise ja suhtlusvorgustike olemasolu.
Szymanska (2016) uurimus toetab samuti ettevotliku organisatsioonikultuuri ja avatud
innovatsiooni vahelist positiivset seost. Peamiste kultuuri mdjutavate teguritena tostab ta esile
tootajate individuaalsed omadused, traditsioonid, olemasolevad organisatoorsed lahendused ja

juhtkonna toetuse (Ibid).

Siseettevotlikkuse toetamiseks on oluline hinnata ettevotmiste riske ja panustada nendesse, mis
on cttevottele ressursside seisukohalt moistlikud. Samuti on oluline, et ettevotlikkus oleks tiks
loomulik osa organisatsioonikultuurist. Ettevotliku organisatsioonikultuuri kujundamiseks on
vaja erinevate faktorite kombinatsiooni, nditeks peetakse oluliseks juhtkonna valmisolekut,
toetavaid stiimuleid, sobilikku struktuuri, piisavaid ressursse ja riskivalmidust. (Kuratko et
al.2016) Korgema juhtkonna toetuse, vabaduse ja paindlikkuse, orgaanilise struktuuri
(vihendatud formaliseerutus ja tsentraliseeritus), riskialtiduse ja vastutuse, proaktiivsuse ning

tasusiisteemi olulisuse toovad vélja ka Wiinsch Takahashi ja da Silva Souza (2017).

Wiinsch Takahashi ja da Silva Souza (2017) vididavad, et jdigad struktuurid, regulatsioonid ja
reeglid, hirm riskide vOtmise ees, biirokraatia ja sisse harjunud kditumismustrite piisimine
takistavad ettevotlikkuse tekkimist. Juhul, kui organisatsiooni kultuur ja poliitikad ei toeta
sisemist ettevotlikkust ja taunib ebadnnestumisi, siis on siseettevOtluse Onnestumine

vihetdenioline.

Baruah ja Ward (2015) on tdheldanud, et ettevotlikkust péarssiv keskkond pohjustab talentide
rahulolematust ja sellega seotult ka lahkumist ettevottest. Bankman ja Gilson (1999) viidavad, et

iga to0lt lahkunud start-up ettevotja puhul on organisatsioonidel olnud vdimalik seda ennetada ja
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oma organisatsiooni jaoks toole panna. Tdendoliselt on juba olemasoleva todandja pakkumine
ettevotlikule tootajale ahvatlevam, sest seeldbi oleks uue idee elluviimine oluliselt lihtsam—
ressursid on olemas ja riskid madalamad. Kuigi sellega votaks ettevote endale riski, arvestades
ka asjaolu, et igat algatust ohustab ebadnnestumine, on enamasti potentsiaalne kasutegur seda

vairt. (Ibid)

Eelnevale tuginedes saab viita, et mitmed autorid on organisatsioonikultuuri kujunemise juures
tahtsustanud juhtkonna, votmeisikute ja iihtse visiooni rolli, sobilikku ja orgaanilist struktuuri (sh
paindlikkus), to0protsesside kohandamist ja bilirokraatia vdhendamist, riskivalmidust,
proaktiivsust, enesejuhtimist ja -arendamist, toetavat tasu- ja hindamissiisteemi, ressursside
olemasolu ning koost6dd. Lisaks voib esile tdsta veel ka mitmesuunalist kommunikatsiooni,
avatust muudatustele, vélist koost6dd, loovuse ja innovaatilisuse toetamist, vastutuse ja vabaduse

tasakaalu, traditsioone ja indiviide ning Gppiva organisatsiooni raamistikku.

1.4 Siseettevotlikku organisatsioonikultuuri kujundavad personalijuhtimise

protsessid

Eelnevalt on kirjeldatud erinevad mdjureid, mis on olulised innovaatilise organisatsioonikultuuri
tekkeks. Jargnevalt vaatleb autor, ldbi milliste protsesside on voimalik mojutada

organisatsioonikultuuri.

Monks et al. (2013) vordleb mitmete autorite seisukohti, kelle hinnangul on personalijuhtimise
filosoofia kdikide protsesside suunaniitajaks ja aitab seejuures kaasa organisatsioonikultuuri
kujundamisele. Personalijuhtimise filosoofiat ja protsesse tuleks vaadelda eraldi—filosoofia
annab kétte suuna, mille poole litkuda ja protsessid on detailselt kirjeldatud tegevused.
Personaliprotsessid iihiselt vaadelduna moodustavad siisteemi, mille osade tugev sidusus aitab
luua struktuuri, mis on oluline iihiste arusaamade, hoiakute ja kditumismaneeride kujunemiseks.

(Ibid)
Kéesolev t60 ldhtub personalijuhtimise protsessidest, mis eelnevale teoreetilisele késitlusele ja

autori hinnangule tuginedes mojutavad siseettevotlust. Siinkohal on vaadeldud koolitus- ja

arengutegevusi, tulemuste juhtimist, meeskonnatdd viise ja tasustamist.
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Personalijuhtimise protsessid mojutavad vahetult tootajaid ja vorreldes personalipoliitikaga on
tadheldatud protsesside tugevamat mdju kiitumisele ja hoiakutele. Personalitéo protsesside moju
véljendub tootajate gruppide puhul erinevalt—rahulolu ja rahulolematusena. Rahulolev tootaja
usaldab juhtkonda ning soovib jétkata tootamist samas organisatsioonis. Seevastu rahulolematuid
tootajaid kirjeldab stress ja tod llekoormus. (Monks et al. 2013) Kesksel kohal igas
organisatsioonis on sisemine kommunikatsioon, mis aitab todtajatel orienteeruda muudatustes
ning kanda edasi organisatsiooni véirtusi. Samuti on leitud tugev seos ajakohase ja selge

kommunikatsiooni ning tulemuslikkuse ja usalduse vahel. (Reis Neto et al. 2018)

1.4.1. Koolitus- ja arengutegevused

Koolitus- ja arengutegevuste védrtus on mérkimisvidrne nii ettevottele kui ka seal tootavale
indiviidile. Organisatsioonitasandilt vaadatuna on ddrmiselt kasulik tuua ettevottesse uusi
erialasid teadmisi ja ideid. Samuti on oluline, et to6tajaskonna oskused oleksid tehnoloogia-
alaselt ajakohased, kasutamaks olemasolevaid seadmeid maksimaalse kasuteguriga. Teisalt ei ole
vihem oluline arenguvdimalustega kaasnev motiveerituse tdus ning Oppimisharjumuse

juurutamine. (Tidd et al. 2005)

Kiiresti muutuvatel erialadel on pikad ja formaalsed arenguplaanid kulukad ja ebapraktilised.
Selle asemel vdiksid organisatsioonid luua todtajatele vdimalused enda arengu juhtimiseks.
Erinevad teoreetikud véidavad, et enesejuhtimine on dpitav ja arendatav. Organisatsioonid, kes
toetavad iseseisvat arengu juhtimist, suunavad tdnu sellele oma todtajaid iseseisvalt
arenguvajadusi méirkama ja eesmairgipéraselt tegutsema. Selleks, et tootajad saaksid enda jaoks
defineerida oma arenguvajadused, on neil vaja teada, mis suunas organisatsioon on liitkumas ja
millised ootused on tema todrollile tina ja tulevikus—isiklikud ja organisatsioonilised eesmérgid
voiksid omavahel suhestuda. Juhid saavad oma meeskondi toetada kootsingu ja vdimustamisega,
sest andes inimesele valikuvabaduse, on nad oluliselt motiveeritumad eesmiérkide tditmisel.
(London, Smither 1999) Kootsing on dppimise ja enesearengu meetod, mis baseerub ideele, et
inimesel on endal olemas teadmised, kuidas oma elus ette tulevaid takistusi lahendada. Koots
aitab neutraalse pilguga analiiisides ja vastavaid meetodeid kasutades juhtida kootsitavat

lahendusteni. (ICF Estonia)
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Eelnevast ldhtuvalt on seatud esimene uurimiskiisimus: kuidas mdjutab erinev koolitus- ja

arengutegevuste juhtimine siseettevotlust?

1.4.2. Tulemuste juhtimine

Tulemuste juhtimine keskendub selgetele organisatsiooni sihtidele ja otsib iihisosa tdotaja
isiklike professionaalsete eesmirkidega. Selle resultaat vOiks olla {ihisele &drieesmaérgile
orienteeritus ja tootaja individuaalne areng. Agiilne tulemusjuhtimine voimaldab seada
ajakohaseid eesmidrke lithemaks perioodiks, vahetut tagasisidestamist ja juhendamist.

(Gorobinski et al. 2017)

Muutuvas keskkonnas ei ole paljud ettevotted vdimelised planeerima oma tegevusi terveks
aastaks ja seega on keeruline eesmairgistada selleks perioodiks ka tootajate tegevusi ja
arenguvajadusi. Projektid on sageli suhteliselt liihiajalised, samas ootused tootajate oskustele on
pidevalt muutumas. Sellest tulenevalt ei loo védrtust eelneva aasta tulemustele keskendumine,
vaid pidev ja agiilne tegevuste eesmirgistamine, tagasisidestamine ja arendamine. Mitmed
ettevotted, sealhulgas Adobe, Dell, Microsoft, IBM, Deloitte ja PwC, on vahetanud
aastavestluste regulaarsete ja mitteametlike kohtumiste vastu, mis vOimaldavad agiilsust ja

vihendada ebavajalikku biirokraatiat. (Cappelli, Tavis 2016)

Tootajate ja tulemuste hindamise puhul on oluline ldhtuda seatud eesmarkidest. Cappelli ja Tavis
(2016) viidavad, et teadmistepdhises organisatsioonis ei aita tagasivaatav hindamine ning
premeerimine kaasa uute eesmirkide tditmisele. Pigem aitab nende sonul tulemuste

saavutamisele ja to0taja motiveerimisele kaasa asjakohaste arengutegevuste pakkumine (Ibid).

Tootajate voimustamine on meetod, mis voimaldab tddtajale suuremat iseseisvust—vabadust ja
vastutust eesmirkide kaardistamise ja rakendamise protsessis. VOimustamise all peetakse
siinkohal silmas seda, kui juht annab oma alluvuses to6tavatele indiviididele suurema vdimu ja
otsustusvabaduse oma tdoalaste tegevuste planeerimiseks. See omakorda voimaldab tootajatel
laheneda iilesannetele ja eesmérkidele loomingulisemalt ning  tdstab piihendumist ja
motivatsiooni. (Ravisha, Pakkerappa 2017) Siseettevdtlike tunnustega tootajate puhul véimaldab

tulemuste juhtimise abil voimustamine iseseisvust, eesmirgile orienteeritust ja vabadust valida
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enda jaoks parimad to6tamise meetodid. Vdimustamisega kaasneb suurem iseseisvus, vastutus ja

eduka soorituse korral tunnustus (Ravisha, Pakkerappa 2017).

Payne (2007) sonul on kootsiva tagasiside puhul soovitatav keskenduda muudetavale
kiitumisele; alustada tagasisidestamist positiivsest tunnustamisest; arvestada molema osapoole
vajadustega; edastada tagasiside selgesOnaliselt ja kontrollida, kuidas see kootsitava poolt vastu
voeti; anda korraga moistlikus koguses tagasisidet, mida on vdimalik vastu votta—ei tohiks
tekkida info {ilekiillust ja tuleks keskenduda sellele, mis vajab kohest tdhelepanu; kasutada

kontrollitavat sisendit ja fakte; anda valikuvdimalus, kuidas tagasisidega edasi tegutseda.

Eelnevast ldhtuvalt on autor sonastanud uurimiskiisimuse: millised on seosed agiilse tulemuste
juhtimise komponentide ning isiklike ja organisatsiooni eesméirkide seotuse tunnetamise vahel?
Agiilne tulemuste juhtimine on siinkohal defineeritud kui personalijuhtimise protsess, mis
keskendub tdotaja ja organisatsiooni eesmirkide seostatusele ja iihisosa leidmisele ning on
paindlik ja muudatustega kiiresti kohanev. Agiilse tulemuste juhtimise komponentide all on

kiesoleva t60 autor defineerinud agiilsuse, tagasisidestamise ja voimustamise.

1.4.3. Meeskonnatoo viisid

Tookorraldus ja tootamise viis on vahendid, millega saab mdjutada innovatsiooni tekkimist nii
positiivselt kui ka negatiivselt. Uute lahenduste leidmiseks on vajalik loominguline motlemine ja
probleemilahendus. Sundstrdm ja Zika-Viktorsson (2009) viisid ldbi juhtumianaliiiisi toote
arendamise nditel. Selle kéigus selgus, et innovatsiooni loovat ldhenemist toetavad
projektiliikmete vOimustatus (koik vastutavad probleemi lahendamise eest), lahenduse
labipaistvus (individuaalse panuse mdju saavutatule), selgesonaliselt visualiseeritud eesmirk,
milleni joudmist on vdimalik meeskonnas ise interpreteerida ja selge, mitmesuunaline

kommunikatsioon (Ibid).

Parsi (2017) annab {iilevaate mitmete praktikute seisukohtadest, mis vdidavad, et mitmekesised
meeskonnad aitavad kaasa innovatsiooni tekkimisele. Ferdousi (2012) on uurinud seoseid
ristfunktsionaalsete to0gruppide ja innovatsiooni ning siseettevotlikkuse vahel. Selleks, et
ristfunktsionaalsetes tiimides tekiks siinergia, on vajalik, et liikmetel oleksid erinevad teadmised,

kogemused ja tugevused ning nad oleksid tegevad organisatsiooni erinevates iiksustes, tdnu

21



millele oskavad nad anda sisendit erinevatele protsessi etappidele (nditeks disain,

funktsionaalsus, integreerimine teiste toodetega jne) (Ibid).

Meeskonnatdd abil on vdimalik tuua probleemi lahendamiseks kokku erindoline grupp. Uhest
kiiljest on see hea viis, kuidas luua iihtsustunnet organisatsiooniiileselt ja teisalt annab see
vOimaluse vaadelda probleemi erinevatest vaatenurkadest. (Tidd et al. 2005) Grupitasandil
probleemide lahendamisel on aga omad plussid ja miinused. Mitmekesisus voib kiill aidata
probleeme niha erinevate kiilgede alt, kuid samas on oht ka grupimdtlemise tekkimiseks, mis
parsib loovat probleemilahendust. (Kurtzberg, Amabile 2000) Kurtzberg, Amabile (2000) toovad
esile ka negatiivse aspekti, mis mitmekesisusega vOib kaasneda—juhul, kui litkkmed on viga
erinevad, siis neil voib olla keeruline teatud olukordades leida lahendust, {ihiste arusaamade ja
teineteise moistmise puudumise tottu. Efektiivsete meeskondade moodustamisel on igati oluline
pidada silmas liikmete omavahelist sobivust mitmekesisuse kdrval ehk nende oskused ja
kogemused peaksid olema {iksteist tdiendavad ning vOimust ei tohiks votta lahendamata

konfliktid ja erimeelsused. (Tidd et al. 2005)

Kommunikatsiooniga puutuvad kokku kdik osapooled organisatsioonis ja selle terviklikkus ning
litkkumise suunad mojutavad oluliselt sisemisi protsesse ja tootajaskonda. Kui info ja suhtlemine
on avatud ehk liigub kahesuunaliselt — nii horisontaalselt kui ka vertikaalselt, siis annab see
tootajatele parema {lilevaate ettevottest kui tervikust, vOimaldab teadmiste jagamist ja
meeskonnaliikmete kaasatust. Info liikkumise ja suhtlusvorgustiku arendamiseks voib kasutada
niiteks ametikohtade rotatsiooni, ristfunktsionaalseid meeskondi, koosolekuid ja sisemisi

meediakanaleid. (Tidd et al. 2005)

Uheks meeskondade ja indiviidide arendamise ning toetamise viisiks on action learning, mis
vOimaldab véiksemas grupis koos Oppida ldbi tegutsemise, kiisimise ja reflekteerimise.
Actionlearning sobib kasutamiseks mitmekesistes gruppides. See meetod holmab endas
kiisimuste esitamist ja seeldbi tegevuste ning otsuste peegeldamist, mille abil on vdimalik oma
to0d analiiiisida uuest vaatenurgast ja leida uusi, loomingulisi lahendusi. Tegemist ei ole
ithekordne tegevusega, vaid pikema protsessiga, mida meeskonnas praktiseerida. (Herbert 2002)
Siseettevotluse kontekstis aitab see luua dppivat keskkonda ja organisatsiooni, kaasata meeskond
probleemi lahendamisse, toetada loomingulisust, tekitada {ihtsustunnet ja avatud suhtlemist.

Eelnevast ldhtuvalt on autor soOnastanud uurimiskiisimuse: millised projektigruppi

1seloomustavad tunnused toetavad siseettevotlust?
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1.4.4. To006 tasustamine

Stachova et al. (2015) nimetab iiheks organisatsioonikultuuri mojutavaks personalijuhtimise
funktsiooniks tasusiisteemi, mis aitab véljendada seda, mida ettevote véirtustab ja hindab.
Tooandjate ressursid on piiratud ja seega on tarvis leida optimaalne lahendus, et siisteem teeniks
nii ettevotet kui selle tootajaid—investeering todtajatesse peab olema tasuv ja toetama iihtlasi nii

arilisi eesmirke kui ka organisatsioonikultuuri. (Gorobinski et al. 2017)

Tootasu on iiks motivatsiooni mojutav faktor ning ténapdeval kuulub selle hulka rohkem
tegureid kui vaid palk. Todtasu all peetakse silmas ka kdiki teisi hiivesid, mida to6andja pakub,
sealhulgas karjééri- ja arenguvoimalused, tunnustamine, teised mitte-rahalised hiived, kaasaegne
kontor, tehnika ja palju muud, mis té6tamise meeldivaks muudab. Tasusiisteem, mis toetab
vadrtuste kujunemist, peab arvestama nii organisatsiooni kui ka tootaja eesmirkidega ja eeldab

véga tapset vajaduste, huvide ja véirtuste kaardistamist. (Stachova et al 2015)

Rabhaliste tasude alla kuuluvad (Gorobinski et al. 2017): pdhipalk, tulemustasu, lisatasu, preemia,
soodustused, puhkus, kindlustus ja pension. Varasemalt on mitmed organisatsioonid kasutanud
ithe tasusiisteemi osana preemiat juba saavutatud tulemuste eest. Samas védidavad Cappelli ja
Tavis (2016), et vorreldes varasemasega on keskmiste aastaste boonustasude suurused
mirkimisviirselt vihenenud ning ei tundu tootajatele piisav, et terve aasta viltel pingutada.
Teadmistepdhises organisatsioonis on paremaks lahenduseks rahaliste boonuste asemel tootajate
arendamise. Mitterahaliste tasude all peetakse silmas (Gorobinski et al. 2017): huvitav to0,

vastutus, tunnustus, edutamine, juhtimine, juhendamine, kolleegid ja tookeskkond.

Eelnevast ldhtuvalt on autor sonastanud uurimiskiisimuse: milline tasusiisteem on siseettevotliku

to0taja jaoks atraktiivne ja motiveeriv?
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2.  EMPIIRILISE UURIMUSE MEETOD

2.1. Uurimisobjekt

Empiiriline uuring viidi 1dbi Swedbanki IT tootajate seas. Swedbank on Rootsis ja Baltikumis
tegutsev universaalpank, mis pakub nii era- kui ka driklientidele erinevaid finantstooteid ja -

teenuseid.

Swedbanki ajalugu ulatub 19. sajandi algusesse, mis tdhendab ligi 200 aastaseid traditsioone ja
kujunemist. Aastal 2005 omandas Swedbank grupp enamosaluse Eesti Hansapangast, mis oli

tegev ka Latis ja Leedus ja laienes seeldbi Baltikumi turule. (The Story...)

Swedbank grupp annab t66d ligi 1500le inimesele, kes on tegevad IT vallas, kellest osad
tootavad Eestis. Uurimus viidi 1dbi Swedbank grupi IT-to6tajate seas, kelle tootamise asukoht on

Eestis. (Tootamine Swedbankis)

Autor otsustas uurida siseettevotlikkuse toetamise voimalusi Swedbank Eesti IT tootajate néitel,
sest kuigi nad tootavad suures, pika ajaloo ja traditsioonidega ettevottes, on nad samas tegevad
darmiselt turbulentsel erialal. Organisatsiooni arengu ja konkurentsivoime seisukohast vaadates
on oluline teada, kuidas niivord suures ettevottes innovatsiooni piisavalt kiiresti ellu kutsuda, et

mitte viikestest fin-tech’idest mitte maha jaida.

To6 autor valis uuringu ldbiviimiseks finantssektoris tegutseva organisatsiooni, sest tdnu
idufirmadele ja uutele regulatsioonidele, nagu nditeks PSD2 ja Open Banking, on turg kiiresti
muutumas avatumaks nii klientidele kui ka uutele ettevotetele. See omakorda tdhendab suurte
organisatsioonide jaoks vajadust kiireks kohanemiseks, mis vdib suurust arvestades olla sageli
keerulisem, kui véikeste ettevotete puhul. Samas usub t60 autor, et suurte ettevotete eelis on

nende kogemuste ja ressursside rohkus.
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Kéesolevas t60s uuritakse, kuidas on vdimalik personalijuhtimise protsesside abil toetada

ettevotlikku organisatsioonikultuuri ja uute ideede loomist ning ellu viimist ehk innovatsiooni.

Autor kasitleb ettevotlikkuse ja innovatsiooni ergutamise vdimalusi erinevate personalijuhtimise
alaste meetmete ja protsessidega. Protsessid, millega ldhemalt tutvutakse on tulemuste

juhtimine, koolitus- ja arengutegevused, todtamise viisid ja tasustamine.

2.2. Valim

Valimi moodustamise aluseks oli soov kaasata uuringusse tootajad, kes on kdige enam seotud
toodete ja teenuste arendamisprotsessiga ning kes on iihtlasi tegutsevas konkurentsitihedas
tegevusvaldkonnas, seega selekteeriti vélja IT valdkonna tootajad Swedbank Eestis. Valimi
sihtgrupiks olid Swedbanki Eestis todtavad IT valdkonna tdotajad erinevatest iiksustest,
Sihtgrupi kaardistamiseks kogus autor sisendit organisatsiooni personalipartneritelt, kes toetavad
personalialastes kiisimustes IT tdotajaid. Selle tulemusena koondati 318 kontakti, kellele saadeti

kiisitlus vilja.

Tabel 1. Ulevaade kogutud vastustest

Kogutud vastuste statistiline kirjeldus

Valimi suurus 318
Laekunud vastuseid 168 (53% valimist)
Kasutatavaid vastuseid 147 (46% valimist)

Allikas: koostatud autori poolt empiirilises uuringus kogutud andmete pohjal

Mairkused:
*ettevotlike tunnuste midramise alused on esile toodud alapeatiikis 3.4.

Tabel 1. annab iilevaate kogutud 168st vastusest. 21 vastajat olid kiisimustiku jatnud pooleli,
mistottu olid edasiseks andmete analiilisimiseks sobilikud 147 too6taja vastused ehk 46%
valimist. Kasutatavaid vastuseid kogunes 46% kogu valimist, mis vdimaldab uurida

personalijuhtimise ja siseettevotluse vahelisi tendentse.
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2.3. Uurimismeetodid

Toos seatud uurimiskiisimustele vastuste leidmiseks kasutas autor kvantitatiivset meetodit ja
kogus andmeid veebipdhise ankeetkiisitluse teel. Kiisimustik (Lisa 1. ja Lisa 2.) koosneb kahest

osast, mille vahel on jaotatud 40 viidet.

Esimene kiisimustiku osa koosneb 18 viitest, mis tuginevad ettevatliku indiviidi tunnustele.
Autor lahtus ettevotjate karakteristikutest, sest varasemalt on siseettevotjad defineeritud, kui
ettevotjat organisatsiooni sees (Pinchot 1985). Teoreetilistest kisitlustest, mis kirjeldasid
(sise)ettevotlikku indiviidi, toodi enim esile autonoomiat (Burns 2001;Eze et al. 2018),
loomingulisust ja innovaatilisust (Burns 2001; Ibrahim 2016; Felicio et al. 2012),
proaktiivsust(Burns 2001; Ibrahim 2016; Miller, Bauer 2017; Felicio et al. 2012), riskialtidust
(Burns 2001; Ibrahim 2016; Eze et al. 2018; Martianera 2013), sisemist kontrollkeset (Eze et al.
2018; Okhomina 2010) ja saavutusvajadust (Burns 2001; Eze et al. 2018; Okhomina 2010).
Ankeedis esitatud véidete sOnastamisel ldhtus autor eeltoodud tunnuste kirjeldustest, mis
tulenesid teoreetilisest kasitlusest. Koik véited olid tiles ehitatud hindamaks, mil maééral
viljenduvad ettevotlikkuse tunnused vastaja igapdevases elus. Vditele sai hinnangu anda 5-
punktisel skaalal (1-ei ndustu {iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-ndustun mdningal miiral, 4-pigem
ndustun, 5-ndustun tdielikult). Iga karakteristiku hindamiseks on esitatud 3 viidet, et tunnuste
osakaal oleks balansseeritud. Lausestuse stiill on iihtne ja fokusseeritud ettevotlikkuse

olemasolule—naiteks “Modtlen sageli vilja lahendusi oma tegevuste hdlbustamiseks.” (Lisa 1.).

Kiisimustiku teine osa koosneb jargmisest 22 vditest voi kiisimusest, mille eesmérk on vilja
selgitada vastajate arvamused erinevate protsesside, sh meeskonnas to6tamise viiside, tulemuste
juhtimise, koolitus- ja arengutegevuste ning tasustamise rakendamise kohta sisettevotluse
toetamiseks. Siseettevotlust médratleb autor kéesolevas to0s uute ideede loomise ja

implementeerimisena ehk innovatsioonina.

Viited on jaotatud nelja peamise uurimiskiisimuse vaatlemiseks. Projektitiimide t66d
vaadeldakse seitsme, tulemuste juhtimist ja eesmadrgistamist viie, koolitus- ja arengutegevusi
seitsme ja tasusiisteemi kolme viite pohjal. Uuringus ei kiisita isiklikke demograafilisi andmeid,
sest need ei ole analiiiisi seisukohast relevantsed. Autor vaatab vdimalikke siseettevotlust
mojutavaid tegureid erinevate teooriast tulenevate seisukohtade abil, mis on autori poolt

sonastatud ankeedi jaoks sobivaks. Tootasu kiisimuste osas keskendub autor ettevotlike
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tunnustega toodtajatele. Ulejddnud viidete puhul on eesmirk leida protsesside komponendid, mis

potentsiaalselt mojutavad siseettevotlust, sdltumata indiviidi ettevatlike tunnuste tugevusest.

Kiisimustiku valmimise etapis viis autor 1dbi ka testimise 10-liikmelise pilootgrupiga nii eesti-
kui ka inglisekeelse kiisimustiku parendamiseks. Pilootgrupi tagasisidele tuginedes muutis autor
mitmete véidete sOnastusi ja ka kiisimuste paiknemise jdrjestust, et ettevotlike tunnuste
kaardistamise osas ei asetataks vditeid toOkeskkonna konteksti. Samuti testis autor pilootgrupi
andmete analtisimist, kontrollides, kas uurimiskiisimuste vaatlemiseks on olemas tarvilik
sisend. Ligikaudu kolmandik IT meeskondade todtajatest on vélismaalased ning seetottu edastati

kiisimustik kahes keeles. Vastamine ja uuringus osalemine oli vabatahtlik ja anoniilimne.

2.3.1. Siseettevotlike (SE) tunnuste kaardistamise meetod

Siseettevotlikkuse hindamiseks koostas autor eelpool kirjeldatud kiisimustiku, mis koosneb 18
véitest ja kaardistas kuut ettevotlikkuse tunnust. Tulemuste analiiiisimisel kasutati kirjeldavat
statistikat kiisimusteblokkide ulatuses, et ndha, millised tunnused olid vastajate seas korgema
keskmise tulemusega ja millised madalamaga. Jirgmiseks etapiks oli vastuste diferentseerimine
ettevotlike tunnuste alusel ja gruppidepdhine vordlus. Gruppidepohine vordlus annab iilevaate,
kuivord toetavad analiilisi tulemused toreetilist késitlust ning millises osas erinevad vihem

siseettevotlike tunnustega todtajad tugevamate tunnuste esindajatest.

Autori poolt sdnastatud viited ldhtusid teoorias kisitletud tunnuste definitsioonidest, mis on
esitletud jargnevalt (Tidd et al. 2005; Zhou, George 200; Wang et al. 2019; Antoncic 2003;
Modise, Rambe 2017; Burns 2001; Theurer et al. 2018):

. Loomingulisus on omane koigile, aga selle véiljendumine ja mdju on indiviiditi erinev.
Loov modtlemine on innovatsiooni juures oluline, sest see hdlmab endas millegi uue vilja
mdtlemist ja implementeerimist. Erinevad autorid on viitnud, et loomingulist ldhenemist
aitab ellu kutsuda rahulolematus, tdnu millele otsitakse lahendusi parendusteks. Juhul, kui
rahulolematu to0taja otsustab jddda ettevottesse, siis on tal kaks valikut—kas eirata
probleeme vo0i proovida leida lahendus. Seeldbi tekivad uued véaidrtust loovad ideed
toodetest, teenustest ja protsessidest, mis toetavad organisatsiooni arengut. Loovusele

viitavate tunnuste hindamiseks sonastas autor kiisimused 1-3 (Lisa 1.).
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Proaktiivset indiviidi voib kirjeldada kui algatusvdimelist, teedrajavat, probleeme
ennetavat, lahendustele orienteeritut ja uusi téOmeetodeid juurutavat. Proaktiivusele
viitavate omaduste vilja selgitamiseks sonastas autor kiisimused 4-6 (Lisa 1.).

Riskialtidus on tunnus, mida osa teadlasi ndevad kui ettevotjat defineerivat karakteristikut
ning teised véidavad, et tegemist on médramatu omadusega, mis ei aita ettevotjaid
palgatdodtajaist eritstada. Seega tuleks vaadelda ettevdtlike indiviidide puhul, kuidas nad
kognitiivselt tajuvad riske, sest inimesele on loomuomane pigem kindel ja stabiilne kasu.
Ettevotlust uurivad teadlased véidavad, et riskialtid iseloomujooned ei ennusta kditumist ja
seega on tarvilik vaadelda suhtumist ja hoiakuid. Hoiakut riskide votmiseks hindas autor
véidetega 7-9 (Lisa 1.).

Sisemine kontrollkese on psiihholoogiline kontseptsioon, mis véidab, et inimestel on
kontroll on oma elu mojutavate kogemuste iile. Erinevad autorid on véitnud, et sisemine
kontrollkese on todtulemuste ja rahulolu positiivseks sisendiks, kuid on ka neid, kes
positiivset seost ei ole leidnud. Samas on vordluseks toodud, et vélise kontrollkeskmega
indiviidid on suuremal méiédral nii viliskeskkonnast kui {imbritsevatest inimestest
mojutatud, vdhem enesekindlad ja vdhem ettevaatlikud. Sisemise kontrollkeskmele
viitavad tunnused selgitati vélja kiisimustega 10-12 (Lisa 1.)

Saavutusvajadus on ettevotlikele inimeste omane ning selle all on eelkdige moeldud
millegi olulise n6 dra tegemist. Raha, mis saavutuse eest teenitakse on lihtsalt tunnustus
vOi mérk, mitte kordaminek omaette. Saavutusvajaduse tugevust hinnati viidetega 13-15
(Lisa 1.).

Autonoomia ehk teisisonu iseseisvus viljendub tookeskkonnas erinevalt. Seda voib
vaadelda kui vabadust iseseisvalt ajastada t60 tegemine, valida meetodid eesmirkide
tditmiseks ja ka otsustusvabadus. Autonoomia olemasolu tddkohal on seostatud t6o
rahulolu, seotuse ja plihendumisega. Autonoomia kaardistamiseks sonastas autor esimeses

osas kiisimused 16-18 (Lisa 1.).

Ettevotlikkust hindava kiisimustiku usaldusvaarsust hindas autor Cronbachi alfa (o) abil

tulemusega a=0,83, mis nditab aktsepteeritavat reliaablust.

Koolitus- ja arengutegevuste moéju hindamine

Uheks seatud uurimiskiisimuseks oli selgitada koolitus- ja arengutegevuste mdju siseettevotluse

toetamisele. Koolitus- ja arengutegevuste eesmérk siseettevotluse kontekstis on aidata todtajatel
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omandada uusi teadmisi, mille abil leida uusi drivoimalusi, ja oskusi, millega neid ellu viia.
Koolitus- ja arengustegevuse juhtimise all on kiesolevas t66s moeldud seda, kuivord on

koolitus- ja arengutegevuste planeerimine ja eesmérgistamine juhi voi to6taja enda poolt juhitud.

Siseettevotjate puhul on teoreetilistes kisitlustes toodud esile nende sisemist kontrollkeset,
motiveeritust, ekspertsust ja huvi tegevusvaldkonna vastu laiemalt (Miller, Bauer 2017; Burns
2001; Ibrahim 2016; Eze et al. 2018; Felicio 2012; Martianera 2013). Teoreetilistele kasitlustele
tuginedes viidab autor, et todtaja poolt iseseisvalt juhitud koolitus- ja arengutegevused
voimaldavad autonoomsust, proaktiivsust ja eeldavad vastutuse votmist (Ravisha, Pakkerappa
2017; London, Smither 1999). Kombinatsioon enesejuhtimisest, teadmistest, ekspertsusest ja
tegevusvaldkonna trendide tundmisest on potentsiaalne sisend uute drivoimaluste leidmiseks
(London, Smither 2017). Sellest tulenevalt on iiheks kontrollitavaks eelduseks, et tootaja poolt

juhitud arengutegevused toovad endaga kaasa aktiivsema uute drivdoimaluste otsimise.

Seitse viidet on piistitatud vaatlemaks, kas koolitus- ja arengutegevused on juhitud tootaja voi
juhi poolt ning kas indiviid rakendab uusi teadmisi koheselt oma t60s ja otsib uusi drivoimalusi
oma teadmisete praktiseerimiseks. (Lisa 1., vdited 13-19). Koolitus- ja arengutegevuse todsse
rakendamist hinnati viitega “Rakendan uusi teadmisi koheselt oma t63s.” ja uute drivoimaluste
otsimist hinnati véitega “Otsin uusi drivoimalusi, kuidas rakendada uusi teadmisi oma t66s, mida
ma téna otseselt ei vaja.” Juhi aktiivsust koolitus- ja arengutegevuste juhtimises hinnati véitega
“Minu juht suunab tugevalt minu arengutegevusi, niiteks suunab tdienddppele, koolitustele,
varjutama, roteeruma jne.” ja toOtaja iseseisvat aktiivsust viitega “ Otsin iseseisvalt nii

organisatsioonisiseseid kui ka —viliseid vdimalusi enda teadmiste arendamiseks”.

Autor arvutas kirjeldatud véidete bloki usaldusvédérsuseks Cronbachi alfa «=0,77, mis niitab

aktsepteeritavat reliaablust.

Vastused diferentseeritakse selle alusel, milline on juhi vdi to6taja aktiivsusus koolitus- ja

arengutegevuste juhtimise protsessis. Autor koostas vastusest 4 gruppi kaardistamaks, kes juhib

koolitus- ja arengutegevusi:

. Grupp 1: individuaalne aktiivsus koolitus- ja arengutegevuste algatamises on aktiivsem (3-
5) ja juhi aktiivsus on passiivsem (1-2), (n=29).

. Grupp 2: juhi aktiivsus koolitus- ja arengutegevuste algatamises on aktiivsem (3-5) ja

individuaalne aktiivsus on passiivsem (1-2), (n=3).
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. Grupp 3: juhi ja indiviidi koolitus- ja arengutegevuste algatamine on aktiivne (3-5),
(n=111).
. Grupp 4: juhi ja indiviidi koolitus- ja arengutegevuste algatamine on passiivne (1-2),

(n=4).

Tulmuste analiiiisimiseks ja gruppidevaheliste erisuste leidmiseks kasutas autor kirjeldavat
statistikat ja t-testimist. Kirjeldava statistika eesmirk on saada iilevaade iildistest tulemustest
antud kiisimusteblokis. T-teste kasutatakse juhul, kui eesmérk on vorrelda kahte kogumit, mis ei
soltu teineteisest. (Tooding 2015) Kéesolevas toos eristas autor vastused gruppide alusel, mis on
kirjeldatud eelnevas 16igus. T-testimine viidi 14bi kahe grupiga, sest grupi 2 ja grupi 4 vastuste

esindatus oli autori hinnangul ebapiisav jarelduste tegemiseks.

2.3.3. Agiilse tulemuste juhtimise komponentide seoste hindamine organisatsiooni ja

isiklike eesmiirkide seotuse tunnetaimisega

Jargmiseks eesmdrgiks on vilja selgitada, millised on seosed agiilse tulemuste juhtimise
komponentide (agiilsus, tagasisidestamine ja vdimustamine) ning isiklike ja organisatsiooni
eesmirkide seotuse tunnetamise vahel. Selle all peab autor silmas, et siseettevdtlikust ajendab
iseseisvus ja eesmadrgipdrane kditumine (Pinchot 1985; Miller, Bauer 2017; Ibrahim 2016).
Seega voOib jireldada, et tulemuste juhtimise kontekstis on oluline leida tootaja isiklike ja
organisatsiooni eesmérkide lihisosa (Gorobinski et al. 2017). Tuginedes Cappelli ja Tavise
(2016) teoreetilisele késitlusele vdidab autor, et eesmirkide seadmine ja mdtestamine on
efektiivsem, kui see on intrapersonaalne. Agiilne tulemuste juhtimine voimaldab eesmirkide ja
tegevuste kiiret kohandamist vastavalt erinevatele mdjuritele, mis t60s ette tulevad (Gorobinski

etal 2017).

Analiitisimaks seoseid agiilse tulemuse juhtimise komponentide ning isiklike ja organisatsiooni

eesmarkide seotuse tunnetamise vahel on autor defineerinud komponendid jargmiselt:

. Agiilsus on kéesolevas t00s defineeritud kui kiire kohanemisvdime ja paindlikkus. Selle
komponendi hindamiseks on autor sdnastanud véite: “Td0alane eesméarkide seadmine koos
juhiga on agiilne (kiiresti kohanev ja paindlik; muudame eesméirke ja tdhtaegasid vastavalt
vajadusele) (Lisa 1.).

. Tagasisidestamine on kéesolevas t60s vaadatud kui to6taja arengule suunatud tegevust, mis

annab konsruktiivse tagasisidestamist, mis keskendub muudetavale kditumisele. Tagasiside
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tulemuslikkusele andsid vastajad oma hinnangu vastates viitele: “Juht tagasisidestab minu
t00d piisavalt sageli ja konstruktiivselt.” (Lisa 1.)

. Voimustamine on meetod, mis annab tdo6tajale suurema otsustus- ja vastutusvabaduse.
Vodimustamise eesmirk on loomingulisem probleemilahendus ja todtajate rahulolu
tostmine. Hinnangut vdimustatusele selgitati védlja véitega: “Kohtumised juhiga
julgustavad mind looma uusi tooteid/teenuseid/lahendusi.” (Lisa 1.).

. Tunnetuslikku hinnangut isiklike ja organisatsiooni eesmérkite seotuse vahel hinnati
viditega: “Ma nden selget seost oma isiklike professionaalsete ja organisatsiooni

eesmirkide vahel.” (Lisa 1.)

Tulemustest iildise iilevaate saamiseks kasutas autor kirjeldavat statistikat. Voimalike seoste
avastamiseks kasutas autor Spearman’i korrelatsioonikordajat, sest antud kiisimustebloki

vaatlemisel ei ole oluline lineaarne seos tunnuste vahel.

Esitatud véited hindasid tulemuste juhtimise komponentide omavahelist seotust ning autor
hindas selle kiisimuste bloki usaldusvairsust Cronbachi alfa (o) abil tulemusega a=0.84, mis on

aktsepteeritav reliaablus.

2.3.4. Projektimeeskondade ristfunktsionaalse méju kaardistamine

Edasiseks eesmirgiks on selgitada vélja, kas ja kuivord toetab siseettevotlikkust ja innovatsiooni
tootamine ristfunktsionaalses projektimeeskonnas. Projektimeeskonna ristfunktsionaalsusena
kisitleb autor kdesolevas t60s meeskonna litkkmete erinevate todalaste teadmiste, kogemuste ja
funktsioonide esindatust, mida hinnati véiitega “Projektimeeskonnas, milles ma té6tan, on
esindatud inimesi erinevatest liksustest ja divisjonidest, kellel on erinevad erialased teadmised ja

kogemused.”.

Ristfunktsionaalsuse mdju meeskonnatdo viisidele vaadeldi 4 viite alusel:

. Meeskonnaliikmete kaasatust hinnati viitega “Koik projektimeeskonna litkmed saavad
algatada ideid ja ettepanekuid, mida iihiselt arutatakse.”;

. Siseettevotluse ilminguid ehk ideede praktikas rakendamis hinnati véitega “Projektigrupis
tekkinud uued ideed on leidnud praktilist rakendust organisatsioonis.”;

. Isikliku kasuteguri tunnetamist ideede loomel hinnati viitega “Tunnen, et ténu

meeskonnale tekib mul rohkem uuendluslikke ideid, kui individuaalselt to6tades.”;
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. Isikliku panuse suuruse tunnetamist ideede rakendamisel viitega “Tunnen, et ténu
tootamisele meeskonnas, saan ma rohkem panustada uute lahenduste ellu kutsumisse, kui
teeksin seda individuaalselt.”;

. Lisaks on esitatud avatud vastusega (mirksonadega) kiisimus, mis kaaristas voimalikke
kitsaskohti. Kitsaskohtade avastamiseks esitati kiisimus “Juhul, kui t66grupi ideed ei ole

rakendust leidnud, siis milles on pohjus?”.

Siseettevotluse 10pp-eesmirk on uus ja parem toode voi teenus, mitte siseettevotjate toetamine
omaette (Amo, Kolvereid 2005). Seega tuleks leida voimalusi, kas ja kuidas on voimalik kaasata
nii vihem kui rohkem ettevotlikud té6tajad innovatsiooni loomisesse. Tulemuste analiiiisimist
alustatakse kirjeldava statistikaga, mis annab iildise iilevaate projektimeeskondade tunnuste
iseloomustamiseks. Seejédrel viidi 1dbi t-testimine kahe grupi vahel. Grupeerimise aluseks oli
ristfunktsionaalsuse olemasolu, mis l&dhtus vastanute hinnangutest. Ristfunktsionaalsuse hinnang
<3 viitab ristfunktsionaalsuse puudumisele; hinnang >=3 viitab ristfubktsionaalsuse olemasolule.

Autor hindas usaldusviirsust Cronbachi alfa (a) abil tulemusega a=0,78.

2.3.5. SE tunnustega tootajate motiveerivate tasukomponentide kaardistamine

Viimaseks uurib autor, millised tasu komponendid on siseettevotliku tootaja jaoks olulised,
eeldusel, et todtasu on indiviidi hinnangul konkurentsivdimeline. Kaardistuseks kasutatakse
kolme kiisimust, millest iiks hindab pohitasu konkurentsivdoimelisust ning seejdrel peab vastaja
valima enda jaoks olulisemad tootasutegurid ja hindama {ildist rahulolu. Todtasutegurite
sonastamisel ja hilisemal analiiiisimisel 1dhtus autor eelnevalt teoorias esitletud todtasu osadest
(Stachova et al 2015; Gorobinski et al. 2017; Cappelli, Tavis 2016) ja uuritava ettevotte tooandja

vaartuspakkumisest.

Tootasu konkurentsivoimelisust ja rahulolu kogutasuga hinnatakse kahe viite abil — “Minu
tootasu on konkurentsivdimeline” ja “Olen rahul t60 eest saadava kogutasuga (palk ja koik

kaasnevad hiived ja boonused)”.
Tulemuste analiiiisimisel kasutas autor keskmiste tulemuste ja tasu komponentide eelistuste %

vordlemist gruppide vahel. Protsentuaalse iilevaate ja tulemuste tulpdiagrammis esitamise kasuks

otsustas autor, sest vastajate arv oli grutiti erinev.
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2.3.6. Andmete kogumise meetod

Ankeetkiisitlus koostati Netigate kiisitluskeskkonnas, mida saab hdlpsasti jagada vastajatega
ning vdimaldab mugavat andmete eksporti andmetddtlusprogrammidesse. Andmete kogumise
vahendi puhul oli vaja arvestada organisatsiooni turvalisuse nduetega, mis ei voimalda mitmete
vabavara keskkondade kasutamist. Kiisitlus saadeti meili teel vélja 04. aprillil 2019 ja
vastamiseks oli aega 9 pieva. Selle perioodi jooksul saatis autor vélja ka kolm meeldetuletust.
Peale andmete kogumist alustas autor koheselt andmete korrastamist ja analiilisimist Microsoft

Exceli ja IBM SPSS statistilise analiiiisi programmides.

Tulemuste analiiisimiseks  kasutati  kirjeldavat  statistikat, t-teste ja  Spearmani
korrelatsioonikordajat, sest uuritavate néhtuste puhul ei ole oluline lineaarne seos (Rootalu
2014).T-test annab vdimaluse vorrelda “kaht teineteist sdoltumatut kogumit” (Tooding 2015).
Spearmani ehk astakkorrelatsioonikordaja mdddab seoste tugevust ja suunda kahe arvtunnuse
vahel (Andmeanaliilis...). Astakkordaja voimaldab vaadelda monotoonset seost kahe tunnuse
vahel, mis tdhendab seda, et tegurid muutuvad kiill koos, kuid ei pruugi seda alati teha samal

méiiral (A Comparison...) .
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TULEMUSED

Uuringus ei kiisitud isiklikke demograafilisi andmeid, sest need ei olnud uurimiskiisimuste
kontekstis relevantsed. Vastuste diferentseerimine analiilisi jaoks soltus uurimiskiisimusest.
Koolitus- ja arengutegevuste kiisimusteblokis diferentseeriti vastajad selle pohiselt, kes juhtis
koolitus- ja arengutegevusi. Meeskondade ristfunktsionaalsuse mdju ja seost siseettevotlusele
hinnati vorreldes gruppe ristfunktsionaalsuse olemasolu ja puudumise alusel. Motiveeriva

tasustisteemi kaardistamiseks difenrentseeriti vastused vastaja siseettevotlike tunnuste alusel.

2.4. Siseettevotlike tunnuste kirjeldav statistika

Siseettevotlike tunnuste (SET) hindamiseks autori poolt sdnastatud 18 viidet on esitatud tabelis
2.1, mis annab iihtlasi iilevaate siseettevotlike tunnuste kirjeldavast statistikast kdikide vastuste
iileselt. Tabelis 2.1. on esitatud kdik viited koos modddetava tunnusega, vastanute keskmine
hinnang (x), standardhilve ja hinnangute minimaalsed (min) ja maksimaalsed (max) tulemused.
Koikide siseettevotlikke tunnuseid modtvate viidete keskmiseks (x) tulemuseks on 3.70,
standardhdlbega (sd) 0.47, mis teeb tunnuste keskmiseks vahemikuks 3.23-4.17. Keskmise
vahemiku voOtab autor siseettevdtlike tunnuste hindamise aluseks. Vastajad, kelle tulemused
kujunesid vahemiku alampiirist madalamaks, hindas autor ndorkade vdi puuduvate siseettevotlike
tunnustega todtajateks. Vastajad, kelle tulemused kujunesid vahemiku iilempiirist kdorgemaks,

hindas autor tugevate siseettevotlike tunnustega tootajateks.

Kolm kdige madalamat keskmist hinnangut oli jargmistel vdidetel (Tabel 2.1.):

1. Kui saaksin todtada projektis, mis muudaks maailma, siis teeksin seda ka ilma rahalise
kompensatsioonita.

2. Ma pigem valin riskantsema lahenduse, kui see voiks mulle tuua rohkem kasu.

3. Ma pigem kaotan rahas, kui jitan proovimata oma ideede rakendamise.
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Teise ja kolmanda viite tihiseks tunnuseks on mdddetav tunnus, ehk riskialtidus. Esimese ja
kolmanda viite iihiseks tunnuseks on vOimalik rahaline kahju. Esimene vidide hindas

saavutusvajadust.

Kuus viidet olid korgema keskmise tulemusega, kui 4, mida v3ib hinnata korgeks tulemuseks.
Viited olid jirgmised ja esitatud hinnangu kahanemise jirjekorras:

Minu jaoks on oluline valida iseseisvalt oma t66 tegemiseks sobilikud meetodid.

Mulle on omane mdelda paar sammu ette ja valmistuda eesootavaks.

Motlen sageli vilja uusi lahendusi oma tegevuste holbustamiseks.

1

2

3

4.  Ma oman oma elu iile kontrolli.

5 Minu jaoks on oluline valida oma t60 tegemiseks sobiv aeg.
6

Mulle meeldib mdelda vilja uusi lahendusi.

Esimene ja viies vdide hindavad autonoomiat, teine vdide hindab proaktiivsust, kolmas ja kuues

hindavad loomingulisust ja neljas sisemise kontrollkeskme olemasolu.

Tunnused, mis on madalama keskmise hindega on riskialtidus ja saavutusvajadus.
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Tabel 2.1. Siseettevdtlike tunnuste (SET) kirjeldav statistika

SET modtev viide Min Max x sd.  Maoddetav tunnus
Kui saaksin todtada projektis, mis
muudaks maailma, siis teeksin seda ka 1 5 3.03 1.13 saavutusvajadus
ilma rahalise kompensatsioonita.
Ma pigem valin riskantsema
lahenduse, kui see voiks mulle tuua 1 5 3.16 .97 riskialtidus
rohkem kasu.
Ma pigem kaotan rahas, kui jitan 1 5 321  1.03 riskialtidus
proovimata oma ideede rakendamise.
See, kas minu plaan 6nnestub voi
ebadnnestub, sdltub ainult minust 1 5 327 .89 kontrollkese
endast.
Ei olei olemas néhtust nagu hea voi 1 5 334 1.13 kontrollkese
halb 6nn.
Olen oma otsustes iseseisev ning ei 1 5 337 R0 autonoomia
lase ennast teistest mdjutada.
Ma valin tookoha sisu, mitte tasu jargi. 1 5 3.54 .97 saavutusvajadus
Ma viin oma ideid ellu, isegi kui on oht 1 5 376 94 riskialtidus
ebadnnestuda.
Ma néen probleeme vdimalustena. 1 5 3.8l .99 loomingulisus
Mul on vdimalik mdjutada mind .
Gimbritsevat keskkonda. 2 5 3.8l .90 proaktiivsus
Enne kohtumisele minekut, valmistan
ma ennast ette, et kasutada aega 1 5 3.86 .86 proaktiivsus
maksimaalselt kasulikult.
Mullc?. on oluline viia oma plaanid ja ) 5 390 81 saavutusvajadus
eesmérgid ellu.
Mulle mgeldlb moelda vilja uusi ) 5 407 79 loomingulisus
lahendusi.
Minu J.aoks on glullne valida oma t60 1 5 407 1.03 autonoomia
tegemiseks sobiv aeg.
Ma oman oma elu iile kontrolli. 1 5 410 .82 kontrollkese
Mbtlen sage~h vilja uusi lahendusi oma ) 5 411 83 loomingulisus
tegevuste hdlbustamiseks.
Mul!e on omane moelda paar sammu ) 5 412 83 proaktiivsus
ette ja valmistuda eesootavaks.
Minu jaoks on oluline valida
iseseisvalt oma t60 tegemiseks 1 5 4.14 .86 autonoomia
sobilikud meetodid.
Tunnuste koond 218 494 3.70 47 siseettevotlikkus

Allikas: koostatud autori poolt empiirilises uuringus kogutud andmete pohjal

a=0.83
n=147
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Joonis 1. annab iilevaate siseettevotlike tunnuste esindatusest vastanute seas. Tootajad, kelle
ettevotlikkuse tase jdi vahemikku 3.23-4.17 hinnati moddukate siseettevotlike tunnustega
tootajateks ja neid oli kokku 106. Vahemik valiti ldhtudes tunnuste keskmisest tulemusest ja
standardhilbest. 20 tdo6tajal oli keskmine tulemus kdrgem, kui 4.17 ja jii vahemikku 4.22-4.94 ja
autor hindas neid tugevate siseettevotlike tunnustega tootajateks. 21 vastaja keskmine tulemus
oli alla 3,23, jdddes vahemikku 2.17-3.22 ja autor hindas neid ndrkade voi puudulike
siseettevotlike tunnustega tootajateks. Seega voib Oelda, et vastajate seas oli siseettevotlike

tootajate arv 126.

Tugevad
siseettevotlikud
tunnused
14%
Norgad voi
puudulikud
siseettevotlikkuse
Moddukad I turij‘j/sed
o ©AS10 0
siseettevotlikkuse ‘
tunnused
72%

Joonis 1. Sisettevatlike tunnuste esindatus valimis
Allikas: koostatud autori poolt empiirilises uuringus kogutud andmete pohjal

Siseettevotlike tunnuste (SET) analiitisimisel vaatles autor pdhjalikumalt, mil méiral erinevad
vihem ja rohkem siseettevotlike todtajate ettevotlikkust kaardistavad tunnused. Tabelis 2.2. on
esitatud véljaldige SET hindamise kirjeldava statistika vordlustabelist, mis on esitatud lisas 3.
Hinnangute tulemused siseettevotlikele tunnustele viahem ja rohkem ettevotlike todtajate seas on
sarnase proportsiooniga. Kdikide 18 tunnuse seas on samad viited saanud kodige madalaima
hinnangu. Madalaima tulemusega on kdigil kolmel sihtgrupil hinnatud kiisimused 15, 9 ja 8
(autori koostatud viited), mis kdik on seatud riskialti kditumisega ja vOimaliku rahalise

kaotusega.
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Tabel 2.2. Viljaldige SET hindamise kirjeldava statistika vordlustabelist

Koond, SET puudub, SET moddukas, SET tugev,

SET mootev vaide —
x x X x

Kui saaksin todtada projektis, mis
muudaks maailma, siis teeksin seda 3.03 2.19 3.01 4,05
ka ilma rahalise kompensatsioonita.

Ma valin pigem riskantsema
lahenduse, kui see voiks mulle tuua 2.24 2.24 3.18 4.15
rohkem kasu.

Ma pigem kaotan rahas, kui jitan

proovimata oma ideede rakendamise. 2.48 2.48 318 415

Allikas: koostatud autori poolt empiirilises uuringus kogutud andmete pohjal

Mairkused:
SET ehk siseettevotlikud tunnused

Vordlev statistika tabelis 3 kinnitab teoorias késitletud Martiarena (2013) seisukohta, et
siseettevotlike tunnustega indiviide eristab ettevdtjast madalam riskialtidus voi pessimistlikum

hoiak riskide vOotmise suhtes.

2.5. Koolitus- ja arengutegevuste juhtimise moju siseettevotlusele

Uheks sonastatud uurimiseesmirgiks oli teada saada, milline vdib olla koolitus- ja
arengutegevuste moju siseettevitlusele. Selle hindamiseks vorldeb autor erinevalt juhitud
koolitus- ja arengutegevuste rakendamist. Erinevalt juhitud koolitus- ja arengutegevuste on autor
moelnud seda, kes protsessi juhib. Teisisonu, kas juht suunab tdotaja arenguplaani ja —tegevusi

vOi juhib seda tootaja.

Tabelis 3.1. on toodud iilevaade kiisimustebloki kirjeldavast statistikast, mille vastuste seas on
koondatud kdik vastajad soltumata nende siseettevotlike tunnuste tasemest. Kdige madalama
keskmise tulemusega on esindatud viide, mis hindab juhi aktiivsust koolitus- ja arengutegevuste
protsessis ehk “Minu juht suunab tugevalt minu arengutegevusi, nditeks suunab tiienddppele,
koolitustele, varjutama, roteeruma jne.” (x=3.31) ja kdige kdrgema keskmise tulemusega hinnati
isiklikku koolitus- ja arengutegevuste juhtimist, mida hinnati viitega “Otsin iseseisvalt nii

organisatsioonisiseiseid kui ka -viliseid voimalusi enda teadmiste arendamiseks.” (x=4.16).
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Tabel 3.1. Koolitus- ja arengutegevuste kirjeldav statistika

Viide kiisimustikust min  max X sd

Minu juht suunab tugevalt minu arengutegevusi, néiteks suunab

e . . . 1 5 331 1.14
tdienddppele, koolitustele, varjutama, roteeruma jne.
Otsin uusi drivoimalusi, kuidas rakendada uusi teadmisi oma

i . . . 1 5 348 1.05
t00s, mida ma téna otseselt ei vaja.
Oma arengueesmérkides pilitian leida iihisosa isiklike ja

Lo oon 1 5 377 .92

organisatsiooni eesmérkide vahel.
Rakendan uusi teadmisi koheselt oma t60s. 1 5 382 .99
Organisatsioon, milles td6tan, pakub piisavalt arenguvdimalusi,

. . o 1 5 3.9 91
millest valida endale sobivaim.
Oma arengueesmairkides l&htun oma eriala tulevikusuundadest. 2 5 4.06 .86
Otsin nii organisatsioonisiseiseid kui ka -véliseid voimalusi 1 5 416 9]

enda teadmiste arendamiseks.

Allikas: koostatud autori poolt empiirilises uuringus kogutud andmete pohjal

0=0.77
n=147

Selleks, et hinnata, kuidas mojutab koolitus- ja arengutegevuste rakendamist selle juhtimine,

jaotati vastused gruppidesse. Autor méddratles 4 gruppi, mille protsentuaalne jaotus on esitatud

joonisel 2:

. Grupp 1: individuaalne aktiivsus koolitus- ja arengutegevuste algatamises on aktiivsem (3-

5) ja juhi aktiivsus on passiivsem (1-2), (n=29).

. Grupp 2: juhi aktiivsus koolitus- ja arengutegevuste algatamises on aktiivsem (3-5) ja

individuaalne aktiivsus on passiivsem (1-2), (n=3).

. Grupp 3: juhi ja indiviidi koolitus- ja arengutegevuste algatamine on aktiivne (3-5),
(n=111).

. Grupp 4: juhi ja indiviidi koolitus- ja arengutegevuste algatamine on passiivne (1-2),
(n=4).
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0
3% Grupp 1: individuaalne

aktiivsus koolitus- ja
arengutegevuste algatamises
on aktiivsem ja juhi aktiivsus
on passiivsem
2% H Grupp 2: juhi aktiivsus
koolitus- ja arengutegevuste
| algatamises on aktiivsem ja
individuaalne aktiivsus on
passiivsem
Grupp 3: juhi ja indiviidi
koolitus- ja arengutegevuste
75% algatamine on aktiivne

20%

Joonis 2. Koolitus- ja arengutegevuste algatajate kombinatsioonid
Allikas: koostatud autori poolt empiirilises uuringus kogutud andmete pohjal
n=147

Gruppidepdhiseid erinevusi analiilisis autor t-testi abil. Vordlusest jdeti vdlja grupi 2 ja grupi 4
esindajad, sest vastuste arv oli liiga viike statistiliste jarelduste tegemiseks. Tabelis 3.2. ja 3.3.
on iilevaade t-testi tulemustest, mis annavad iilevaate koolitus- ja arengutegevuste rakendamise

keskmiste erinevustes gruppides.

Tabel 3.2. Keskmised koolitus- ja arengustegevuste rakendamise hinnangud vordlevalt gruppide

1 ja 3 vahel
Uute teadmiste rakendamine Uute drivoimaluste otsimine
Grupp 1% Grupp 3** Grupp 1* Grupp 3**
Vastajate arv (n) 29 111 29 111
Keskmine (x) 3.59 3.91 3.17 3.61
Standardhélve (sd) .907 .987 1.037 1.037
Keskmise standardhdlve .168 .094 .193 .098

Allikas: koostatud autori poolt empiirilises uuringus kogutud andmete pohjal

Mairkused:
*individuaalne aktiivsus koolitus- ja arengutegevuste algatamises on aktiivsem (3-5) ja
juhi aktiivsus on passiivsem (1-2)
** juhi ja indiviidi koolitus- ja arengutegevuste algatamine on aktiivne (3-5)
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Tabel 3.3. Keskmiste koolitus- ja arengutegevuste rakendamise hinnangute vordlus t-testi abil

Uhesuguseid dispersioone eeldamata

Uute teadmiste rakendamine Uute drivoimaluste otsimine
Keskmiste vahe -0.32 -0.44
Vahe standardhélve 0.19 0.22
t-statistik -1.68 -2.04
Vabadusastmete arv 46.85 43.77
Olulisuse tdendosus 0.10 0.05
Vahe usaldusvahemik, 95% -0.71 kuni 0.06 -0.88 kuni -0.004

Allikas: koostatud autori poolt empiirilises uuringus kogutud andmete pohjal

Uute teadmiste kohese t00sse rakendamise keskmiste vahe on 0.32 grupi 3 kasuks, vahe
standardhilve (sd) on 0.19 ja t-statistiku absoluutviirtus on 1.68. Standardhélve (sd=0.19) seab
grupi 1 véirtuste vOimalikuks vahemikuks 3.40 kuni 3.76 ja grupi 3 viirtuste voimalikuks
vahemikuks 3.74 kuni 4.08. T-statistiku vaédrtus viitab erisuse olemasolule, kuid arvestades
keskmise vahe standardhilvet (sd=0.2) ja sellest tulenevaid varieeruvuse vahemikke, siis ei saa

erisust hinnata mirkimisvaérseks, pigem viikseks.

Uute drivoimaluste otsimise keskmiste vahe on 0.44 grupi 3 kasuks, vahe standardhélve (sd) on
0.22 ja t-statistiku absoluutvdirtus on 2.04. Standardhilve (sd=0.22) seab grupi 1 viirtuste
voimalikuks vahemikuks 2.95 kuni 3.39 ja grupi 3 vdimalikuks vahemikuks 3.39 kuni 3.83. T-
statistiku vAdrtus viitab erisuse olemasolule, kuid standarshilvest tuleneva voimaliku

varieeruvuse tottu ei saa erinevust mirkimisvairseks nimetada, pigem mdddukaks.
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2.6. Agiilse tulemuste juhtimise komponentide moju siseettevotlusele

Agiilse tulemuste juhtimise komponentideks on kédesolevas td60s defineeritud agiilsus,
tagasisidestamine ja vdoimustamine (definitsioonid alapeatiikis 2.6.) ning analiilisi eesmérgiks on
leida vdimalikud seosed kirjeldatud komponendite ja isiklike ja organisatsiooni eesmirkide
tunnetusliku seotuse vahel. Analiilisis on kaasatud vastused, mille tulemuste juhtimise protsessi
hinnang oli >=3, mis tdhendab vdhemalt mdningal méiéral agiilsete tunnuste olemasolu.

Kasutatud vastuse arv oli 137 (n=137).

Tabelis 4.1 on tllevaade kiisimustebloki kirjeldavast statistikast, millest ndeme, et kdige
madalama keskmise hinnangu (x=3.64) on saanud véide “Ma néen selget seost oma isiklike
professionaalsete ja organisatsiooni eesmarkide vahel.”, mis hindab isiklike ja organisatsiooni
eesmirkide seotuse tunnetamist. Kdige kdrgema keskmise hinnangu (x=4.20 on saanud tulemuste
juhtimise agiilsuse hindamine viitega “Minu todalaste eesmérkide seadmine koos juhiga on

agiilne (paindlik ja kiiresti kohanev).”.

Tabel 4.1. Agiilse tulemuste juhtimise kiisimustebloki kirjeldav statistika

Min Max x sd

Ma néen selget seost oma isiklike professionaalsete ja

.o o 1 5 3.64 1.01
organisatsiooni eesmérkide vahel.
Kohtumised juhiga julgustavad mind looma uusi

. . . 1 5 3.87 .94
tooteid/teenuseid/lahendusi.
Juht tagas.l.s1destab minu t06d piisavalt sageli ja 1 5 389 99
konstruktiivselt.
Ma olen rahul minu juhi poolt tegevust eesmérgistamiseks

. 1 5 3.94 .99

kasutavate meetoditega.
Minu té6alaste eesmérkide seadmine koos juhiga on agiilne 3 5 490 76

(paindlik ja kiiresti kohanev).

Allikas: koostatud autori poolt empiirilises uuringus kogutud andmete pohjal
n=137

Analiitisimaks vdimalikke seosed agiilse tulemuste juhtimise komponendite ja isiklike ja
organisatsiooni  eesmirkide tunnetusliku seotuse vahel kasutas autor Spearmani

korrelatsioonikordajat. Tulemused on esitletud tabelis 4.2.
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Tabel 4.2. Seosed agiilse tulemuste juhtimise komponenti vahel Spearman’i
korrelatsioonikordaja (r) pdhjal
K8 K9 K10 K11
K8: Minu tddalaste eesméarkide seadmine koos juhiga on agiilne 1
(paindlik ja kiiresti kohanev).
KO9: Juht tagasisidestab minu t66d piisavalt sageli ja s
. 47 1
konstruktiivselt.
K10: Kohtumised juhiga julgustavad mind looma uusi 45%% 69%** 1
tooteid/teenuseid/lahendusi ) )
K11: Ma néen selget seost oma isiklike professionaalsete ja 3EEE 44FE 45 1

organisatsiooni eesmérkide vahel.

Allikas: koostatud autori poolt empiirilises uuringus kogutud andmete pohjal

n=137

Mirkused:
**p<0.01

Tulemustest selgub, et koikidel vaadeldud komponentidel on olemas mdddukas seos isiklike ja

organisatsiooni eesmérkide seostamisel (loetelu seose tugevuse alusel):

. vOimustamine, mida hinnati viditega “Kohtumised juhiga julgustavad mind looma uusi

tooteid/teenuseid/lahendusi.” ja mddduka seose tugevusega r=0.45;

. konstruktiivne tagasisidestamine, mida hinnati véitega “Juht tagasisidestab minu t66d

piisavalt sageli ja konstruktiivselt.” ja mddduka seose tugevusega r=44;

. agiilsus, mida hinnatu véitega “Minu todalaste eesmédrkide seadmine koos juhiga on agiilne

(paindlik ja kiiresti kohanev).” ja ndrgemapoolse modduka seose tugevusega r=0.33.

Tugevam seos (r=0.47) esines agiilsuse ja konstruktiivse

tagasisidestamise  vahel.

Tagasisidestamine on omakorda tugevamapoolses mdddukas seoses (r=0.69) voimustamisega.
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2.7. Siseettevotlust toetavad tunnused projektigruppides

Tabel 5.1. Projektimeeskondade karakteristikute hinnangute kirjeldav statistika

Min  Max x sd
Tunnen, et tdinu meeskonnale tekib mul rohkem uuenduslikke ideid, 1 5 3.85 1.04
kui individuaalselt to6tades.
Projekti meeskond, milles ma td6tan, on esindatud inimesi erinevatest 1 5 390 1.08
iiksustest ja divisjonidest, kellel on erinevad erialased teadmised ning
kogemused.
Minu meeskonnas on hea koostdd, mis loob minu jaoks véértust. 1 5 402 93
Tunnen, et tdnu tootamisele meeskonnas, saan ma rohkem panustada 1 5 4.03 .90
uute lahenduste ellu kutsumisse, kui teeksin seda individuaalselt.
Projekti meeskonnas tekkinud uued ideed on leidnud praktilist 1 5 411 .86
rakendust organisatsioonis.
Koik projekti meeskonna liikmed saavad algatada ideid ja 1 5 441 .84

ettepanekuid, mida iihiselt arutatakse.

Allikas: koostatud autori poolt empiirilises uuringus kogutud andmete pohjal
n=147

Projektimeeskondade karakteristikute kirjeldava statistika iilevaade on esitatud tabelis 5.1. Kdige

madalam keskmine hinnang (x=3.85) on viitel “Tunnen, et tinu meeskonnale tekib mul rohkem

uuenduslikke ideid, kui individuaalselt tootades.”, kuid viite “Tunnen, et tinu toOtamisele

meeskonnas, saan ma rohkem panustada uute lahenduste ellu kutsumisse, kui teeksin seda

individuaalselt.” keskmine hinnang on 0.18 punkti kdrgem. Kdige korgema hinde on saanud

litkkmete kaasatust hindav vidide “Kdik projekti meeskonna liikmed saavad algatada ideid ja

ettepanekuid, mida iihiselt arutatakse.” (x=4.41).
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Tabel 5.2. Projektimeeskonna karakteristikute keskmiste vordlus ristfunktsionaalsuse alusel

Meeskonna- . . Meeskonnas Meeskonnas on
o Siseettevotlus . . et v
liikmete lmine** tekib rohkem isiklik panus
kaasatus® 8 uusi ideid*** suurem****

Rist-funktsionaalsus  olemas puudub olemas puudub olemas puudub olemas puudub

Vastajate arv (n) 127 20 127 20 127 20 127 20
Keskmine (x) 4.47 4.00 4.17 3.75 4.08 3.70 3.91 3.45
Standardhélve (sd) .76 1.03 81 1.07 .89 92 1.04 1.00
Keskmise

standardhilve .07 23 .07 24 .08 21 .09 22

Allikas: koostatud autori poolt empiirilises uuringus kogutud andmete pohjal

Mairkused:
* - “Kdik projekti meeskonna liikmed saavad algatada ideid ja ettepanekuid, mida iihiselt
arutatakse.”
** _ “Projekti meeskonnas tekkinud uued ideed on leidnud praktilist rakendust organisatsioonis.”
**% _ “Tunnen, et tinu meeskonnale tekib mul rohkem uuenduslikke ideid, kui individuaalselt
tootades.”

*F*% _ “Tunnen, et tinu todtamisele meeskonnas, saan ma rohkem panustada uute lahenduste
ellu kutsumisse, kui teeksin seda individuaalselt.”

Tabel 5.3. Projektimeeskonna karakteristikute keskmiste vordlus ristfunktsionaalsuse alusel ja t-
testimise abil

Uhesuguseid dispersioone eeldamata

Keskmiste vahe 47 42 38 46
Vahe sd 24 25 22 24
T-statistik 1.97 1.66 1.71 1.92
Vabadusastmete arv 22.73 22.60 24 .85 25.92
Olulisuse tdendosus 0.06 0.11 0.10 0.07
Vahe usaldus- -0.02 kuni 0.97 ~0.10 kuni 0.93 -0.08 kuni 0.83 -0.03 kuni 0.96

vahemik, 95%

Allikas: koostatud autori poolt empiirilises uuringus kogutud andmete pdhjal
n=147

Mirkused:
**p<0.01
* - “Kdik projekti meeskonna liikmed saavad algatada ideid ja ettepanekuid, mida iihiselt
arutatakse.”
** _ “Projekti meeskonnas tekkinud uued ideed on leidnud praktilist rakendust organisatsioonis.”
**% _ “Tunnen, et tinu meeskonnale tekib mul rohkem uuenduslikke ideid, kui individuaalselt
tootades.”
*F*% _ “Tunnen, et tinu todtamisele meeskonnas, saan ma rohkem panustada uute lahenduste
ellu kutsumisse, kui teeksin seda individuaalselt.”
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Meeskonnaliikmete kaasatuse ehk viite V1 keskmiste vahe on 0.47 ristfunktsionaalsete
projektitiimide kasuks, vahe standardhilve (sd) on 0.24 ja t-statistiku absoluutvéirtus on 1.97.
Standardhilve (sd=0.24) seab ristfunktsionaalsete projektimeeskondade litkmete kaasatuse
vaartuste vOimalikuks vahemikuks 4.23 kuni 4.72 ja ristfunktsionaalsuseta projektitiimide
meeskonnaliikmete kaasatuse véirtuste voimalikuks vahemikuks 3.76 kuni 4.24. T-statistiku
vadrtus viitab erisuse olemasolule, kuid arvestades keskmise vahe standardhélvet (sd=0.24) ja
sellest tulenevaid varieeruvuse vahemikke, siis ei saa erisust hinnata mérkimisvéérseks, pigem

moodukaks.

Ideede praktikasse toomise ehk siseettevotluse ilmingu ehk vidite V2 keskmiste vahe on 0.42
ristfunktsionaalsete projektitiimide kasuks, vahe standardhdlve (sd) on 0.25 ja t-statistiku
absoluutvairtus on 1.66. Standardhélve (sd=0.25) seab ristfunktsionaalsete projektimeeskondade
litkkmete kaasatuse vidirtuste voimalikuks vahemikuks 3.92 kuni 4.42 ja ristfunktsionaalsuseta
projektitiimide siseettevotluse ilmingu véartuste vdimalikuks vahemikuks 3.50 kuni 4.00. T-
statistiku véadrtus viitab viiksese erisuse olemasolule, kuid arvestades keskmise vahe
standardhdlvet (sd=0.25) ja sellest tulenevaid varieeruvuse vahemikke, siis hindame erisusi

ebaoluliseks.

Projektimeeskonna moju ideede loomele ehk viite V3 keskmiste vahe on 0.38
ristfunktsionaalsete projektitiimide kasuks, vahe standardhdlve (sd) on 0.22 ja t-statistiku
absoluutvairtus on 1.71. Standardhilve (sd=0.22) seab uuritava viite V3 keskmise vahemikuks
3.86 kuni 4.30 ja ristfunktsionaalsuseta projektitiimide véite V3 viidrtuste voimalikuks
vahemikuks 3.48 kuni 3.92. T-statistiku véddrtus viitab véiiksese erisuse olemasolule, kuid
arvestades keskmise vahe standardhélvet (sd=0.22) ja sellest tulenevaid varieeruvuse vahemikke,

siis hindame erisusi pigem véikseks.

Projektimeeskonna mdju panuse tunnetamisele ehk vidite V4 keskmiste vahe on 0.46
ristfunktsionaalsete projektitiimide kasuks, vahe standardhdlve (sd) on 0.24 ja t-statistiku
absoluutvairtus on 1.92. Standardhilve (sd=0.24) seab uuritava viite V4 keskmise vahemikuks
3.67 kuni 4.14 ja ristfunktsionaalsuseta projektitiimide véite V4 viidrtuste voimalikuks
vahemikuks 3.21 kuni 3.69. T-statistiku védirtus viitab véiksese erisuse olemasolule, kuid
arvestades keskmise vahe standardhélvet (sd=0.24) ja sellest tulenevaid varieeruvuse vahemikke,

siis ei saa erisust hinnata markimisvairseks, pigem moddukaks.
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Tabel 5.4. Ristfunktsionaalsete projektigruppide tunnustevahelised seosed Spearmani
korrelatsioonikordajaga

K1 K2 K3 K5 K6 K7

K1: Projekti meeskond, milles ma to&tan, on esindatud
inimesi erinevatest iiksustest ja divisjonidest, kellel on 1
erinevad erialased teadmised ning kogemused.

K2: Kdik projekti meeskonna litkmed saavad algatada ideid
ja ettepanekuid, mida tihiselt arutatakse.

K3: Projekti meeskonnas tekkinud uued ideed on leidnud
praktilist rakendust organisatsioonis.

KS5:Tunnen, et tinu to6tamisele meeskonnas, saan ma
rohkem panustada uute lahenduste ellu kutsumisse, kui 34k 33Ex 0 3REH 1
teeksin seda individuaalselt.

K6:Tunnen, et tinu meeskonnale tekib mul rohkem
uuenduslikke ideid, kui individuaalselt to6tades.

A1 1

ICH I Pl 1

20%% 0 35%x - 30*Ek S4%* 1

K7:Minu meeskonnas on hea koostdd, mis loob minu jaoks
vadrtust.
Allikas: koostatud autori poolt empiirilises uuringus kogutud andmete pohjal
n=127

S1EE 4%k 33wk AREE 48** 1

Mirkused:
**p<0.01

Uurimiskiisimusest ldhtudes vaatleme me eelkdige, millised on seosed siseettevatlikkuse ilmingu
ja teiste karakteristikute vahel. Siseettevotlikuse ilmingu all on siinkohal silmas peetud

innovatsiooni ehk uute ideede loomist ja rakendamist (vdide K3).
Tabelis 5.4. esitatud tulemustest ndeme, et siseettevOtluse ilmingu seos kdikide teiste

karakteristikutega on positiivne, kuid seda vdib hinnata pigem ndrgaks. Kdige tugevam seos

(r=0.54) on viitega, mis hindab meeskonnaliikmete kaasatust (K2).

2.8. Siseettevotlike tootajate tootasu komponentide eelistused
To6tasu konkurentsivdimelisust hinnati kdikide vastajate iileselt keskmise tulemusega x=3.71

(sd=0.86) ja rahulolu kogutasuga (sh tootasule lisanduvad hiived ja boonused) hinnati

tulemusega x=3.81 (sd=0.81).
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Tabelis 6 on iilevaade tootasu hinnangutest siseettevotlike tunnuste pdhiselt. Keskmiste erisused
on viikesed, suurem erinevus on konkurentsivoimelisuse hindamisel, mida siseettevotlike

tunnustusega todtajad hindasid keskmisel 0.26 vorra korgemaks.

Tabel 6. To6tasuga rahulolu vordlus SE tunnuste olemasolu pohiselt

Konkurentsivoimeline tasu Rahulolu kogutasuga
SE tunnustega  SE tunnusteta  SE tunnustega SE tunnusteta
Tootajate arv (n) 126 21 126 21
Keskmine hinnang (x) | 3.75 3.48 3.82 3.76
Keskmiste vahe 0.27 -0.27 0.06 -0.06
Standardhélve (sd) 0.86 0.81 0.82 0.77
Vahe sd 0.08 0.18 0.07 0.17

Allikas: koostatud autori poolt empiirilises uuringus kogutud andmete pohjal

Kogutasu komponentide eelistuste vaatlemiseks diferentseerisime siseettevotlike tunnustega
(n=126) ja siseettevotlike tunnusteta tootajad (n=21). Siseettevotlike tunnustega todtajad
hindasid koige olulisemaks huvitava t60 ja tunnustuse (24%); koolitus-, arengu- ja
karjadrivdoimalused (21%) ja lisapuhkuse (13%). Siseettevotlike tunnusteta tootajad hindasid
kdide olulisemaks tunnustuse ja huvitava t60 (21%), kaasaegse ja innovaatilise tookeskkonna
(14%), oma tootaja soodustused (14%) ja lisapuhkuse (14%). Molemas grupis hinnati vihem

oluliseks ettevotte sotsiaalset vastutust.

25%
20%
15%
10%
>% | B B BB B B | SE tunnustega tootajad
Wel & B 8 B B BB
R I Y N i SE tunnusteta tootajad
’}Q D @ P & Qj\ D %\0
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F& FE e R F
7 FF TSV
PSSR IR S K
S Q\}% \\’&
& Qo
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Joonis 3. Kogutasu komponenti eelistused siseettevatlike tunnuste olemasolu pohiselt

Allikas: koostatud autori poolt empiirilises uuringus kogutud andmete pohjal
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Lisaks etteantud valikutele, oli vastajatel voimalik ka avatud vastuse vormis kirjutada muu
komponent, mida loetelus ei olnud esindatud. Avatud vastustena toodi esile todtasu ja

paindlikkust (sh kaugt6é voimaldamist).

2.9. Arutelu ja jareldused

2.9.1. Kuidas mdjutab koolitus- ja arengutegevuste erinev juhtimine
siseettevotlust: uute teadmiste kohest rakendamis ning uute frivoimaluste

leidmist?

Koolitus- ja arengutegevuste rakendamise ei soltu mirkimisvaérselt selle juhtimisest. Erisused
on mdlemal juhul grupi 3 kasuks, kui koolitus- ja arenguprotsessi juhivad aktiivselt nii tdotaja
kui ka juht. Uute drivoimaluste otsimise puhul on erinevus kdrgem, kuid seda ei saa seda pidada
statistiliselt mérkimisvaédrseks. Seega voOib véita, et individuaalne initsiatiiv koolitus- ja
arengutegevuse rakendamisel on oluline, kuid maksimaalse tulemuse saavutamiseks on vaja
aktiivsust nii todtaja enda kui ka juhi poolt. Tulemusi, kus indiviid on passiivne oma arengu

suhtes, oli statistiliste jarelduste tegemiseks liiga vihe.

Kiisimustebloki kirjeldav statistikast ndeme, et juhipoolne suunamine koolitus- ja
arenguprotsessi on hinnatud koige madalamaks (x=3.31) ja isiklikud juhitud areng kdige
korgemaks (x=4.16). Seega on keskmiste tulemuste pohiselt kdrgem hinnang koolitus- ja
arengutegevuste juhtimises indiviidil endal vdrreldes juhiga. Samas joonistub vilja, et valdav
enamus vastajatest (n=111) kategoriseeruvad tulemuste alusel gruppi, milles aktiivseks on nii
tootaja kui juht. Seega vOime jdreldada, et enamuste vastajate puhul on individuaalne aktiivsus

suurem, kuid ka juhi aktiivsus on véljendunud.

Uurimiskiisimuse eesmérk oli vilja selgitada, kuidas mojutab koolitus- ja arengutegevuste erinev
juhtimine siseettevotlust — nii uute teadmiste kohest rakendamist kui ka uute drivoimaluste
leidmist. T-statistiku erinevused gruppide vahel ei ole markimisvédrsed, kuid need on olemas.
Uute teadmiste kohese to0sse rakendamise keskmiste vahel gruppide pdhiselt on 0.32 grupi 3
kasuks, mille puhul on tegemist kombinatsiooniga, kus aktiivseks pooleks on nii juht kui ka

tootaja. Uute drivoimaluste otsimise keskmiste vahel on olema suurem erinevus — 0.44 grupi 3
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kasuks. Uute &drivoimaluste erinevustes on t-statistiku absoluutvdirtus >2, kuid vaadeldes
tervikuna keskmiste erinevust, t-statistikud ja standardhdlvet, vdoime oelda, et erisus ei ole
mirkimisvidirne. Samas peab tddema, et gruppide suurused on ebavdrdsed ja valim suhteliselt
viike, mille tdttu usub autor, et tipsemate erisuste mddratlemiseks peaks analiilisi kordama

suurema ja mitmekesisema valimiga.

2.9.2. Millised on seosed tulemuste juhtimise komponentide ning isiklike ja

organisatsiooni eesmirkide seotuse tunnetamise vahel?

Otsest tugevat seost ei leitud isiklike ja organisatsiooni eesmérkide seostamise vahel {ihegi
agiilse tulemuste juhtimise komponendiga. Samas ndeme moddukat seost eesmarkide seostatuse
tunnetamisega ja vOimustamisega ning tugevamapoolset seost voimustamise ja konstruktiivse
tagasisidestamise osas. Seega vOime viita, et toOtaja isiklike ja organisatsiooni eesmaérkide

seotatuse tunnetamise toetamiseks peaks pakkuma konstruktiivset tagasisidestamist.

Keskmine hinnang tulemuste juhtimise agiilsusele oli suhteliselt kdrge (x=4.20), olles seega
kdige korgema keskmise tulemusega komponent. Agiilsust tuleks antud kontekstis vaadata, kui
vOimaluste tekitajat voi vahendit, mis voimaldab to6tajaid konstruktiivsemalt tagasisidestada ja
toetada. Samas oli kdige madalamaks tulemuseks isiklike ja organisatsiooni eesmirkide seotuse

tunnetamine (x=3.64).

Seoste hindamisel oli koikidel agiilse tulemuste juhtimise komponentidel positiivne, mdddukas
seos isiklike ja organisatsiooni eesmirkide seotuse tunnetamisega. Kodige tugevam seos (r=0.45)
oli eesmirkide seotuse tunnetamisel tdotajate voimustamisega. Agiilse tulmuste juhtimise juures
on todtajate voimustamine oluline komponent — nii saab todtaja kohest tagasisidet, mille pealt
kohandada oma tegevusi. Samuti eeldame, et juht aitab tdotajal oma tegevusi suunata ldhtuvalt

organisatsiooni huvidest ja visioonidest.
Kiisimustebloki kdige tugevam seos (r=0.69) tuli esile konstruktiivse tagasisidestamise ja

voimustamise vahel. See seos tundub ka intuitiivselt loogline. Samas on siin olulisel kohal

tagasiside konstruktiivsus ja seelédbi todtaja otsustus- ja vastuusvabaduse suurendamine.
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2.9.3. Millised projektigruppi iseloomustavad tunnused toetavad siseettevotlust?

Néeme, et risfunktsionaalsusel on kdrgemad hinnangud koikide vaadeldud siseettevotlikkust
mdjutavate tunnuste osas. Samas ei ole erinevuste suurused mirkimisvairsed, kuid peame silmas
pidama ka ebavOrdse suurusega, suhteliselt viikseid vordlusgruppe. Saame aga viita, et
ristfunktsionaalsetes gruppides on koikide siseettevotlust toetavate komponentide keskmine
hinnang korgem. Projektimeeskonna ristfunktsionaalsusel ei ole tugevat seost ideede
implementeerimisega, kuid ristfunktsionaalsuse suurendamine meeskonnas aitab positiivselt

kaasa litkkmete kaasatusele.

Uldistele keskmiste hinnangutele tuginedes nieme, et meeskonnas todtamine vorreldes
individuaalse t60ga toetab ideede loomet (x=3.85) ja panust uute ideede ellu viimisel (x=4.03),
kuid keskmised tulemused ei ole viga korged. Kdige korgema keskmise tulemuse on saanud
litkkmete kaasatust hindav vidide “Kdik projekti meeskonna liikmed saavad algatada ideid ja

ettepanekuid, mida tihiselt arutatakse.” (x=4.41)

Ristfunktsionaalsete ja tavalise projektigruppide vordlusest joonistus védja, et viikesed
erinevused on kdikide uuritavate viidete osas ristfunktsionaalsete projektitiimide kasuks.

Meeskonnaliikmete kaasatuse keskmiste vahe on 0.47, ideede praktikasse toomise ehk
siseettevotluse ilmingu keskmiste vahe on 0.42, projektimeeskonna mdju ideede loomele
keskmiste vahe on 0.38 ja projektimeeskonna modju panuse tunnetamisele keskmiste vahe on
0.46 ristfunktsionaalsete projektitiimide kasuks, mis kdik viitavad erinevuste olemasolule.
Samuti on koikide vorreldavate t-statistik liginemas absoluutarvule 2. Samas ei saa me nimetada
erisusi oluliseks, sest standardhédlvet arvesse voOttes ndeme, et tunnuste varieeruvus voOib

tunnused muuta peaaegu, et samaviirseks.

Samas peame siinkohal silmas pidama ka asjaolu, et valim oli suhteliselt véike ja vdrreldavate

gruppide suurused markimisvairselt erinevad.

2.9.4. Milline tasusiisteem on siseettevotliku tootaja jaoks atraktiivne ja motiveeriv?

Eelistuste erinevused sisettevotlike tunnustega ja tunnusteta todtajate vahel ei ole vidga suured.
Erinevus joonistub vilja kahe tunnuse vahel, mis on siseettevotjatele mérkimisvéarselt
ebaolulisemad—oma tootaja soodustused ja kaasaegne todkeskkond. Seega voime jéireldada, et

siseetevotliku todtaja jaoks on konkurentsivoimelise todtasu olemasolu korral olulised koolitus-
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ja arenguvdimalused, huvitav ja tunnustav t60 ning lisapuhkus. Vihem huvi pakub neile

ettevotte sotsiaalne vastutus, omatdotaja soodustused ja kaasaegne tookeskkond.

Juhul, kui on eesmérk vérvata voi hoida siseettevotlikke tootajaid organisatsiooni juures, siis
vOiks tooandja keskenduda koolitus- ja arenguvdimaluste pakkumisele ja huvitavatele
viljakutsetele. Voimalik, et iga t60 ei paku oodatud pdnevust, siis vOib organisatsioon luua
lisavdoimalused ettevotlikkuse véljendamiseks — nditeks innovatsiooniloome konkursid voi
midagi selle laadset. See voimaldaks siseettevotlikul tootajal ennast arendada ja teha midagi

huvitavat ja viljakutset pakkuvat.

Konkurentsivdimelise tootasu olemasolul hindasid mdlemad tdodtajate grupid (nii rohkem kui ka
vihem siseettevotlikud) oluliseks mitte-rahalisi hiivesid nagu huvitav t66 ja tunnustus (24%;
21%) ning koolitus-, arengu- ja karjddrivoimalused (21%; 14%). Siseettevotlikud tootajad
pidasid oluliseks veel ka lisapuhkust (13%) ning siseettevotlike tunnusteta tootajad véadrtustasid
lisapuhkust ja oma todtaja soodustusi (14%; 14%). Kuigi tugevamalt esindatud eelistused on
iisna sarnased, siis ndeme jooniselt 3, et siseettevotlike tunnustega todtajate puhul on ligi poole
vOrra vihem olulised néiteks oma to6taja soodustused ning kolmandiku vorra vihem oluline on

kaasaegne ja innovaatiline tookeskkond.

2.9.5. Jiareldused ja ettepanekud

Uurimuse eesmérk oli leida vdimalusi, kuidas toetada siseettevotlikkust suures organisatsioonis,
et olla konkurentsivdoimeline ja innovaatiline. Empiirilises uurimuses kasutatud valim ja vastuste
arv ei vOimalda kéesoleva t60 tulemusena esitleda usaldusvédédrset mudelit siseettevotlusse
toetamiseks personaliprotsessidega, kiill aga on vdimalik tuua esile tendentse, mis véljendusid

tulemustest.

Teoreetilistes késitlustes véljendati, et tootajate koolitus- ja arengutegevused on tulemuslikumad,
kui need on individuaalselt juhitud (Ravisha, Pakkerappa 2017; London, Smither 1999), samas
ndeme uurimistulemustest, et uute teadmiste rakendamine ja uute drivoimaluste otsimine sai
kdrgema hinde, kui nii juht kui ka to6taja nditavad koolitus- ja arengutegevustes iiles aktiivsust.
Kui ldhtume Pinchot (1985) sdnastatud siseettevdtja definitsioonist, et siseettevotja on ettevotja
organisatsiooni sees, ja teame nii teooriast kui uurimusest, et siseettevotlikud to6tajad hindavad

korgelt koolitus-, arengu- ja karjadrivoimalusi, siis voime jéreldada, et atraktiivsed koolitus- ja
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arenguvOimalused vOiksid olla {iheks argumendiks, miks siduda ennast suurema
organisatsiooniga. Samas peab sellisel juhul olema l&hemalt kaardistatud, milliseid koolitus- ja

arenguvoimalusi siseettevotlikud tootajad eelistavad.

Lisaks uute teadmiste ja oskuste arendamisele, on vaja neid ka praktikas rakendada, et see tooks
kasu nii tootajale kui ka organisatsioonile. Siinkohal muutub oluliseks asjakohane tulemuste
juhtimine, mis aitab iihtlustada to6taja eesmérgid organisatsiooni omadega. Kuigi uurimuse
tulemustest ei selgunud tugevat seost agiilsuse ja eesmirgistamise vahel, nigime, et agiilsuse
tous mojub positiivselt tagasisidestamisele ja tagasisidestamine omakorda vdimustamisele, mis
mdjutab eesmirkide seostatuse tunnetamist. Kokkuvdtvalt voiks seda vaadelda nii, et agiilne
tulemuste juhtimine on tooriist, mille abil pakkuda konstruktiivsemat ja eesmirgipérast

tagasisidet, mille vaartus siseettevotlikkuse kontekstis on suurem.

Suurtes organisatsioonides viivad uuendusi ellu enamasti projektimeeskonnad ja sellist tootamise
viisi kasutab kédesoleva uurimuse objekt. Ristfunktsionaalsetes gruppides oli ndha kdrgemaid
tulemusi nii ideede implementeerimisel, tootajate kaasatusel ja rahulolul, kuid nende tugevus on
kiisitav eelkdige viikese valimi tottu. Samuti oli kdige tugevam seos ristfunktsionaalsuse ja
liikmete kaasatuse osas, mis siseettevotluse kontekstis voiks tuua suurt vadrust. Selleks, et
tugevamaid seoseid kinnitada, oleks tarvilik viia ldbi uurimus suurema ja mitmekesisema

valimiga.

Motiveeriva tootasu eelistuste erisused ei ole markimisvaarselt erinevad, eriti kui vaatame, mida
peetakse koige olulisemaks. Samas me nideme, et rahalised hiived on sisettevotlikele todtajatele
ebaolulisemad kui teistele. Ka siinkohal on paslik uurida siivitsi, mida hindavad siseettevotlike

tunnustega totajad arengu- ja koolitusvoimaluste ja teiste neile oluliste komponentide juures.

Eelnevaid tdhelepanekuid tuleks vaadelda tervikliku protsessina, mida juhib to6taja otsene juht.
Selleks, et juht oleks vdimaline toetama oma tdotajate siseettevotlikkust, peab tal olema
vajalikud teadmised ja oskused. Juhul, kui organisatsiooni eesmérgiks on siseettevotluse
edendamine, on tarvilik ka juhtide arendamine, et nad oleksid vdimelised pakkuma
konstruktiivset ja kootsivat tagasisidet ning kasutada toomeetodeid, mis toetavad inimeste
arengut. Organisatsioon saab panustada raamistiku loomisele, mis toetab ettevotlust — niiteks
vOimaldada tootaja kaasamist tema arenguvajaduste ja —tegevuste kaardistamisse; pakkuda

organisatsioonisiseseid arengu- ja karjddrivoimalusi, sealjuures toetada eesmérkide saavutamist
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vottes kasutusele agiilsemaid tulemuse juhtimise viise; toetada ristfunktsionaalsete meeskondade
t60d, pakkudes paindlikkust nii tootamise aja kui koha suhtes ja keskenduda todtasustamise osas
komponentidele, mis inimestele on olulised ja mis toetavad organisatsiooni personalipoliitika

eesmarke.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva t66 eesmirk oli uurida, kuidas toetada siseettevotlust personalijuhtimisega ning kas ja
kuidas saab ettevotlikkust organisatsiooni sees edendada nii vdhem kui rohkem ettevdotlike
tootajate seas. Personalijuhtimise protsessidest kaisitleti t60s koolitus- ja arengutegevust,

tulemuste juhtimist, projektigruppides todtamist ja todtasustamist.

Vottes arvesse valimi suurust ja profiili ei saa uurimistulemustele tuginedes luua usaldusvairset
mudelit siseettevotluse toetamiseks, kiill aga joonistuvad vélja tendentsid, mida edaspidi
lahemalt uurida. Tulemused viitasid sellele, et koolitus- ja arengutegevustel on teatav tdhtsus nii
uute driideede leidmisel kui ka ettevotlike inimeste motiveerimisel; agiilne juhtimine voib olla
vaartust loov koos konstruktiivse tagasisidestamisega, mis vOimustab tootajaid uusi ideid ja
lahenemisi rakendama; projektimeeskondade ristfunktsionaalsus ei ole otseselt tugevas seoses
ideede implementeerimisega, kuid vdimaldab projektilitkmete suuremat kaasatust, mis voib olla
vaartust loov. Too6tasustamise osas eelistab siseettevotlik tdotaja enesearengu ja tunnustusega

seotud hiivesid, mitte niivord rahalisi boonuseid.

Tulemustest ndgime jargmised tendentse:

. koolitus- ja arengutegevuste viljundid on rohkem uute drivoimalustele orienteeritud, kui
arengueesmarkide ja —tegevuste planeerimisel on aktiivsed nii juht kui ka tdotaja;

. agiilse tulemuste juhtimise kodige olulisem komponent on konstruktiivse tagasisidestamine,
mis omakorda toetab positiivselt isiklike ja organisatsiooni eesmérkide seostatuse
tunnetamist;

. ristfunktsionaalsusel on positiivne seos meeskonnaliikmete kaasatusega ja uute ideede
rakendamine oli tavalistest meeskondadest korgem,;

. siseettevotlikud tootajad hindavad enim huvitavat t66d ja tunnustust, arengu- ja
karjadrivdoimalusi ning lisapuhkust. Vdhem atraktiivsed on neile rahalised ja materiaalsed

hiived.
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Organisatsiooni vdoimuses on luua keskkond, mis toetab siseettevotlust. Néiteks vahetada pikast
ajaperioodist ldhtuvad arenguplaanid agiilsete tulemuste juhtimise tegevustega. Ootused
tootajatele on pidevalt muutumises ja selleks, et nad suudaksid selleks valmis olla, peab ka
organisatsioonipoolne ldhenemine olema paindlikum ja kohanemisvdimeline. Seega on koolitus-
ja arengutegevused viga tihedalt seotud tulemuste juhtimisega ning agiilsus voiks olla siinkohal
meetod, mida kasutada. Edasisteks uurimisvdimaliusteks on uurida pdhjalikumalt, milline
koolitus- ja arengutegevuste protsess on siseettevotlust toetav ning kuidas uusi teadmisi ja ideid

tulemuste juhtimise teel toetada leidmaks praktiline lahendus organisatsioonis.

Projektipdhisus on suurtes organisatsioonis tavapdrane toO0tamise viis. Ristfunktsionaalsus on
tunnus, mis toetab meekonnaliikmete kaasatust ja tulemused viitavad ristfunktsionaalsete
gruppide korgemale efektiivsusele ja tulemuslikkusele. See toob endaga kaasa mitmekesiseid
teadmisi ja ldhenemisi, kuid see on vodimalik kui organisatsioon vdimaldab paindlikkust
tootamise aja ja koha suhtes ning toetab suhtlusvorgustike arengut. Ristfunktsionaalsete gruppide
olemust voiks uurida ldhemalt ja samuti nende todkorralduse juhtimise mdju siseettevotlusele.
Kéesolevas t00s me votsime aluseks vastajate subjektiivse hinnangu ristfunktsionaalsuse
méiiratlemiseks, kuid see moiste vajaks tdpsemate tulemuste vilja selgitamiseks siigavamat

uurimist.
Kéesolev t606 tutvustab tendentse, mis vOiksid edendada siseettevotlust. Edasine uurimine tooks

kasulikke tulemusi, kui keskenduda detailsemalt iihele protsessile korraga ja viia 14bi suuremas

ning mitmekesisemas valimi.
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SUMMARY

SUPPORTING INTRAPRENEURSHIP WITH HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
PROCESSES BASED ON THE EXAMPLE OF A FINANCIAL INSTITUTION

Kertu Miidu

The purpose of current thesis is to study how to support intrapreneurship in large enterprises by
using human resourse management (HRM) processes. Intrapreneurship is a method, which main
purpose is creating new ventures and innovation. It helps big corporations to be able to be more
adaptive in quicky changing environment faster. Intrapreneurship in large companies is a

combination of stratetic vision of intrapreneual culture and people who are implementing it.

The goal of the research questions that are stated in this thesis, is to study how to use processes
like learning and development process, agile performance management, cross-functional project
work and remuneration to achieve intrapreneual culture:

. How does different process management of training and development activities affect the
intrapreneurship: immediate implementation of new knowledge and finding new business
opportunities?

. How does agile performance management components (agility, feedback and
empowerment) correlate to alignment of individual and professional goals?

. Which project group characteristics support intrapreneurship?

. Which remuneration elements are most attractive and motivating for an intrapreneual

employee?

This thesis consists of two main chapters—theory and empirical study. Theory gives an
overwiev of previous approaches and defines intrapreneurship, intrapreneurs and HRM
processes which could have an impact on intrapreneual culture. In theory, intrapreneuship is

defined as a combination on intrapreneual people and corporate entrepreneurship—a strategical
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vision from organization and people who are implementing it. There are also a discussion about

intrapreneual employees characterstics and HRM processes presented.

Empirical study consists of three sub-chapters: methodology, data analysis and discussion.
Methodology gives an overview of the research object, population and sample which in current
study is employee group of Swedbank Estonia IT teams located in Estonia. Sample size was 318
and author gathered 147 responses. Chosen methods for data analysis were descriptive statistics
to understand general overview, t-tests to compare different groups and Spearman’s correlation

coefficient to see correlations between different components.

The results indicate that learning and development activities have more impact on creating new
ventures if its managed by individuals and his/her manager together; the most important
component of agile performance management is feedback which have positive impact on
alignment of personal and organisational goals; cross-functionality has positive impact on
inclusion of team members and helps to implement new ideas; intrapreneual employees value
interesting job and recognition, development and career opportunities and extra vacation days.

Financial rewards are less important to them.
Because of a small sample group it is suggested that more detailed understanding on this topic

need further research. The author suggestes to go more in detail with different process separately

and with more diverse sample group.
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LISAD

Lisa 1. Uuringus kasutatud eestikeelne kiisimustik

Kuivord iseloomustavad Sind jargmised vaited igapaevases elus?
Palun anna oma hinnang 5 punkti skaalal.

1. Mulle meeldib moelda vélja uusi lahendusi.
1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

2. Ma néden probleeme vdimalustena.
1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

3. Motlen sageli vélja lahendusi oma tegevuste hdlbustamiseks.
1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

4. Mul on véimalik mdjutada mind timbritsevat keskkonda.
1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

5. Mulle on omane mdelda paar sammu ette ja valmistuda eesootavaks.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1

2

3

4

5
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10.

11

12.

Enne kohtumistele minemist, valmistan ma ennast ette, et kasutada aega maksimaalselt

kasulikult.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal miiral, 4-pigem ndustun, S-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

Ma viin oma ideid ellu, isegi kui on oht ebadnnestuda.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

Ma pigem kaotan rahas, kui jitan proovimata oma ideede rakendamise.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiiral, 4-pigem ndustun, S-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

Ma valin pigem riskantsema lahenduse, kui see vdiks mulle tuua rohkem kasu.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

Ma oman enda elu iile kontrolli.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

. Ei ole olemas sellist ndhtust nagu hea voi halb dnn.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

See, kas minu plaan dnnestub voi ebadnnestub, sdltub ainult minust endast.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

13.

Mulle on oluline viia oma plaanid ja eesmérgid ellu.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

14.

Ma valin to6koha t66 sisu, mitte tasu jargi.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5
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15.

16.

17.

Kui saaksin todtada projektis, mis muudaks maailma, siis teeksin seda ka ilma rahalise
kompensatsioonita.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiiral, 4-pigem ndustun, S-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

Minu jaoks on oluline valida iseseisvalt oma t66 tegemiseks sobiv aeg.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal miiral, 4-pigem ndustun, S-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

Minu jaoks on oluline valida iseseisvalt oma t66 tegemiseks sobilikud meetodid.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal miiral, 4-pigem ndustun, S-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

18.

Olen oma otsustes iseseisev ning ei lase ennast teistest mdjutada.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5
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Jirgnevalt on toodud 21 viiidet koostoo, tulemuste juhtimise, professionaalse arendamise ja
tasustamise osas

Palun anna oma hinnang 5 punkti skaalal.

Projekti meeskonna all on siinkohal silmas peetud meeskonda, kellega todtad iihises projektis voi

igapdevaselt sama iilesandega.

1. Projekti meeskonnas, milles ma tootan, on esindatud inimesi erinevatest liksustest ja

divisjonidest, kellel on erinevad erialased teadmised ning kogemused.
1-ei ole iildse, 2-vdhesel médral, 3-mdningal médral, 4- suurel méairal, 5- tdiel mééral

1 2 3 4 5

2. Koik projekti meeskonna liikkmed saavad algatada ideid ja ettepanekuid, mida thiselt
arutatakse.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

3. Toogrupis tekkinud uued ideed on leidnud praktilist rakendust organisatsioonis.
1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méairal, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

4. Juhul, kui to6grupi ideed ei ole rakendust leidnud, siis milles on pdhjus?

Palun vasta mérksonadega, nditeks puudus kinnitus, puudus ressurss, puudus vajadus jne.

5. Tunnen, et tdnu todtamisele meeskonnas, saan ma rohkem panustada uute lahenduste ellu
kutsumisse, kui teeksin seda individuaalselt.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

6. Tunnen, et tinu meeskonnale tekib mul rohkem uuenduslikke ideid, kui individuaalselt
tootades.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méairal, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5
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10.

11.

12.

13.

14.

Minu meeskonnas on hea koostdo, mis loob véadrtust.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méairal, 4-pigem ndustun, S-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

Tooalase eesmirkide seadmine koos juhiga on agiilne (kiiresti kohanev ja paindlik).

(Muudame eesmaérke ja tihtaegasid vastavalt vajadusele.)

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

Juht tagasisidestab minu t66d piisavalt sageli ja konstruktiivselt.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal miiral, 4-pigem ndustun, S-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

Kohtumised juhiga julgustavad mind looma uusi tooteid/teenuseid/lahendusi.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

Ma nien selget seost oma isiklike professionaalsete ja organisatsiooni eesmarkide vahel.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

Ma olen rahul minu juhi poolt tegevuste eesmérgistastamiseks kasutatavate meetoditega.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

Organisatsioon, milles todtan, pakub piisavalt arenguvdimalusi, millest valida endale

sobivaim.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méairal, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

Minu juht suunab tugevalt minu arengutegevusi, néiteks suunab tdienddppele, koolitustele,

varjutama, roteeruma jne.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5
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15.

16.

17.

18.

Otsin iseseisavlt nii organisatsioonisiseiseid kui ka -viliseid vdimalusi enda teadmiste
arendamiseks.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal miiral, 4-pigem ndustun, S-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

Oma arengueesmarkides ldhtun vdimalusel oma eriala tulevikusuundadest.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

Oma arengueesmaérkides piiiian leida iihisosa isiklike ja organisatsiooni eesmérkide vahel.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal miiral, 4-pigem ndustun, S-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

Rakendan uusi teadmisi koheselt oma t60s.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

19.

Otsin uusi drivoimalusi, kuidas rakendada uusi teadmisi oma t60s, mida ma tina otseselt ei
vaja.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méairal, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5

20.

Minu tasu on konkurentsivoimeline.

1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiral, 4-pigem ndustun, 5-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5
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21. Vali alljargnevast loetelust 3 enda jaoks kdige olulisemat té6tasu komponenti:
Ettevdte sotsiaalne vastutus (heateo paevad, prototron, terviserajad jne)
Uhisiiritused ja kolleegid

Innovatiline ja kaasaegne tookeskkond

Tulemustasuprogramm

Tunnustus ja huvitav t66

Koolitus-, arengu- ja karjaarivoimalused

Oma tootaja soodustused (sport, tervis, teenused)

Lisapuhkus

Muu:

22. Olen rahul t606 eest saadava kogutasuga (palk ja kdik kaasnevad hiived ja boonused)
1-ei ndustu iildse, 2-pigem ei ndustu, 3-moningal méiiral, 4-pigem ndustun, S-ndustun tdielikult

1 2 3 4 5
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Lisa 2. Uuringus kasutatud inglisekeelne kiisimustik

To what extent do the statements below describe you in everyday life?

There are 18 statements below. Please give your assessment on a 5 point scale.

1. Tusually come up with new solutions.

1-totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

2. Isee problems as opportunities.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

3. Toften come up with solutions that facilitate/simplify my activities.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

4. Itis in my power to influence the environment around me.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

5. Tusually think a few steps ahead and prepare for the upcoming.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

6. Before meetings I always prepare myself to make the most of my time.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

7. Twill try to put my ideas into practice, even if there is a risk of failure.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

It’s better to carry financial loss than not to pursue putting your ideas in practice.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

I will prefer riskier solution, if it may bring more benefit.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

I have control over my life.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

There is no such thing as bad or good luck.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

Whether my plan succeeds or fails depends solely on me.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

It is essential to me to put my ideas in practice.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

I choose job based on the purpose, not on the reward.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

If I could work in a project that changes the world, I would do it without any financial

compensation.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

Flexibility of working hours is essential to me.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5
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17. Choosing my own methods for working is important to me.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

18. I am independent in my decisions and I won't let other people to influence me.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5
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There are 21 statements about collaboration, performance management,

development opportunities and compensation.

Please give your assessment on a 5 point scale.

Project team means here the group of people you are working with in the same project or

common goal (product, process etc).

1. My project team consists of people from different units and divisions. Diverse professional

knowledge and experience is represented.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

2. All members of the project team can initiate ideas that will be discussed together.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

3. Project teams new ideas have found practical implementation in the organization.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

4. If new ideas haven’t been implemented, then what was the reason?

5. Thanks to my project team, I can contribute more into making new solutions, than
individually.
1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

6. Thanks to my project team, I generate more new ideas, than individually.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5
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10.

11.

12.

13.

14.

I am happy with the way of working in our organization.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

Setting goals with my manager/lead is agile (quickly adaptable & flexible).

1- totally agree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

I get frequent, constuctive and useful feedback from my manager/lead.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

Meetups with my manager/lead give me courage to try out new solutions.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

I see clear connection between my personal professional and organizational goals.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

I am happy with the way my manager/lead helps to manage my goals and performance.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

I have enough diverse development opportunities offered by organization.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

My manager/lead is directing my development activities, such as trainings, shadowing,
rotation, etc.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5
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15. T am looking for both internal and external opportunities to develop my knowledge.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

16. In my development goals, I will take into account fututre trends of my speciality.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

17.In my development goals, I try to find a common ground between personal and

organizational goals.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

18. I immediatly practice new knowledge in my work.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

19. I am looking for new ways to apply new knowledge and find new business opportunities,

even if [ don't need it in my current role or task.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5

20. My salary is competitive.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5
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21.

22.

Evaluate the 5 most important parts of total fee.
1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

Social responsibility (good deeds, Prototron, health trails etc.)
Joint events and colleagues

Innovative working environment

Shareholder benefit

Recognition and interesting job

Learning-, development- and career opportunities

Employee benefits (sport, health, services)

Extra vacation days

Other:

I am happy with my whole remuneration.

1- totally disagree, 2-rather diasagree, 3- to some extent, 4-rather agree, 5-totally agree

1 2 3 4 5
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Lisa 3. SET hindamise kirjeldava statistika vordlustabelist

Moddukad kuni Tugevad
Kiisimuse Ettevotlikud tugevad . ~ors
nr Koond tunnused puuduvad siseettevotlikud sisecttevotlikud
tunnused
tunnused
X n sd X n sd X n sd X n sd
15 303 147 1,131 BEE 21 0,873 B 106 1,028 HWEE 20 1,146
9 306 147 0970 BEBE 21 0831 [@EEE 106 080 MA@ 20 0,858
8 321 147 1,029 BER 21 098 @B 106 0913 W 20 1,040
12 327 147 0,888 2,67 21 0966 325 106 0,791 M8 20 0,759
11 334 147 1,126 2,71 21 0,956 325 106 1,078 445 20 0,759
18 337 147 0,796 2,67 21 0,856 3,36 106 0,650 420 20 0,696
14 354 147 0,967 B35 21 0,805 3,49 106 0959 435 20 0,671
7 3,76 147 0,941 2,67 21 1,017 3,79 106 0,765 @&I0 20 0,470
4 381 147 0,902 295 21 0,740 381 106 0,829 &J0 20 0470
2 382 147 0,986 2,62 21 0,805 3,90 106 0,861 465 20 0,587
6 386 147 0,857 B82 21 0,928 3,88 106 0,836 4,15 20 0,813
13 392 147 0,807 B9 21 0,814 39 106 0,703 &80 20 0410
1 4,07 147 0,786 343 21 0811 HB08 106 0732 B0 20 0470
16 4,07 147 1,034 B3B38 21 1,117 BI3 106 0967 4,550 20 1,000
10 4,10 147 0,822 352 21 1,078 &Il 106 0,721 4,60 20 0,681
3 4,11 147 0,829 B0 21 0700 B9 106 0732 W75 20 0444
5 4,12 147 0,827 Bj6 21 0,768 408 106 0829 &I 20 0571
17 4,14 147 0,857 B38 21 1,117 HI8 106 0753 BIO 20 0470

Allikas: autori koostatud, tugineb empiirilise uuringu teel kogutud andmetele

Mairkused, siseettevotlike tunnuste hindamiseks kasutatud autori poolt sonastatud véited:

S e

10.
. Ei ole olemas sellist ndhtust nagu hea voi halb dnn.
12.
13.
14.
15.

11

16.

17.

Mulle meeldib mdelda vélja uusi lahendusi.

Ma néen probleeme vdimalustena.

Motlen sageli vdlja lahendusi oma tegevuste hdlbustamiseks.

Mul on voimalik mdjutada mind timbritsevat keskkonda.

Mulle on omane mdelda paar sammu ette ja valmistuda eesootavaks.

Enne kohtumistele minemist, valmistan ma ennast ette, et kasutada aega maksimaalselt
kasulikult.

Ma viin oma ideid ellu, isegi kui on oht ebadnnestuda.

Ma pigem kaotan rahas, kui jitan proovimata oma ideede rakendamise.

Ma valin pigem riskantsema lahenduse, kui see vdiks mulle tuua rohkem kasu.
Ma oman enda elu iile kontrolli.

See, kas minu plaan dnnestub voi ebadnnestub, sdltub ainult minust endast.

Mulle on oluline viia oma plaanid ja eesmérgid ellu.

Ma valin to6koha t66 sisu, mitte tasu jargi.

Kui saaksin todtada projektis, mis muudaks maailma, siis teeksin seda ka ilma rahalise
kompensatsioonita.

Minu jaoks on oluline valida iseseisvalt oma t66 tegemiseks sobiv aeg.

Minu jaoks on oluline valida iseseisvalt oma t66 tegemiseks sobilikud meetodid.
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18. Olen oma otsustes iseseisev ning ei lase ennast teistest mojutada.
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