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LUHIKOKKUVOTE

Bakalaureuse t60 eesmérgiks on vélja selgitada millised kompetentsid on vajalikud iduettevotete
juhtidele ja milliste kompetentside olulisus muutub ettevotte arenguetappides. Uurides ja
madrates oma organisatsioonis vajalikke kompetentsusi, on vdimalik tdsta organisatsiooni
tulemuslikkust. Organisatsiooni vajadused juhi kompetentside osas vdivad varieeruda soltuvalt

ettevotte arengufaasist. Autor uurib iduettevotluse seemnefaasis ja kasvufaasis olevad ettevotted.

Uurimismeetodina kasutab autor kvalitatiivset meetodit viies 1dbi intervjuu kaheksa vastajaga.
Intervjuu valim koosneb juhuslikult valitud iduettevotjatest ning ingelinvestorist. Kvalitatiivse
meetodi jaoks todtas autor vilja teoreetilise tausta pohjalt kiisimustiku, kus pohikiisimustena
keskendub iduettevotte juhi isiksuseomaduste, tehniliste oskuste ning viirtuste ja hoiakute
uurimisele. Autor kasutab uurimistulemuste esitamise alusena Whitworth'i kompetentsuse ratta

mudelit.

Uuringu tulemusena selgub, et iduettevotte juhi kaks kdige tdhtsamat kompetentsi on tulemuste
juhtimise ja strateegilise planeerimise oskus. Monevorra vdhem oluliseks peavad
intervjueeritavad suhtlemisoskust, meeskonna arendamise, riskide juhtimise, otsuste juhtimise
ja muudatuste juhtimise oskust. Téhtsuselt viimasele kohal on klienditeeninduse juhtimise oskus.
Intervjueeritavad leiavad, et isiksuseomadused ettevotte arengu etappides ei muutu, kiill aga
muutuvad hilisemates etappides tehniliste oskuste vajadus vihemolulisemaks ning vidirtuste ja
hoiakute oskused olulisemaks. Illustratiivses sdnapilves tuleb esile kolm sdna, mida mainitakse
intervjuudes koige sagedamini: visioon, tookus ja suhtlemisoskus. Uuringust selgub ka
iduettevditete juhtide ndudlus kompetentse tdiendavate koolitusvdimaluste vastu, mida neil on

raske leida.

Votmesonad: iduettevote, juhi kompetentsus, Whitworth'i kompetentsuse ratas.



SISSEJUHATUS

Edukatele juhtidele on iseloomulikud teatud tunnused nagu riskide vOtmine, saavutustele
orienteeritus, loovus ja innovatsioon. Kuid lisaks on palju kditumuslikke omadusi, mida on
voimalik igal juhil enda juures arendada vdi juurde dppida. Lébi praktika vdivad ambitsioonikad

juhid rakendada edukalt olulisi oskusi kasutades oma kompetentse.

Iduettevotete kéivitamine on sarnane suurele eksperimendile. Igapdevaselt kéib pidev
hiipoteeside piistitamine ja nende testimine. Organisatsioonikultuur on seejuures alles loomisel
voi puudub tdielikult. Kogu t66 tegemine toimib vaikivas kokkuleppes ilma liigsete reeglite ja
ettekirjutisteta. Sedalaadi organisatsiooniline diinaamika voib jidtkuda veel ka idufirma
hilisemates etappides. Alustavas ehk seemnefaasis olevatel ettevotetel puudub tihti ka
finantsiline voimekus ning seetdttu on ka ettevattes tasu ja hiivitised minimaalsed.

Sellises niilises kaoses tohusa tookeskkonna loomine nduab, et juht teab, kes ta on, kuhu
organisatsioonil on vaja litkkuda ning toetab meeskonna visiooni elluviimist. Juht teab, kuidas
panna inimesi end jiargima ning iihiseid eesmérke saavutama jaddes samal ajal iseendaks ning

vottes erinevaid rolle, mida muutuv keskkond temalt eeldab.

Kéesolevas bakalaureusetoos kisitleb autor iduettevitetega seotud jargmist probleemi: enamus
iduettevotteid ei joua kasvufaasini kuna puudub selleks oskuslikult komplekteeritud meeskond
voi puuduvad vajalikud kompetentsid organisatsiooni juhtimiseks. Juhi kompetentse ja nende
moju iduettevotete arengu juures on iduettevotluse uudsuse tottu vihe uuritud ning iduettevotte
juhil on keeruline hinnata oma juhtimise kompetentside arendamise olulisust eesoodatavates
kasvufaasides. Kdesoleva t60 kdigus on autori eesmirgiks vilja selgitada iduettevotte juhile
edukaks juhtimiseks vajalikud kompetentsid. Uuringu ldbiviimisel kasutab autor kvalitatiivset
uurimismeetodit intervjueerides seitset iduettevotjat ja iihte ingelinvestorit ning uurimistulemuste

mudelina kasutab autor Whitworth i kompetentsuse ratast.



T66 eesmérgi saavutamiseks on autor piistitanud kaks uurimiskiisimust:
1. Milliseid kompetentse peavad erinevas iduettevotte arengufaasis olevad juhid koige
olulisemaks?

2. Millised kompetentsid muutuvad erinevates iduettevotte arenguetappides?

Kéesolev t00 on jaotatud kolmeks peatiikiks. TOO esimeses peatiikis ehk teoreetilises osas
kisitleb t66 autor juhi kompetentside ja iduettevitete olemuse teoreetilisi aluseid ning annab
ilevaate peamiste kompetentside késitlustest ning iduettevotluse arengufaasidest. TOO teises
peatiikis kisitleb autor uuringu metoodikat, kus annab iilevaate uuringu eesmirgi ja meetodi
kohta. Teises peatiikis avaldab autor ka t60 jaoks kogutavate andmete kogumise ja valimi
leidmise pohimotteid ning annab iilevaate uuringus osalenud iduettevotete juhtidest. Kolmandas

peatiikis analiiiisib autor uuringu tulemusi ning teeb jéreldusi ja ettepanekuid.

To6o6 praktiline vddrtus on pakkuda iduettevotlusega alustavale juhile vajalikke soovitusi edukaks

toimimiseks.

Autor tdnab t60 valmimisel abiks olnud juhendajat Virve Siirdet ning uuringus osalenud

iduettevdtete juhte.



1. JUHI KOMPETENTSUSE JA IDUETTEVOTTE
TEOREETILISED ALUSED

Bakalaureuset6d esimeses peatiikis kirjeldab autor erinevaid teoreetilisi seisukohti juhi ja
kompetentsuse moistetest, olemusest ja modjust organisatsioonile ning iduettevotete

kontseptsioonist ning arenguetappidest.

1.1. Juhi kompetentsuse moiste ja olemus

Juht on organisatsiooni osa koos diguste ja kohustustega organisatsiooni tegevuse ja eesmarkide
ees ning tdidab eelkdige administratiivseid ja kontrollifunktsioone, mis seisnevad ressursside
hankimises ja jaotamises ning tegevuse korraldamises. Levinud on arvamus, et juht on tdhus siis,
kui ta kulutab palju aega kiirete ja pakiliste probleemide lahendamisele. Tegelikult on midravaks

organisatsiooni strateegia ja drimudeli koostamine ning ellurakendamine.

Iduettevotluses olulisem on juhi ettenigemisvoime muudatuste suhtes, mis teeb juhist liidri.
Juhist teevad liidri ka tema isiksuseomadused ja oskused, millest olulisemad on osavotlikkus ja
koostdd, avatus ja usaldusvéirsus, otsustus- ja vastutusvoime ning oma motete ja ideede
edastamise veenvus. Liidrile ei piisa iiksnes juhtimis- ja organisatsioonialasest pidevusest. Ta
peab andma tootajatele eesmérgitunde ning aitama neil ebakindlas, muudatuste- ja stressirohkes
maailmas ennast piisavalt vadrtustada ning motiveerida. Liider on autoriteetne isik, kes on
saavutanud mojuvoimu kaastodtajate iile tdinu oma padevusele ja isiksuse eripdrale. Ta suudab

tootajaid innustada ja neid kaasa tdmmata. (Drucker 2003)

Juht peab olema eesmérgi- ja otsusekindel, kusjuures eesmirk pole iiksnes kasumi teenimine
vaid peab hdlmama erinevaid valdkondi eelkdige tipptasandil. Jaak Leimann’i hinnangul on
tipptasemel juhtimisel ka sotsiaalsed eesmirgid ja vastutus ning ka iihiskonna edendamise

kohustus, mida ei saa numbriliselt esitada. See on Leimanni'i arvates tippjuhi ja kodaniku



eetiline positsioon, mida nad kiirgavad ka firmale ning mida on raske panna kdrvuti jirgmise
aasta kasumi voi kdibe eesmérgiga. (Karu 2002)

Juhid peavad kandma hoolt organisatsiooni intellektuaalse, sotsiaalse ja vaimse kapitali
suurendamise eest. Nende tlilesandeks on ka teadus- ja arendustegevuses ning teadmusjuhtimine

tdnapdeva organisatsioonis. (Mayo 2001)

Piisivaid ja kindlaid juhi isiksuseomadusi on vidhe ning ka nende suhtes pole iihtset seisukohta.
Niitidisteooria véidab, et liidri siinnipdrased eeldused pole méddravad ja liidriks siindinuid on

vihe. Kiill aga on vdimalik saada liidriks pideva enesetdiendamise kaudu.

Edukat meeskonnajuhtimist iseloomustavad koost60, selged ja konkreetsed eesmérgid, oskus
teha Oigeid otsuseid ja vOime tegutseda nendest otsustest ldhtudes, pingevaba aktiivne
suhtlemine ja organiseeritud infovahetus meeskonnas, to6tajate oskuste tasakaalustamine ja
teineteiselt Oppimisele suunamine ning oskuste arengut soodustava keskkonna kujundamine.
Efektiivse meeskonna tunnused on paindlikkus, muudatustega kohanemine ning soov areneda.

Tohusa meeskonnatod eelduseks on kompetentne juht ehk eestvedaja. (Brooks 2008)

Kompetentsus on suutlikkus tiita konkreetset td6osa voi -lilesannet. Kompetentsus on tegevuses
viljenduv teadmiste, oskuste ja hoiakute kogum. Mitmed teadlased on olnud kaasatud erinevate
juhi ja tippjuhi kompetentside mdiidratlemisele. Kompetentside maédratlemine muutus eriti
populaarseks 1980. ja 1990. aastatel, kui kujunes vélja selge vajadus tulemusjuhtimise ja

arendamisprogrammide tGhusa rakendamise jérele.

Kompetentsipdhine juhtimine on viimase 40 aasta jooksul ldinud uudsest tehnikast tavaparaseks
praktikaks. Kompetentsipdhiste ldhenemisviiside rakendamisel on oluline eristada
organisatsioonilisi ja individuaalseid kompetentse. (Murray 2003). Vastasel juhul tekib suur oht
kontseptuaalsele ebaselgusele. Viimasel ajal ilmunud kompetentse puudutavas kirjanduses on
fookus inimesepohiselt kompetentsuselt nihkunud rohkem organisatsioonide ja vdorgustike
kompetentsusele. Iga vaatepunkt pakub erinevaid vastuseid kiisimusele mis on kompetents.

(Hong, Stahle 2005).



Erinevad autorid defineerivad kompetentsust erinevalt.

Sandberg’i (2000) viitel on kaasaegse kompetentsuse akadeemilisi juuri voimalik mérgata juba
Taylor (1911) kirjutiste jargi, kus ta suunas tdhelepanu t66andja kompetentsusele. Taylor leidis,
et funktsionaalse juhtimisviisi kasutamine organisatsioonis on iiheks parimaks voimaluseks tOsta

efektiivsust ja suurendada tootlikkust.

1973. aastal avaldas Harvardi Ulikooli professor David C McCelland ajakirjas American
Psychologist artikli, milles ta kutsus testijaid iiles hindama intelligentsuse asemel kompetentse
kuna need ennustavad tddalast edu palju paremini kui senised testid. Ta soovitas hindajatel
loobuda “paberi ja pliiatsi” mangudest ja minna “pdllule” ning seal analiilisida edukat tegevust.

(Raava 2013)

1982. aastal arendas Boyatziz vélja kiimne oskuse ja kahe tunnusega nimekirja, millega on
voimalik eristada edukamad juhid vihem edukamatest. Boyatziz avaldas, et teatud omadused
voimaldavad isikul ndidata konkreetseid tegevusi vOi mojutada kditumist, mis on vajalik
soovitud tulemuse saavutamiseks tookohal. Selle kompetentsuse mudeli eesmirgiks on ndidata,
et pddevused mdjutavad mitmesuguseid tegureid ning neid ei tohiks kontekstist vilja votta. Selle
tulemusena mdjutab isik tddsooritust, kuid seda sooritust mojutavad ka keskkond ja nduded

tookohal. (Boyatziz 1982)

Spencer ja Spencer (1993) sonastasid kompetentsuse kui indiviidi aluseks olevad karakteristikud,
mis omavad seost hea tulemuse saavutamisega t661 voi muudes olukordades. Kompetentsus on
kombinatsioon motiividest, iseloomujoontest, eneseteadvusest, hoiakutest vOi viirtustest,
sisulised teadmised voi kognitiivsed kditumisoskused — iga individuaalne omadus, mida on

voimalik ndidata, et eristada suurepdrast sooritajat keskmisest sooritajast.

Rowe (1995) rdhutab vajadust selge ja iihiselt mdistetava terminoloogia jérele. Ta eristab oma
kiasitluses moisteid “kompetents” ja “kompetentsus”. Kompetentsust defineerib ta kui oskust ja
saavutatud sooritusstandardit, kompetentsi all mdistab ta kiditumist 1dbi mille saavutatakse

kompetentsus.



Bratton (1998) defineeris juhtidel olevaid kompetentsuseid kui igasuguseid teadmisi, oskusi,
1seloomuomadusi, hoiakuid, véartusi voi muid indiviidile 1seloomulikke karakteristikuid, mis on

hiadavajalikud t60 tegemiseks.

Goleman (1998) sidus emotsionaalse intelligentsuse kompetentsiga defineerides mdistet
“emotsionaalne kompetents” kui Opitud voime, mis pdhineb emotsionaalsel intelligentsusel,

mille tulemuseks on suurepérane todsooritus.

Kompetentsus, kompetentsusemudel on sdnad, mis vdivad tdhendada koike, mida seda iitlev
inimene tahab, et see tdhendaks. Selle probleemi pdhjuseks ei ole mitte pahatahtlikkus, lollus voi
turunduslik omakasu vaid fundamentaalsed protseduurilised ja filosoofilised erinevused, mis
iseloomustavad neid inimesi, kes iiritavad defineerida neid termineid ja arendada oma
kontseptsioone. (Dubois, Rothwell 2004). Dubois ja Rothwell (2004) sdonastasid kompetentsuse
kui karakteristikud, mida indiviidid omavad ja kasutavad regulaarselt selleks, et saavutada
soovitud tulemus. Need karakteristikud voivad olla nditeks teadmised, oskused, enesehinnangu

osad, sotsiaalsed motiivid, tunnused, mottemustrid, motteviis ja tunded.

Green (1999) defineerib kompetentse kui “mdddetavate tddharjumuste voi personaalsete oskuste
kirjeldusi, mis on vajalikud to6eesmérkide tditmiseks.” Sellel meetodil on kompetentsimudeli
koostamise ldhtekohtadeks organisatsiooni pohivédédrtused ja strateegia. Kompetentside
kirjeldamise aluseks on kriitilise kéditumisjuhtumi tehnika , kuid seda kasutatakse lihtsamas
vormis kas intervjuudes voi todriihma aruteludes . Kuna isiksuse siivaomadusi siin ei selgitata,
vaid keskendutakse edukatele vaadeldavatele tegevustele ja harjumustele, osalevad kasutajad ise
kompetentside viljatootamisel aktiivselt ja saavad aru, kuidas strateegia elluviimine nende t60s

vilja ndeb. (Raava 2013)

Dubois ja Rothwell (2004) toovad vélja, et kompetentsuse tdlgendamisel on kaks erinevat
koolkonda. Uhe koolkonna jirgi viljendab kompetentsus teadmisi ja oskusi nagu motivatsioon ja
isikuomadused. Teise koolkonna jéargi voib kompetentsus olla {ikskdik milline inimest
iseloomustav karakteristik. Viimasest koolkonnast jireldatakse, et keskenduma peaks inimestele,

kes teevad to6d, mitte toole, mida tehakse.
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Kompetentsid jagab kahte kategooriasse ka Hutton (2004), kes lahterdab need iihelt poolt
tehnilisteks, mis nditavad seda, mida inimene teeb ning seisnevad teadmistes ja oskustes ja teiselt
poolt kéitumuslikeks, mis seisnevad selles kuidas inimene t66d teeb ning tuginevad

veendumustel, véértustel ja todharjumustel.

Huttoni vaadet jagab ka Armstrong (2006), kes jagab kompetentsid peamiselt kaheks:
kaitumuslikeks ja tehnilisteks. Kditumuslikud kompetentsid méératlevad kéditumuslikud ootused
selle suhtes, mida on vaja teha, et saavutada tulemuslikkus sellistes valdkondades nagu
meeskonnatdd, kommunikatsioon, juhtimine ja otsuste tegemine. Neid oskusi nimetatakse ka
“pehmeteks oskusteks”. Tehnilised kompetentsid méadratlevad, mida inimesed peavad teadma ja

suutma teha, et tdita oma rolli efektiivselt.

Kompetentsipdhiste teooriate késitlejad on liksmeelel arvamusel, et parim viis kompetentse
kirjeldada on teha seda ldbi kditumise kirjeldamise, et kompetentsid oleksid vaadeldavad ning

neid saaks voimalikult holpsasti siduda igapdevaste lilesannete tditmisega. (Rekkor, Murre 2010)

Eelpool nimetatud kompetentsi definitsioonid tdiendavad iiksteist ning neil kdigil on iihisteks
tunnusjoonteks  jirgmised maérksonad: teadmised, oskused, hoiakud, kéitumine,

isiksuseomadused ja edukas to6sooritus.

1.2. Kompetentsuse mudelid

Kompetentsuse mudel on detailne kirjeldus vajalikest teadmistest, oskustest ja omadustest, mis

on vajalikud, et olla todkohal efektiivne (Mansfield 1996).

Juhile omased tunnused on erinevate kompetentsuse mudelite aluseks. Kompetentside
efektiivseks kasutamiseks juhtimises on eelnevalt vajalik luua nende modtmiseks vastav mudel.
Kompetentsuse mudelite sidumine juhtimise protsessidega on tulemuslik igat tiiiipi

organisatsioonides.
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Organisatsioonides, kus inimressursi juhtimisel rakendatakse kompetentside pdhist ldhenemist,
on tunda, et inimesed on entusiastlikumad, fokusseeritud eesmérgile ning energilised. Selliste
organisatsioonide todotajad on tulemuslikumad kuna neil on selge arusaam kuidas nende

tootulemused mojutavad organisatsiooni iildiste eesmarkide saavutamist. (Martone 2003)

Kompetentsuse mudelites sisalduvad kéitumuslikud kirjeldused on aluseks konkreetse isiku
voimekuse hindamiseks ja arendamiseks. Kompetentsimudeli pohise hindamise jérel
madratletakse koolituskavad ja planeeritakse muud Oppe- ja arendustegevused. Kompetentsidel
pohinevad koolitused ja muud arendustegevused on seotud organisatsiooni strateegiate ja

eesmarkidega ning toetavad nende elluviimist ja saavutamist. (Spencer, Spencer 1993)

Iduettevotlusega haakub enim tulevikupdhine kompetentsuse mudel. Tulevikule orienteeritud
kompetentside viljatdotamisel muutusi planeeritavas organisatsioonis on kodige sobivam
tulevikupdhise kompetentsuse mudeli véljatddtamise raamistik. Tulevikupohise kompetentsuse
mudeli véljatootamisel keskendutakse tuleviku ootustele ja tuginetakse organisatsiooni

missioonile ja strateegiale. (Cardy, Selvarajan 2006)

Kompetentsuse mudeli véljatdotamise protsessid sisaldavad jargmisi etappe (Raava 2013):
1) hinnatava ametikoha méiratlemine ja ekspertgrupi moodustamine;
2) andmete kogumine ja analiilis;
3) esmase kompetentsusemudeli véljatodtamine;
4) esmase kompetentsusemudeli valideerimine ja 10pliku kompetentsusemudeli

sOnastamine.

Viimases etapis on oluline teavitada koiki huvitatud osapooli projekti tulemustest ning

tutvustada kompetentsusemudelit, selle kasutuspohimdtteid ja —juhendeid. (Armstrong 2006)
Kompetentside arv mudelis ei ole kindlaks méédratud ning varieerub teoreetikute hinnangul.

Raava (2013) arvamuse kohaselt peaks kompetentside arv olema 5 kuni 14 vahel sdltuvalt

alamkompetentsidest.
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Kiiresti muutuvas tookeskkonnas tuleb pidevalt tdiendada ja muuta ka kompetentsusemudeleid.
Jargnevalt tuuakse vidlja moned antud valdkonna mudelid, mille pdhjal on vélja selgitatud

kompetentsid, mis on omased juhtidele ja omavad mdju nende tulemuslikkusele.

Whitworth (2010) on loonud juhi kompetentsuse ratta mudeli (vt Joonis 1), mis keskendub
coachide kui juhtide kompetentsidele.
Ratas koosneb kaheksast erinevast osast:

1) suhtlemine;

2) tulemuste juhtimine;

3) muudatuste juhtimine;

4) strateegiline planeerimine;

5) klienditeeninduse juhtimine;

6) meeskonna arendamine;

7) riskide juhtimine;

8) otsuste vastuvotmine.

Otsuste juhtimine Suhtlemine

. Tulemuste
*, juhtimine

Riskide juhtimine /
.l."
.lll"

f \

1

II |
0] § 8 7 6 5 4 3 2 1

| |

\ J

Meeskonna | /

arendamine / Muudatuste]

juhtimine

v
Py

. | -
\“‘x_____ | _,/‘/
Klienditeeninduseg—— 1

juhtimine __S_rratccgiljnc plancerimine

Joonis 1. Kompetentsuse ratas

Allikas: Whitworth et al (2010, 225)

Rahvusvaheliselt on kompetentsuse mudelid iisna levinud, kuid Eestis on see praktika alles

levimas. Kui jétta korvale rahvusvaheliste organisatsioonide kohalikud esindused, kes on neid
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kasutanud juba paarikiimne aasta jooksul, on kompetentsuse mudelite kasutamine Eesti avalikus
sektoris ja kodumaistes ettevotetes kujunenud vidlja alles viimasel aastakiimnel.
Kompetentsusemudelite rakendajad Eestis on lisaks riigiasutustele nditeks Eesti Energia,

Estravel, Kaubamaja, Nordea Pank, SEB Pank, Swedbank, Statoil Fuel & Retail jt. (Raava 2013)

Uks viljatootatud mudelitest on avaliku teenistuse tippjuhtide kompetentsimudel. 2017. aastal
loodud Eesti avaliku teenistuse tippjuhtide kompetentsuse mudel koosneb kuuest kompetentsist
(vt Joonis 2), mis on kirjeldatud mojusate ja mojutute tegevustega ning kirjeldab tippjuhti, kes
on: (Riigikantselei 2017)

1) tuleviku kujundaja;

2) tulemuste saavutaja;

3) innovatsiooni vedaja;

4) véirtuste looja;

5) t6odnne hoidja;

6) enese arendaja.

Tuleviku
€®> | kujundaja

i

Innovatsiooni Vaartuse
vedaja 0 ' looja

- 0" a

i

. @
Enese o Tooonne
arendaja ﬂ . hoidja

=

Tulemuste
saavutaja ’ ’

Joonis 2. Eesti avaliku teenistuse tippjuhtide kompetentsimudel

Allikas: Riigikantselei (2017)
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Paljudes ettevotetes ei pruugi kompetentsuse mudeleid vaja minna kuna iilesanded ja eesmargid
kujunevad t66 kéigus ja on pidevas muutumises. Mudelid muutuvad aga kindlasti aktuaalseks

suurettevotetes, kus sarnastes rollides on palju inimesi.

1.3. Iduettevotte moiste ja olemus

Startup i eestikeelseks vasteks on idufirma. Standfordi iilikooli professor Steve Blanki (2013)
definitsiooni kohaselt on idufirma ajutine organisatsioon, mis otsib korratavat ja paindlikku

arimudelit.

Iduettevote on iiks ettevotluse vormidest, mis on suure kasvupotentsiaaliga, uuendusliku ja turgu
muutva drimudeliga alustav organisatsioon, mis on tihti juba alates algfaasist suunatud

globaalsele turule. (Vavulski 2015)

Iduettevotte mdiste périneb eelmise sajandi 90-ndatest aastatest, kui infotehnoloogia kiire arengu
ja odavnemisega vihenesid oluliselt infotehnoloogia pohise ettevotluse sisenemisbarjdéarid. Sel
ajaperioodil seostati iduettevotteid peamiselt infotehnoloogia valdkonnaga, kuid tdnasel péaeval
voib leida iduettevotteid koikidest valdkondadest. Iduettevotte organisatsioonikultuur peab
olema vastavalt drimudelile paindlik, avatud meelega ja valmis uuteks olukordadeks ning
vdimeline lahendama efektiivselt ootamatuid olukordi ja probleeme. Uks peamistest erinevustest
tavalisest ettevottest on see, et iduettevotte tegutseb ddrmiselt ebamdiirastes tingimustes nii

mahtude kui ka td6tempo mottes.

Fundamentaalseks erinevuseks loetakse asjaolu, kus tavapérane ettevotja saab optimeerida oma
tegevust alustades kdibe genereerimisele ja kasumi saamisele, siis iduettevotja asub alles uut
arimudelit testima ning paljudel juhtudel loob ise uue turu ning vajaduse. (Christensen 2016)

Iduettevotluse suur guru ja Rénioru superinvestor Dave McClure on Toivo Ténavsuu’'le (2012)
antud usutluses filosofeerinud ettevotluse olemuse iile. Ta leiab, et ettevotlus pole rikastumiseks,

riigikassa maksutulu ja heaolu tdstmiseks, isegi mitte inimeste varustamiseks tookohtade ja
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sissetulekuga. Ettevotlus on McClure’i sdnul “hulludele, kes ei taha teiste heaks todtada, vaid

tegeleda sellega, mis on nende kirg”.

»McClure ja noored startupperid esindavad seda, mida ei pruugi esindada betoonivalajad,
ollevillijad, kinnisvaraérikad voi investeerimispankurid. Startupperid on hullumeelsed méssajad,
kes ei tdmba selga iilikondi ega Iohnasta end tundidepikkusteks drikohtumisteks. Dressid, tossud
vOi narmendavad teksad kéivad kiill. Neil ei ole sekretére, piiri t60 ja puhkeaja vahel. Pole
kohvi- ja koopiamasinaid ega paberihunte. Neile piisab oma ldpakast. Strateegiad ja arengukavad
on nende jaoks nonsenss. Vajadusel keeratakse homne koik pea peale. Neil pole lilemusi ega
alluvaid, on vaid ideed, ohin, ja energia. Jultunult votavad nad ndobist kinni kellel tahes. Neil
pole tehaseid, nad ei pane nurgakive. Noori naisigi ei saadeta dekreeti. Kui nad teevad iri, siis
see pole tavaline ost-miilik-vahetus peenraha nimel. Nende sihiks on raputada turgu nagu
tornaado, nihutades piire, pormustades seniseid drimudeleid. Ja see turg pole mitte Lati ega

Soome, vaid terve maailm korraga.”. ,, (Tédnavsuu 2012)

Iduettevotted, sarnaselt tavaettevotetele, loovad majandusse olulist vaartust. Startup Estonia
(2018) raporti andmetel pdhjal on ndha, et iduettevotted loovad oma esimese viie tegutsemise
aasta jooksul viis korda rohkem tddokohti, kui tavaettevotted. Teiseks oluliseks faktoriks on
t60jou maksud, mida iduettevitetes makstakse {ihe tootaja puhul kaks korda rohkem, kui
tavaettevottes. Koige suuremad iduettevotetest védrbajad on olnud 2018. aasta I poolaastal
Transferwise, Taxify, Pipedrive, Monese, Starship Technologies ja Leapin. Eestis on 2018. aasta

I poolaasta seisuga 550 iduettevotet.
2018. aastal on enam kui 400 aktiivset iduettevotet Eesti majandusse toonud iile 300 miljoni

vilisinvesteeringuid, teeninud iile 500 miljoni euro kdivet oma tegevusest ja andnud t66d enam

kui 5000 korgepalgalisele tootajale (aastane kasv +30%). (Geenius 2018)
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1.4. Iduettevotte arenguetapid

Allikates kajastatakse iduettevotte arenguetappe erinevalt. Investoritele on investeerimisotsuste
langetamise jaoks vajalik teada, millises hetkes on iduettevotte areng. Alljédrgnevas alapeatiikis

kirjeldab autor voimalusi arenguetappide méédramiseks.

Iduettevotetel on oma elutsiikkel: nad siinnivad, seejdrel kasvavad kuni jouavad tipuni, millele
jargneb langus. Igal etapil on omad tegevused, millele keskendutakse. Riskitase seejuures

vidheneb proportsionaalselt ettevotte arenemisega.

Calopa leiab, et iduettevottel on kuus arenguetappi. Esimene etapp on avastamise etapp, kus
selgub kas ettevottel on vdimalik olemasolevat probleemi lahendada ning kas leidub osapooli,
kellele lahendus huvi pakuks. Teine faas on tdestamise etapp, kus ettevite soovib saada kinnitust
lahenduse kasutajate olemasolule. Kolmas etapp on efektiivsuse faas, kus ettevote kohandab oma
arimudelit ja iiritab laiendada kasutajate arvu. Neljas etapp on skaleerumine, kus todtav drimudel
viiakse uutele turgudele laiendades veelgi kasutajate arvu. Viiendas etapis toimub kasumi
maksimeerimine ning kuuendas taandumine. Labi kdigi nende etappide litkudes, 1opetab ettevote

iduks olemise, kui ta muutub kasumlikuks ja ldheb avalikult miiiiki. (Calopa 2014, 22)

Ariinvestor Gil Dibner i hinnangul on iildjuhul iduettevdtte méiratlemisel oluliseks kolm

arenguetappi:

1) Varajase riski etapp (seemne faas): Siin etapis tehakse joupingutusi selgitamaks kas ettevote
suudab vilja tootada skaleeruva mudeli. Investorite jaoks on selles etapis oleva ettevotte juures
palju riske. Suure riski tottu voib varajane etapp sageli votta kaua aega ning sellega kaasneb
kittesaamatus finantstoetuste osas. Selles etapis kogub ettevotja endiselt tdendeid drimudeli

teostatavuse kohta, mis on eelduseks jargmisesse etappi liitkumisel.

2) Seeria A etapp: Seeria A ring kestab tavaliselt 18-24 kuud. See on kindlasti kdige olulisem
etapp, sest siin peab ettevote 1dbima kompleksse ililemineku: suurepérasest drimudelist korduva
ja skaleeruva drimudelini. Seeria A investor on veendunud, et ettevdte on vdimeline skaleeruma.

Pdhirisk investori jaoks on siin seotud ettevotte raskustega skaleerumisega toimetulekuks.
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3) Kasvufaas (tuleb peale A-seeriat): Siin etapis toimub ainult kasv. Seda vdib nimetada ka
laienemise etapiks, B, C, D-seeriaks jne. Investoriteks on siin etapis kdikvdimalikud variandid
alates eraisikutest ja ettevotetest kuni muude strateegiliste finantstoetajateni. Téhtis on siin
meeles pidada, et kui eelmine etapp oli edukas, siis on tdenéoliselt ettevote juba ehitanud téotava
kasvumudeli, mida ta saab tdestada. Ettevottes on loodud pShivdrgustik ning neil on vdimekus

tosta miitigiprotsesse kiiremaks. (Dibner 2018)

Joonisel 3 on toodud iildistatud iduettevotete finantseerimistsiikkel ajateljel korvutatuna ettevotte
kasumlikkusega. Antud jooniselt voib jireldada, et seemnekapital on idufirmal vajalik selleks, et
jouda kasumiléveni. Kui idufirma on saanud kinnitust drimudeli toimimisele, saadakse iildjuhul
kasvamiseks vajalik lisakapital riskiinvestoritelt. Sagedamini toimub ka just siin faasis erinevas

vormis ithinemised ja iilevotmised teiste ettevdtete poolt.

RISKIKAPITAL,
M&A i

ARIINGLID, FFF

B e —

SEEMMNEKAPITAL

MEZZANINE |

IPO

MUOUGIKAIVE

KASUMILAVI B

7

v ARG

Joonis 3. Idufirma finantseerimistsiikkel

Allikas: Cremades (2016)

Autor on votnud Joonisel 3 véljatoodud finantseerimistsiikli iduettevotete etapilise valimi

maidramise aluseks.
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2. UURINGU METOODIKA

2.1. Uurimismeetodi valiku pohjendus

Kéesoleva t00 raames teostatava empiirilise uurimistod eesmirk on vélja selgitada, millised on
juhile vajalikud kompetentsid iduettevotetes ning kuidas need kompetentsid erinevad
iduettevotte arengufaasides. Kuna vajadused juhi kompetentside osas ning nende moju
organisatsioonile vdivad varieeruda soltuvalt ettevOtte arengufaasist, siis uurib autor

iduettevotluse seemnefaasis ja kasvufaasis olevaid ettevotted.

Tulenevalt uuringu eesmargist kasutas autor kvalitatitvset uurimisviisi viies lébi
poolstruktureeritud intervjuu, millele lisandub tulemuste kvalitatiivne siivaanaliiiis. Intervjuu
kiisimused on koostatud kolmes grupis: sissejuhatavad kiisimused, iildised kiisimused juhtide ja

ettevotete tausta kohta ning t00 eesmargi tditmisega seotud kiisimused.

Kvalitatiivse intervjuu eelisteks on paindlikkus, vdimalus varieerida teemadega ka kiisimuste
jarjekorraga, vajadusel vastuseid tdpsustada (kiisida lisakiisimusi vms) ning samuti jdéb vastuste
tolgendamiseks rohkem vodimalusi. Samas on intervjuude l&biviimisel omad miinused nagu
ajakulu uurimismaterjali ettevalmistamisel ja intervjueeritava tendents vastata sotsiaalselt
soovitavaid vastuseid, kuid usaldusvédarne dhkkond ja intervjuu suunamine vihendavad mdlemat.

(Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2004)
Intervjuu kiisimusi voidakse esitada kas kirjalikult voi suuliselt, aga selle juures on koige
tdhtsam see, et kiisimus annaks uuritavale vdimaluse lisada vastusele oma kujutlusi ja elamusi.

(Virtanen 2006,170)

Uuringu pohikiisimused on iiles ehitatud nii, et intervjuudest selguvad intervjueeritavate

isiklikud kogemused ja seisukohad juhile vajalike kompetentsuste osas iduettevotete juhtimisel.
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2.2. Valimi miaramine ja andmete kogumine

Uurimistdd planeerimisel oli kesksel kohal esindusliku valimi komplekteerimine. Uldkogumi
médramise tingimuseks oli, et uuritava ettevotte juht vOi asutaja peab olema seotud ettevottega,
mis vastab iduettevotte klassifikatsioonile ning olema registreeritud vastavas avalikus ja kdigile

kéttesaadavas andmebaasis.

Vastavalt Startup Estonia (2018) poolt avaldatud Eesti asutajatega iduettevdtete andmebaasile oli
2018. aasta I poolaasta seisuga Eestis 550 iduettevotet. Kuna uuringu eesmargi tditmiseks oli
vaja eristada seemnefaasis olevad iduetteviotjad kasvufaasis olevatest, siis liigitas autor
olemasolevad iduettevotted kahte gruppi. Lopliku valimi leidmiseks analiiiisis autor koigi
olemasolevate iduettevotjate andmeid ning positsioneeris need vastavalt kriteeriumile: kas

ettevotja on suutnud kaasata kapitali voi mitte.

Analiiiisi tulemusena tuvastas autor, et 550 st iduettevottest 66% on seemnefaasis ning 34% on
kasvufaasis. Lisaks soovis autor intervjueerida iduettevotete investoreid. Eestis on loodud
mitmeid katuseorganisatsioone iduettevdtete investorite ehk #riinglite koondamiseks. Uheks
ariinvestorite katuseorganisatsiooniks, mille autor kontaktide leidmiseks valis, on 2012.aastal
asutatud EstBAN. Sinna alla koondunud é&riinvestorid otsivad investeerimisvoimalusi Eestis ja
naaberpiirkondades eesmirgiga suurendada iduettevdtjate investeeringute hulka ja kvaliteeti.
Autor seadis endale eesmirgiks saada kontakt ja intervjueerida juhusliku valiku teel nelja kuni

kaheksat ettevotte juhti voi asutajat ning kuni kolme driinglit.

Autor valmistas ette intervjuu kiisimuste esmase visandi ning viis ldbi potentsiaalse
intervjueeritavaga pilootuuringu, mille kdigus selgitas vélja intervjuu ajalise kestuse ning
vajaduse korrigeerida intervjuu kiisimusi. Eeltoodule tuginedes valmisid 10plikud

intervjuukiisimused (vt Lisa 1), mille ajaline kestus iihe intervjuu kohta on 30-40 minutit.
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Ariinglite vorgustikust EstBAN ja Startup Estonia internetis avaldatud kodulehel olevatest
andmebaasidest leitud valimi pdhjal kontakteerus autor LinkedIn vahendusel 10 driinvestori, 20
seemnefaasis ja 15 kasvufaasis oleva iduettevotte juhiga. Positiivse vastuse ja ndusoleku andsid
1 driingel, 5 kasvufaasis ja 2 seemnefaasis oleva ettevotte juhti. Kdige kiiremini dnnestus kontakt
saada ja intervjuu ldbi viia kasvufaasis olevate ettevdtete juhtidega. Eitavalt koos kommentaariga
vastati kolmel korral. Eitavaks pdhjuseks toodi nditeks: ,,Intervjuu vastu pole mul midagi...ajaga
on keerulisem.” voi ,,Kahjuks on iiks start-upi tegemise viljakutseid see, et pidevalt on viga
olulisi ja veel olulisemaid tegemisi jdrjekorras ja enamik neist oleks pidanud olema tehtud eile
véi dileeile. Praegu on mul véga kiire periood.” Ulejadnud 9 ingelinvestorit, 18 seemnefaasis ja

10 kasvufaasis olevate ettevotete juhid ei vastanud autori kontakti soovile.

Intervjuuga ndustunud isikute hulgast soovis neli vastajat jddda anoniitimseks, kuid lubasid
intervjuu vastuseid kasutada tod raames. Kaks vastajat soovis vastata eelnevalt e-maili teel

edastatud kiisimustele kirjalikult.

Jargnevalt on vilja toodud uuringus osalenud iduettevdtete juhtide lithitutvustus:

1. Intervjueeritav nr 1 (IE1) - Globalreader’i asutaja ja tegevjuht (35). TU inseneriteaduste
magistrant. Idufirmade inkubaatorist Tehnopol vélja kasvanud ettevote on t66 valmimise
hetkel tegutsenud 3 aastat. Globalreader’is on t66]l 12 inimest. Ettevote on kaasanud
ligikaudu 300 000 eurot kapitali ning asub kasvufaasis. Globalreader pakub
tootmisettevottele lihtsamat ja kulusddstvamat voimalust tootmisliinidelt andmete

kogumiseks, efektiivsuse monitoorimiseks ja andmete analiiiisiks.

2. Intervjueeritav nr. 2 (IE2) - pikaajalise juhtimiskogemusega ingelinvestor (48).,
investeermisfondi EstBAN liige. EBS Executive MBA. Raamatu ,,Kes on tdeline juht”

autor.
3. Intervjueeritav nr. 3 (IE3) - asutaja ja juhatuse liige kasvufaasis olevas ettevottes.

Ettevote on kaasanud kapitali iile 1 miljoni euro ning ettevottes todtab iile 10 inimese.

Ettevote on tegutsenud iile 3 aasta.
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4. Intervjueeritav nr. 4 (IE4) - asutaja ja juhatuse liige kasvufaasis olevas ettevottes.
Ettevote on kaasanud iile 5 miljoni kapitali ja ettevottes tootab iile 100 tootaja. Ettevote

on tegutsenud lile 4 aasta.

5. Intervjueeritav nr. 5 (IE5) - INZMO kaasasutaja ja tegevjuht (34). TU, digusteadused.
INZMO tegeleb kindlustuse valdkonnas tehnoloogiliste lahenduste viljaarendamisega.
INZMOs todtab 11 inimest ja on tegutsenud 3 aastat. Ettevote on kasvufaasis ja on

kaasanud kapitali iile 3 miljoni euro.

6. Intervjueeritav nr. 6 (IE6) — Eesti suurima mobiiliménge tootva ettevotte Creative Mobile
kaasasutaja ja juht (33). Kasvufaasis olev ettevote on tegutsenud 9 aastat ja ettevottes

tootab tile 100 inimese.

7. Intervjueeritav nr. 7 (IE7) — asutaja ja juht seemne faasis olevas ettevottes. Autoremondi
tookodade ja soidukite vaheliste tehnoloogiliste lahenduste véljatootamisega tegelev

ettevote on tegutsenud alla aasta. Tootajaid ja kapitali kaasatud veel ei ole.

8. Intervjueeritav nr. 8 (IE8) — asutaja ja juht seemne faasis olevas ettevdttes. Eraisikutele
suunatud toote ja teenuste hangete keskkonna lahenduste véljatootamisega tegelev
ettevote on tegutsenud alla aasta. Kapitali kaasatud veel ei ole. Ettevottes todtab 3

inimest.

Autor viis 14bi intervjuud novembris 2018. aastal telefoniside ja e-maili teel ning dokumenteeris

vastused heli — ja tekstifailidena. Intervjuude keskmine pikkus oli 30 minutit.

2.3. Intervjuude analiiiisimise Kkirjeldus

Autor transkribeeris intervjuude helifailid tekstifailideks, seejédrel kodeeris kompetentsid ning

grupeeris vastused kaheksasse gruppi. Andmete analiilisimisel kasutas autor illustreerimiseks
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sonapilve (vt Joonis 3), cross-case analiilisi (vt Lisa 2) ning kajastas analiilisi tulemused

Whitworth i kompetentsuse mudeli pdhjal (vt Joonis 4).

Jargnevalt toob autor vilja intervjuu analiitisimisel kasutatud tegevused:

1. Andmetega tutvumine — transkribeeritud failide korduv iile lugemine, et saada vastustest
tildine ettekujutus jéttes hoiakud ja eelarvamused kdorvale;
Olulise info véljatoomine - vastavalt uurimisto6 eesmaérgile olulise info mérgistamine;
Teksti korrigeerimine — mittevajalike kordus- ja vahesdnade eemaldamine tekstist;
Cross-case analiilis — olulise info teisendamine gruppidesse vastavalt tihendusele;

Analiiiisi tulemuste kokkuvdte — vastavalt tulemuste sagedusele jérjekorra loomine;

S ok w

Tulemuste modelleerimine mudeliks — tulemuste kajastamine Whitworth'i mudelina.

Vastajate anoniilimsuse tagamiseks kodeeris autor kdik intervjuud tunnustega IE1, IE2...jne.
Andmete esitamiseks kasutatakse tsitaate intervjuudest, mille juures viidatakse tunnustele.
Tsitaadid on esitatud kaldkirjas ja nende paremaks moistmiseks on eemaldatud konekeelele

omased elemendid.

Autor kasutas intervjuude cross-case analiiiisi tulemusi kompetentsuseratta koostamisel. Cross-
case analiilisi kdigus liigitati intervjuudes mainitud sonad ja sonaiihendid jirgnevasse kaheksasse
kategooriasse: suhtlemine, otsuste juhtimine, riskide juhtimine, meeskonna arendamine,
klienditeeninduse juhtimine, strateegiline planeerimine, muudatuste juhtimine ja tulemuste

juhtimine.
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3. UURINGU TULEMUSED, JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Autor annab kéesolevas peatiikis iilevaate iduettevotjate seas ldbi viidud uuringu peamistest
tulemustest ja nende pdhjal tehtavatest jareldustest. Esmalt antakse lilevaade t60s osalejate
tildandmete kohta ning analiilisitakse iduettevotete juhtide kompetentsusi vastavalt Whitworthi
kompetentsuserattale. Peatiiki 10petuseks arutleb autor uuringu tulemuste iile ning teeb jireldusi

ja ettepanekuid tulemuste kasutamise osas.

3.1. Uuringu vastuste analiiiis

Autor sisestas intervjuudes enimmainitud kompetentsid tasuta veebitarkvara wordclouds
keskkonda, kus moodustas sdnade sagedustabelist illustratiivse sdnapilve (vt Joonis 3). Pilv

nditab sonu, mida intervjueeritavad kasutasid kiisimustele vastamisel.
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enesetdiendamine’¢,
tahe teistmoodi teha o
kommunikeerimisoskus paindlikkus
~ suure pildi vaataminevastupidavus
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Joonis 3. Intervjuude marksonade pilv

Allikas: Autori koostatud uuringus kasutatud intervjuude pdhjal
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Jargmisena koostas autor cross-case analiiiisi (vt Lisa 2) intervjuude analiiiisimiseks ning
kodeerimiseks. Analiilisimise protsessis kodeeris autor intervjueeritavate poolt nimetatud
kompetentsid vastavalt Whitworth’i kompetentsuse rattale olulisuse printsiibil kaheksasse

kategooriasse (vt Lisa 2).

Kodige olulisemateks kompetentsusteks pidasid intervjueeritavad tulemuste juhtimise ja
strateegilise planeerimise oskusi ning meeskonna arendamist. Jargnesid muudatuste suhtlemisega
seotud kompetentsid, riskide juhtimise, otsuste juhtimise ja muudatuste juhtimisega
kompetentsid. mida hinnati samavéérsel tasemel oskusteks. Kdige vihem oluliseks
kompetentsuseks hinnati klienditeeninduse juhtimisega seotud kompetentse. Jargneval joonisel

(vt Joonis 4) on kajastatud iduettevdtete juhi kompetentside olulisust.

Suhtlemine
Tulemuste juhtimine Otsuste juhtimine
\ 9
S
3
Muudatuste juhtimine \0 Riskide juhtimine
\
/
Strateegiline planeerimine Meeskonna arendamine

Klienditeeninduse juhtimine

Joonis 4. Iduettevotte juhtide kompetentsuseratas

Allikas: Autori koostatud uurimistdd vastuste pohjal
Tootliku organisatsiooni edukaks tulemuste juhtimiseks tuleb luua positiivne side soorituse ja

ettevotte tulemuste vahel. Autor liigitas siia gruppi jargnevad intervjueeritavate poolt nimetatud

kompetentsid: to6okus, enesekindlus, ldbipaistvus, ausus, eneseteadlikkus, julgus ja vastupidavus.
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,,...koige olulisem oskus on voime oma isikut juhtimisfunktsioonist eraldada maistes, et on teatud
asjad, mida tuleb teha olenemata sellest kas ise oled sellega rahul. Sinu sonum peab olema selge
isegi, kui oled tdis kahtlusi. Sa pead tegema otsuseid vottes aluseks piiratud teabe ja elama
tagajdirgedega. Sa pead ennast treenima, et teha oigeid asju, arvestades mitte viga seda mida

sina ise tahad ,vaid mida su dri vajab. ,, IE6

,,...S1is teine asi on siis selline tockus ja vastupidavus....et see nouab ikkagi pikaajalist

tood....sest tood on vaja toesti teha suurtes kogustes. Rohkem, kui tavalisel téokohal.” TE4

., Alguses vaatasime, et on lobus ja fun nagu, aga iihel hetkel muutus koik viga tosiseks tooks.”

IE1

,,» No tuleb olla aus iseenese suhtes, et mida sa tead, oskad ja suudad ja mis su norkused on...ehk
siis ausus ja ldbipaistvus....pead olema endas kindel, et sa suudad midagi suurt teha....kui

kahtled koiges, siis on halb.” 1E3

Strateegiline planeerimine on iga organisatsiooni arendamise olulisemaid aspekte, mis loob
tervikliku arusaama organisatsiooni arengusuundadest. Siin leitakse vastuseid kiisimustele: Mida
me teeme? Miks me teeme? Mille poolest meie oleme parimad? Selleks, et méératleda oma
kohta tulevikus, on iduettevottel vaja tipselt teada, kus paiknetakse olevikus, ning seejirel kuhu
soovitakse litkuda ja kuidas seda teha. Siia alla kuulub ka organisatsiooni visioon, mis peegeldab
tulevikundgemust.

Autor grupeeris strateegilise juhtimise gruppi intervjueeritavate poolt nimetatud kompetentsid:
suure pildi vaatamine, visioon, fookuse hoidmine, sihikindlus, piithendumine, jérjepidevus ja

paindlikkus.

., Fookuse hoidmine on iilioluline, et iildse midagi saavutada voi ideid ellu viia.” IES

., Ma arvan, et suure pildi vaatamine on koige olulisem.” 1E1
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,,...kuna asjad ei ldhe kunagi nii nagu sa arvasid ja tuleb jdidda kindlaks sellele, mida sa lopuks
saavutada tahad ja samas tuleb olla hésti paindlik sealjuures.” 1E3
., Ikkagi peab pohinema visioonil, et omada nagu plaani ja mis probleemi sa lahendad ja kuhu sa

voiksid jouda paari aasta voi pikemas plaanis ja kust sa saad kapitali.” 1E4

. No eks alguses olime ikkagi veidi sinisilmsemad ja tahtsime kiiremini asja saada. Siis tuligi
mdngu see jdrjepidevus. Jddgitu piihendumus eesmdrgi saavutamisel on see, mis meid elus on

hoidnud.” 1E3

Meeskonna arendamine ja hoidmine on pidev t66, mille jaoks on vaja aega ja energiat. Tihti
voib esineda meeskonna litkmetel probleeme, isiklikke keerulisi aegu voi lihtsalt madalseisu. Et
koostdo hésti toimiks, tuleb omavahel t60 nii dra jagada, et kdik oluline saaks tehtud ja seda
parimal vdimalikul moel.

Autor koondas meeskonna arendamise gruppi jargmised intervjueeritavate poolt nimetatud

kompetentsid: motiveerimine, kontrollimine, monitoorimine, aja planeerimine/juhtimine.

., Kuigi meie téoaeg on 24/7 ja valmisolek 110%, siis oleme alati moelnud, et ka pere jaoks peab

aega jadma...et, kui oleme toél, siis oleme to6l ja kui kodus, siis piitiame kodus olla.....” 1E1

., Meeskonna roll on suurem, kuid juhi iilesanne on siin hea meeskond kokku panna ehk siis ilma

selle juhita ei oleks meeskonda ega start-upi.” 1E1

,, Alguses sa oled ise nii seotud koigega ja koike teed ise, siis hakkad delegeerima asju. Usaldad

inimesi, et nad teevad oigeid otsuseid. Ise ei pea enam koike kontrollima.” 1E3

. Mina, kaasasutaja voi moni tiimijuht piitiame ikkagi téointervjuude juures olla, et hoida sellist
kultuuriosa.....et olla kindel, et igas riigis ikkagi on iihtede pohimotete ja vddrtustega inimesed,
keda me palkame....kui meeskond kasvab rahvusvaheliseks, siis selle meeskonna motiveerimine

on vdga téihtis, et koik liiguksid iihes suunas” 1E4
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., Inimeste moistmise kunst on véiga oluline. See eeldabki seda, et juht saab aru, et tiimiliikmed on
koik viga erinevad isiksused ja inimestel on erinevad motivatsioonid. Miks inimesed sellele
tookohale jddvad voi siis teistpidi kusagile lahkuvad soltubki sellest, kui hdsti nad ennast

tunnevad ja kui hdsti neid moistetakse.” 1ES

Suhtlemisoskus on iduettevdtte juhile oluline oskus. Ettevotjana on oluline oma ideed miiiia
entusiastlikult koigile. Suhtlemisoskuse olulisus seisneb eelkdige informatsiooni edastamises ja
vastuvotmises, suhtlemispartneri tajumises ja ka suhtlemispartneri mojutamises.

Autor liigitas suhtlemise gruppi jérgmised intervjueeritavate poolt nimetatud kompetentsid:
kommunikeerimine tdo6tajatega, suhtlemine investoritega, kuulamine, miiligioskused ja

suhtlemisoskus.

,Sul on paremad voimalused, kui oled intelligentne, pikk ja ilus valge mees, kellel on
suurepdrane suhtlemisoskus ja suur ambitsioon. Aga see voib olla samas ka destruktiivse

pstihhopaadi kirjeldus.” 1E6

,,...tihtipeale juht peab olema ka viiga hea miitigimees sellepdrast, et kes see teine veel paremini

seda ettevotte teenust ja toodet oskab miitia.” 1IES

,,Sa pead seda probleemi teistele ja investoritele suutma seletada.” IE4

., Ettevotte arengus on erinevaid etappe. Monikord on paremad ajad, monikord halvemad ajad.
Et see, kui oskuslikult juht siis nendel aegadel asju kommunikeerib oma téétajatele, partneritele,
investoritele — see on iilimalt oluline. Ka raskel ajal on voimalik kommunikeerida asju selliselt,
et inimesed ei kaota motivatsiooni, perspektiivi voi siis investorid ei saa pahaseks.

Kommunikatsioon on hdsti oluline.” 1ES
Riskide juhtimise eesmérk ei ole riske tdielikult véltida, vaid suurendada positiivsete siindmuste

moju ning vihendada ebasoodsate siindmuste tdendosust ja moju. Risk on igasugune ebakindel

stindmus, mis mdjutab iihte v3i mitut eesmarki.
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Autor kajastas riskide juhtimise grupis intervjueeritavate poolt mainitud jdrgmisi omadusi: tahe

midagi teisiti teha, voimaluse tekkimine ja igavuse tunne asju tavapiraselt tehes.

,,...lihtsalt ndgime, et selles valdkonnas on probleem, mis meid isiklikult ka hdiris ja siis

hakkasime otsime lahendusi, kuidas seda probleemi lahendada.” 1E4

,,...ja siis lihtsalt iihel hetkel ma tundsin, et ma olen valmis ise rohkem riske votma ja rohkem

vastutama ja ettevotlikkusest ka nagu piisas, siis otsustasin luua oma start-upi.” 1ES

.Ma aravan, et iiks olulisemaid asju on see tahe midagi teistmoodi teha

ilmselt......pohimotteliselt hakkas mul eelmises kohas igav.” 1E1

., Vahetult peale TalTech-i IT eriala lopetamist ma kaotasin t60 tarkvara arendajana ja sel hetkel
ma moistsin, et niitid on hea hetk anda mobiilimdngu arendamisele voimalus, millest olin pikalt

unistanud.” 1E6

Otsuste juhtimine on protsess, kus selgitatakse probleem, tootatakse vélja lahend ning
rakendatakse otsus ellu. Andmete hulk maailmas kasvab kiiresti. Andmed muutuvad aga
vadrtuslikuks juhtimisvahendiks vaid juhul, kui nendele tehakse ratsionaalseid argumenteeritud
otsuseid. Ratsionaalsed otsused ldhtuvad argumentidest, on loogiliselt korrektsed ning pohinevad
andmetele. Iduettevdtjad tajuvad andmete kogumise ja analiiiisimise tdhtsust é&riotsuste
langetamise juures. Autor grupeeris otsuste juhtimise alla jdrgmised intervjueeritavate poolt
nimetatud kompetentsid: loogiline modtlemine, andmete analiiiisioskus, siistematiseerimine,

struktureeritus ja kiipsus.

,,...et loogiliselt aru saada, mida meil on moistlik teha ja mida mitte ehk kui jddda kuulama

arendajaid, siis ainult arendaks...” 1E1
., Ei saa olla viga emotsionaalne, siis on oht kiiresti ldbi poleda. Start-up on tdis nii hdid kui

halbu aegu. Iga pdev on moni hea uudis ja moni halb uudis. Et selles maottes tuleb neid rahulikult

votta. Arvestada tuleb, et pigem on see maratonijooks, kui sprint.” IE4
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., Struktureerimise all ma pean silmas seda, et strart-up ettevottes kdivad asjad viga kiiresti ja
erinevaid projekte on viga palju......et inimestel oleks kogu aeg silme ees see millega ma tegelen

ja miks, et mis see loppresultaat on? 1ES

,,...aga muidu tiks tihtne oskus juhtimistingimuste juures kindlasti on analiitisioskus, loogika ja

andmetest erinevate jdrelduste tegemine.” IE4

Muudatuste juhtimine ndouab voimet ja valmisolekut loobuda paljuski endisel viisil motlemist
ja asju teostamast. Valmisolek uuesti dppida protsesse on juhtimise jaoks oluline faktor.

Autor kajastas muudatuste juhtimise grupis alljargnevaid intervjueeritavate poolt nimetatud
kompetentse: prioritiseerimine, kiire reageerimisoskus, iseenda muutmise voime, eneseareng ja

enesetdiendamine.

,,...tlihja-tdhjaga ei ole motet tegeleda ega sellele oma aega kulutada. Et tulebki osata
prioritiseerida ja aru saada, mis on niitid see oluline asi, millega me saame tegeleda, mis meid

kaugele edasi aitab.” 1ES

,, Koige olulisem omadus on véimekus saada aru iseenda muutmise vajadusest erinevates

organisatsiooni arengufaasides ning iseenda muutumise voime.” 1E3

,,See to6 erineb vdga sellest, mida inimesed tavaliselt teevad. See on nagu olla reaktiivlennuki
piloot. Sa pead olema nii vaimselt ku fiitisiliselt voimeline juhtima, kuid iikski jousaal ei valmista

sind ette liikuma raketil kiirusega -7Gs 300 mph.” 1E6

,,Maailm areneb kiiresti ja leida esiteks need oiged infokanalid, kus on vihem miira ja teiseks kui
ikkagi mingis valdkonnas on vaja abi, siis tuleb hankida vajalikke materjale. Neid on tegelikult
Youtubes olemas ja seal saame oppida, mida parimad on teinud ja proovida neid asju katsetada.
Voi siis votta jdargmine video ja proovida mingit teist meetodit...” 1E4

,, Enesetdiendamine ja eneseareng on piisiv. See on nagu konstant. Kogu aeg areneme, kogu aeg

opime juurde ja piitiame paremini teha. See ongi mones mottes voti minu arust.” IE3
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Klienditeeninduse juhtimist olulise kompetentsusena nimetati intervjuus vaid tihel korral.
Klienditeeninduse all me mdistame iildjuhul teenuste voi toodete pakkumist, kus kliendi rahulolu
tagatakse kliendipoolse positiivse suhtumise, viisakuse vOi teenindusvalmidusega. Autori
hinnangul v4ib klienditeeninduse mitte tdhtsustamist intervjueeritavate seas tuleneda asjaolus, et
iduettevotte toodete ja teenuste puhul on kliendi teenindajaks infotehnoloogiline abivahend voi
arendustiim selle taga ja iduettevotete puhul klienditeeninduse mdiste voib erineda tavapérases

ettevotluses kasutatud moistega ja olla iduettevitluses néiteks kasutajatugi vims. maiste.

3.2. Arutelu, jareldused ja ettepanekud

Bakalaureuse t60 eesméirgiks oli uurida juhi kompetentside mdju organisatsiooni arengule
iduettevotte keskkonnas ning kompetentside muutumise tdhtsust erinevates arenguetappides.
Kuna kiisimustele vastajate arv oli piiratud, siis ei ole voimalik nende pinnalt teha iildistatud
jareldusi. Autor soovib siinkohal esile tosta kdige olulisemaid tédhelepanekuid, mis uurimistdds ja

analiiiisi kéigus esile kerkisid intervjueeritavate vastustest.

Jargnevalt toob autor vilja uuringu tulemusel intervjueeritavate vastustest selgunud loetelu
kompetentsustest nende olulisuse jérjekorras:

1. Tulemuste juhtimine: suure t60 tegemine, jérjepidevus, ausus iseenese suhtes,
labipaistvus, enesekindlus, tookus, vastupidavus, sihikindlus, distsipliin,
ambitsioonikus, alandlikkus, julgus, ausus dripartnerite ja to0tajate suhtes.

2. Strateegiline planeerimine: suure pildi ndgemine, visiondir, paindlikkus, fookuse
hoidmine, visioon, pikaajalised eesmérgid, tugev visioon, kastist védlja mdtlemine,
oma asja ajamine, idee elluviimise oskus.

3. Meeskonna arendamine: meeskonna vairtustamine, meeskonna usaldamine, hea
inimesetundja, hea meeskonna leidmine, meeskonna usaldamine, iihiste véértustega
inimeste leidmine, tiimi monitoorimine ja aitamine.

4. Suhtlemine: visiooni edasiandmine, hea suhtleja, kommunikeerimisoskus
partneritega, kuulamisoskus, suhtlemisoskus.

5. Riskide juhtimine: riskijulgus, voimaluste drakasutamine, probleemile lahenduse

otsimine, valmisolek tegutseda véljaspool mugavusvoondit, tahe teistmoodi teha.
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6. Otsuste juhtimine: kiipsus, andmete analiilisioskus, loogiline mdtlemine,
struktureeritus, tarkus.

7. Muudatuste juhtimine: iseenda muutmise vOime, enesetdiendamine,
kohanemisoskus, eneseareng,

8. Klienditeeninduse juhtimine: kliendi viértustamine.

Uuringu tulemustest selgus, et vastajad hindasid oluliseks erinevate kompetentside vajalikkust
iduettevotte juhtimisel, kuid enim mainiti strateegilisel planeerimisel ja tulemuste juhtimisel
olulisi kompetentsuseid. Vastajate hinnangul peab iduettevotte juht olema voimeline kiiresti
reageerima ebakindlas &drikeskkonnas pidevalt ennast tdiendades ning visiooni kohandades.

Tulemuste elluviimiseks peab juht olema eneseteadlik ning moistma enda ja meeskonna voimeid.

Intervjueeritavate arusaamised erinevates kasvufaasides vajaminevatest tegevustest ja oskustest
olid sarnased. Tagantjérele tarkusena nenditi, et algusaastatel oldi naiivsemad koige suhtes ja
arusaamine, kuidas tegelikult toimima peaks, on tulnud I4dbi kogetud raskuste.
Isiksuseomadustega seotud kompetentse pidasid intervjueeritavad koikides etappides
samavédrselt oluliseks ning siin mainiti ka kdige enam enesetdiendamise ja oskuste lihvimise
vajadust. Samas tehniliste oskustega ning véartuste ja hoiakutega seotud kompetentside osas olid
intervjueeritavad arvamusel, et nende tdhtsus iduettevotte arenguetappides muutub. Algusaastatel
peeti tehniliste oskuste tdhtsust olulisemaks, sest tootajate puudumisel tuli ise kdigega tegeleda.

Hiljem leiti vdimalused vastavate spetsialistide varbamiseks.

,, Idnaseks on teadmist juurde tulnud. Kui me tol hetkel tegime sellist pulli asja, mis meile oli
nagu ponev, siis tinaseks on kindlasti tekkinud see hoiak, et me vddrtustame oma meeskonda

oluliselt, oluliselt rohkem. Oleme votnud lisahoiakuid juurde.” IE1
,, Alguses pidi nagu ise rohkem siivitsi teadma neid asju. Praegu on palgatud inimesed, kes on

spetsialistid. Kui sul veel pole neid inimesi t66l, siis sa peadki koiki neid asju ise tegema ja ise

vdga hdsti moistma.” 1E4
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,,..Start-up’i - algusfaasis olid asjad natuke juhuslikumad. Et kiputakse iile tdhtsustama

mingisuguseid toid voi projekte, mis loppresultaadis ei ole iildse nii tdhtsad.” 1IES

,,Ma ei ole kindel, et tehnilised teadmised on juhtimiseks héddavajalikud, sest erinevaid tehniliselt

teadlikke inimesi saab enda iimber koondada ja oma tiimi virvata.” IES

L Start-up’i tegevjuht ei pea olema insener. Oma ndgemuse viljatéotamiseks ja elluviimiseks

pead olema piisavalt pddev oma valdkonnas.” 1E6

,, lehniliste teadmiste poole pealt voiks teada suunda, millesse ettevote Idheb...mitte

professionaalsel tasemel, vaid hoida ennast kursis...” 1E8

., Idnaseks on see arusaam kindlasti teistsugune. Tol hetkel ma arvasin, et minu tehnilistest
teadmistest on rohkem kasu....tdna ma nden, et mul on pigem vaja tugevat tehnoloogiainimest

Jjuurde kaasata, sest teemad jddvad minu jaoks liiga kaugeks juba.” 1E1

Autor on avamusel, et iduettevotete juhid tunnevad suuremal voi vdhemal maédral vajadust
isiksuseomadustega seotud oskuste koolitusvdimaluste vastu. Uuringus osalenud iduettevotjad
mainisid intervjuus suhtlemisoskuste ja enesetdiendamise vajadust 100+ inimestega

organisatsiooni juhtimisel tulenevalt ettevotte kiirest kasvust ja selle arenguga kaasaskdimisel.

. Ma tahan teravustada ldbirddikimise- ja suhtlemisoskusi. Soovin ka rohkem teada saada

suuremate organisatsioonide sisust (500~+toétajat)” IE6

,, Idna on meil tiim tisna vdike — 11 inimest, aga kuna me tdna oleme kindlasti ka kasvufaasis ja
ettevotte plaanid on ambitsioonikad, siis kindlasti ma omaltpoolt tunnen kiill, et vajaksin
tdiendavaid teadmisi selles osas, kuidas siin juhtida iitleme nditeks 100 téotajaga
organisatsiooni, mille tootajad ei ole ka tihes riigis voi siis iihe koha peal. Mille téotajad voivad
olla laiali isegi eri kontinentidel, et kuidas seda koike manageerida? Siin oleks kindlasti teadmisi

palju rohkem juurde vaja.” IES
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Osa vastajatest leidis, et vajaminevaid oskusi polegi vdimalik dppida iilikoolis vdi koolitustel

kuna keegi pole varem sarnaseid asju teinud.

,,...Et tihtilugu eestist iilikoolist seda teadmist ei leia, mida vaja oleks. Sest start-up juhtimisel
tegeletakse ikkagi probleemile lahenduse viljamotlemisega ja noh saab mingi retoorika juurde,

aga tapselt mida sa teed — seda pole ju keegi teinud varem!” IE4

., Kui alguses on 3 inimest, kellest sa tead nagu koike ja olete kogu aeg hdsti palju koos olnud ja
siis on 12, 20, 50 inimest, siis koiki isiklikult ei tea ju ja sa pead hakkama neid juhtima ja kogu
see struktuuriosa tekib juurde, siis ei teagi kuidas seda koike teha. Aga seda ilmselt ei ole

voimalik juurde otseselt oppida. Jube keeruline...” IE1

Oma usutluses Aripdevale on &elnud teaduspargi Technopolise juht Jaak Raie jérgmist:
,» Iraditsioonilised juhtimismeetodid ja — loogika idufirmade puhul ei toimi. Hea ndide on
klassikaline driplaan, mis on iduettevotte puhul asendunud iga pdev muutuva tegutsemisplaaniga.
Praegu jddvad paljud suurepédrased driideed teostamata meeskonna véheste teadmiste ja
kogemuse tottu. Me sooviksime ndha kasvu nii Eestis startivate iduettevotete koguarvus kui ka

kvaliteedis. ,, (Aripdev 2014)

Kéesoleva t60 autor teeb ettepaneku koolitusettevotetele, iilikoolidele, iduettevotluskiirenditele
ning iduettevotluse katuseorganisatsioonidele pddrata senisest enam tdhelepanu suunatud
koolitusprogrammide koostamisele ning ldbiviimisele iduettevotjate seas. Intervjuudest selgus, et
mitte ainult seemnefaasis olevad ettevotjad vaid ka edukad ja ldbimurde teinud kasvufaasis
olevad iduettevitjad soovivad ennast pidevalt tdiendada isiksuseomadustega seotud

kompetentside osas ning on raskustes vajaliku d0ppematerjali leidmisel.
Autori hinnangul pakub kédesolev bakalaureuset6d huvitatud osapooltele vdimaluse saada

lisateadmisi iduettevotete juhtidele oluliste kompetentsuste kohta ning vOimaluse uuringus

osalenud juhtide kogemusest oppida.
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KOKKUVOTE

Bakalaureuse t66 eesmérgiks oli uurida iduettevotete juhtide kompetentside olulisust ning nende
muutumist arenguetappides. Eesmirgi saavutamiseks késitles autor t00 esimeses peatiikis
kompetentsuse olemusega seotud mdisted ja teooriaid ning kirjeldab iduettevotluse keskkonda,
mille juhtide kompetentsusi autor uuris. T60 teises peatiikis kirjeldas autor uuringu metoodikat ja
andmete kogumist. T66 kolmandas peatiikis kirjeldas autor uuringu tulemusi ning tegi jareldusi

ja esitas ettepanekuid.

Kirjanduses voib leida erinevaid kisitlusi kompetentsuse defineerimisel, kuid autori poolt
kisitletud allikate definitsioonid ei olnud vastuolulised vaid pigem tdiendasid tiksteist. Késitletud
definitsioonide iihisteks tunnusjoonteks on jargmised mérksonad: isiksuseomadused, tehnilised

oskused ning hoiakud ja kditumine.

Juhtimismdddikuna  inimeste juhtimisel ei ole kompetentsuse mudeli rakendamise kdige
olulisemaks valdkonnaks inimeste hindamine vaid selle kasutamine juhtimises igapédevaselt.
Juht saab kompetentsuse mudelist tulenevaid juhtimismoddikuid vidga erineval viisil
igapdevatods kasutada, nditeks t66 planeerimisel (prioriteetide seadmisel jne) VoI
kommunikatsioonis. Kompetentsuse mudel peab olema eelkdige juhtide todovahend, mis

hdlbustab igapdevast juhtimist.

Autor kasutas uurimisel kvalitatiivset uurimismeetodit viies 1dbi intervjuu kaheksa vastajaga.
Vastajate valimisse kuulusid viis kasvufaasis ja kaks seemnefaasis olevat iduettevdtte juhti ning

tiks ingelinvestor. Analiiiisi alusena kasutab autor Whitworthi kompetentsuseratast.
Koige olulisemateks kompetentsideks peavad intervjueeritavad tulemuste juhtimise ja

strateegilise planeerimise oskusi ning meeskonna arendamist. Jargnevad suhtlemisega seotud

kompetentsid, riskide juhtimise, otsuste juhtimise ja muudatuste juhtimisega kompetentsid, mida
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hinnati samavédrsel tasemel oskusteks. Koige vdhem oluliseks kompetentsuseks hinnati
klienditeeninduse juhtimisega seotud kompetentse. Intervjueeritavate arusaamised erinevates
kasvufaasides vajaminevatest tegevustest ja oskustest on sarnased. Tagantjdrele tarkusena
nenditakse, et algusaastatel oldi naiivsemad koige suhtes ja arusaamine, kuidas tegelikult
toimima peaks, on tulnud lébi kogetud raskuste. Isiksuseomadustega seotud kompetentse peavad
intervjueeritavad koikides etappides samavairselt oluliseks ning siin mainitakse ka kdige enam
enesetdiendamise ja oskuste lihvimise vajadust. Samas tehniliste oskustega ning véartuste ja
hoiakutega seotud kompetentside osas on intervjueeritavad arvamusel, et nende tédhtsus

iduettevotte arenguetappides muutub.

Autori ettepanekul vdiksid kdesoleva uuringu tulemusena selgunud kompetentside olulisus ja
nende muutused erinevates arenguetappides aidata iduettevotete juhtidel ja asutajatel iiksteiselt
oppida ja jagada iiksteisega senisest enam parimat praktikat kompetentside kasutuse ja

tdiendamise osas.

Teema edasiarenduse osas soovitab autor koolitusettevotetele, ilikoolidele,
iduettevotluskiirenditele ning iduettevotluse katuseorganisatsioonidele pdorata senisest enam
tdhelepanu suunatud koolitusprogrammide koostamisele ning ldbiviimisele iduettevotjate seas.
Intervjuudest selgus, et mitte ainult seemnefaasis olevad ettevotjad vaid ka edukad ja ldbimurde
teinud kasvufaasis olevad iduettevitjad soovivad ennast pidevalt tdiendada isiksuseomadustega
seotud kompetentside osas ning on raskustes iduettevotte spetsiifikale vastava vajaliku

Oppematerjali leidmisel.
To606 piiranguna toob autor vilja sarnases arenguetapis iduettevotete kaasamise uuringu tulemuste

viljaselgitamisele. Uuringu tulemuste véddrtust suurendaks kindlasti erinevate riikide,

arenguetappide ja tegevusvaldkondades tegutsevate iduettevotete juhtide intervjuude analiiiis.
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SUMMARY

THE IMPACT OF LEADERS®™ COMPETENCIES ON ORGANIZATIONAL
DEVELOPMENT IN A STARTUP COMPANIES

Jane Pauksoo

The aim of this thesis was to study the importance of the competencies of a startup company
leaders and their evolution in the stages of developmet. In order to achieve the goal, the author
discussed the concepts and theories related to the nature of competence in the first chapter and
described the enviroment of the startups whose competencies the author studied. The second
chapter of the paper describes the research methodology and data collection for the study. In the
third chapter, the author describes the results of the study and makes conclusions and

suggestions.

Succesful leaders are characterized by certain attributes such as taking risks, achievement
orientation, creativity and innovation. But in addition there are many behavioral features that can
be developed or learned by any leader. Through practise, ambitious leaders can successfully

apply critical skills through their own competencies.

Most startups do not reach the growth stage because of the lack of a skills or lack of necessary
competencies to manage the organization. It is difficult to assess the importance of developing
their management competencies in the startups on forefront of growth phases due to the novelty

of startup companies. The aim of the author is to find answers to these research problems.

Different approaches to defining competence can be found in the literature, but the definitions of

the sources discussed by the author were not contradictory but merely complement each other.
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The common features of these definitions were the following: personality traits, technical skills,

attidudes and behavior.

As a research method, the author used the qualitative method by conducting an interview with
eight respondents. The interview sample consisted of randomly selected startups and an angel
investor. For a qualitative method, the author developed a questionnare based on theoretical
backround, focusing on the exploration of main traits. The author used the Whitworth

competency wheel as a research result mudel.

The most important competencies were result management and strategic planning skills as well
as team development skills. Subsequent changes in communications skills, risk management,
decision-making and change management competencies which was rated at equivalent levels of
skills. Competence on customer servise management was assessed as the least important
competence. Interviewees  perseptions of the activities and skills needed in different growth
phases were similar. As a retrospective wisdom it was said that in the early years they were naive
in everything and understanding how to really work come through experiences. Personality traits
competenceies were considered to be equally important in all phases of the interview and the
most need for self-improvement and skills improvement was mentioned here. At the same time
technical skills values and attitudes competences, the interviewees were of the opinion that their

importance will change during the development stages of startups.
At the author’s suggestion, the significance of the competencies revealed by this research and

their changes at different stages of development could help startup company founders and

leaders learn from each other regarding the use and extension of competences.
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LISAD

Lisa 1. Intervjuu kava ja kiisimused

Sissejuhatus

Intervjueerija enesetutvustus

Uurimistd0 eesmirgi tutvustus

Intervjueeritava intervjuu salvestamise kohta ning loa kiisimine intervjuu avaldamise kohta
uurimistoos

Uldinfo intervjueeritava ja iduettevotte kohta:

e Intervjueeritava nimi:

e Sugu:

e Vanus:

e Haridustase ja eriala:

e Positsioon ettevottes:

e Ettevotte nimi:

e Millega ettevote tegeleb?

e Mitu toGtajat on ettevottes?

e Kui kaua ettevote tegutsenud on?
e Millises etapis on ettevotte areng?
e Kui palju on kaasatud riskikapitali voi muud vélisfinantseeringut ettevottesse?

Intervjuu pohikiisimused:

A. Meeleolu loomise kiisimused:

K1: Kuidas Teist sai start-up ettevotte asutaja ja/voi juht?

K2: Kas Te olete ettevdttes ainus juht voi on Teie rollid jaotatud teiste asutajate voi juhtidega?
K3: Kirjeldage palun lihidalt oma tiitipilist toopdeva? (Mis kell algab ja 16ppeb? Millised on
peamised tegevused?)

Uurimisteema pohikisimused:
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K1: Millised isiksuseomadused on Teie arvates start-up ettevOtte juhtimisel olulised?
Pohjendage oma vastust.

Tdpsustav kiisimus, kui on seemnefaasis: Millised voiksid olla ettevotte kasvufaasis?

Tdpsustav kiisimus, kui on kasvufaasis: Millised olid ettevotte seemnefaasis?

K2: Millised tehnilised teadmised ja oskused on start-up ettevotte juhtimisel olulised?
PShjendage oma vastust.

Tdpsustav kiisimus, kui on seemnefaasis: Millised voiksid olla ettevotte kasvufaasis?

Tdpsustav kiisimus, kui on kasvufaasis: Millised olid ettevotte seemnefaasis?

K3: Millised hoiakud, viirtushinnangud ja kiitumine on Teie arvates start-up ettevotte
juhtimisel olulised? P6hjendage oma vastust.

Tdpsustav kiisimus, kui on seemnefaasis: Millised voiksid olla ettevotte kasvufaasis?

Tdpsustay kiisimus, kui on kasvufaasis: Millised olid ettevotte seemnefaasis?

K4: Kas Te ise omate eelpool mainitud juhile olulisi kompetentse?

Tdpsustav kiisimus, kui vastus on eitav: Milliseid omadusi juhina Te enda juures vilja tooksite?

KS: Kas tunnete vajadust ennast tdiendada juhina?

Tdpsustav kiisimus, kui vastus on jaatav: Millises valdkonnas? Pohjendage.

K6: Milline on teie arvates juhi roll start-up ettevottes?
Tdpsustav kiisimus: Kas Teie arvates juhi rolli tdhtsus muutub erinevates start-upi arengu

etappides?
K7: Kokkuvotteks — Millised kompetentsid on Teie hinnangul eelpool nimetatutest start-up

ettevotte juhtimisel kdige olulisemad? Jarjestage palun need tdhtsuse jarjekorras. Pohjendage

lthidalt oma valikut.
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Lisa 2. Cross-case analuis

Intervjueeritava kood

Olulised juhi kompetentsid iduettevotete juhtidel

tahe teistmoodi teha (RI); suure pildi vaatamine (STR); suure t66

IE1 tegemine (T); meeskonna vaartustamine (M); kliendi vaartustamine (K)
IE2 iseenda muutmise voime (MJ)
jarjepidevus (T); paindlikkus (STR); ausus iseenese suhtes (T);
labipaistvus (T); enesekindlus (T); eneseareng (MJ); meeskonna
[E3 usaldamine (M); visiondér (STR); visiooni edasiandmine (S)
probleemile lahenduse otsimine (RI); iihiste védrtustega inimeste
leidmine (M); kiipsus (O); todkus (T); visioon (STR); vastupidavus
(T); inimeste motiveerimine (M); andmete analiiiisioskus (O); loogiline
IE4 mdtlemine (O); enesetdiendamine (MJ); sihikindlus (T)
riskijulgus (RI); hea inimesetundja (M); hea suhtleja (S);
kommunikeerimisoskus partneritega (S); prioritiseerimine (MJ);
struktureeritus (O); tiimi monitoorimine ja aitamine (M); fookuse
IES hoidmine (STR);
voimaluse drakasutamine (RI); kohanemisoskus (MJ); suhtlemisoskus
(S); ambitsioonikus (T); ausus (T); valmisolek tegutseda valjaspool
mugavusvoondit (RI); tarkus (O); pikaajalised eesmdrgid (STR);
IE6 distsipliin (T); eneseteadlikkus (T); alandlikkus (STR);
Voimaluse kasutamine (RI); tugev visioon (STR); julgus (T);
suhtlemisoskus (S); kastist vdlja motlemine (STR); oma asja ajamine
IE7 (STR); hea meeskonna leidmine (M);
visioon (STR); hea kommunikeerimisoskus (S); meeskonna
IE8 usaldamine (M); kuulamisoskus (S); idee elluviimise oskus (STR)
Kodeerimine Intervjuudes esinenud sagedus
Suhtlemine (S) 6
Tulemuste juhtimine (T) 13
Muudatuste juhtimine (MJ) 4
Strateegiline juhtimine (STR) 12
Klienditeeninduse juhtimine (K) 1
Meeskonna arendamine (M) 7
Riskide juhtimine (RI) 6
Otsuste juhtimine (O) 5
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Lisa 3. Intervjuu nr 1 transkriptsioon

Intervjuu nr.1 (IE1)
Toimumise aeg: 15.11.2018, kell 11:42

K: Kuidas Teist sai iduettevotte asutaja?

V: Ma olin siis iihes tootmisettevottes IT juht. Tehes samalaadset lahendust seal kohapeal
vaatasin, et seda saaks lihtsamalt teha ja siis panime monede heade tuttavatega pead kokku ja
tegime standardiseerimise lahenduse. Me standardiseerisime lahenduse, mida muidu tehakse
selliste custom-lahendustena. Pohimotteliselt hakkas mul eelmises kohas igav.

K: Kas Te olete ettevottes ainus juht v6i on Teie rollid jaotatud juhtide vahel?

V: Juhatuse liikkmena olen {iksinda, kiill aga on meil struktuur paigas. Meil on selles mottes
olemas siis tegevjuht, operatiivjuht ja siis tehnoloogiajuht.

K: Kirjeldage lithidalt oma tavalist toopaeva?

V: (naer) Minu toéopdev hakkab 00:00 ja I6ppeb 23:59. Ja siis moned tunnid oma tddajast ma
magan, tavaliselt iiheteistkiimnest 6:30ni ja siis kui ma kontorisse jouan, siis enamasti on kell 9.
Aga kui ma kontorisse ei joua, siis ma tihtipeale lahkun kodust 7-8 vahel. Siis on
kliendikohtumisi, partnerite kohtumisi kui on, ma ei tea (.) investoritega kohtumised vdi mis
iganes. Kui ma kontoris olen, siis enamasti pigem on tegemist selliste inimestega suhtlemine, et
kes kus mingit asjade, projektidega nagu on. Ja siis piilian oma mingite e-mailidega hakkama
saada. Kuigi need tavaliselt jddvad peale toOaega.

K: Millised isikuomadused on Teie arvates start-up ettevotte juhtimisel olulised?

V: Eeeee (5) Jah (3) niiiid 14ks téditsa nagu (3) ma piiiian kova hddlega arutleda lihtsalt hetkel (3)
Aga ma arvan, et selline iiks olulisemaid asju on see, et on tahe midagi teistmoodi teha ilmselt.
Et olles ndinud kuskil noh mingit toodet voi asja mida tehakse, et valmis olla seda riski nagu
vOtma, siis tulla oma vodib-olla niidelda mugavusstsoonist vdlja , hakata midagi muud tegema ja
teha seda selliselt et sellest reaalselt ka nagu kasu on ja noh ilmselgelt valmisolek olla 24 h t661.
(2) Et start-upi ei saa teha niimoodi, et ma olen 9-5ni to6l. See ei ole voimalik. ((jdrgmise
kiisimuse juures olles palus intervjueeritav tdiendada oma vastust siin )) Minu arvates start-up
juhil peab olema viga selge isikuomadus hiipata {ihelt teemalt teisele histi kiiresti ja see on nagu
kogu aeg minu arvamus olnud. Sest, et kui start-upi juht jddb iihte teemasse kinni, siis ta ei suuda
nagu vaadata suurt pilti. Peab vdimeline panema erinevate komponentidega kokku niimoodi, et
tekiks suur pilt kuidas ettevote edasi areneb.

K: Millised isikuomadused olid olulised ettevotte seemnefaasis?
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V: Eee (3) ma arvan, et pigem on muutunud, sest tol hetkel ilmselt ei olnud veel piris sellist
arusaama, mida meil tegelikult on vaja teha. Et tol hetkel vaatasime, et oh proovime ja motleme,
et mis saab. Ténaseks on selgunud, et see, mis me tol hetkel tegema hakkasime, siis see oligi
vaga suur t00. Tol hetkel see nii ei tundunud. Vaatasime, et lihtsalt oli fun ja 16bus nagu. Aga
tihel hetkel muutus nagu véga tdsiseks tooks.

K: Millised tehnilised oskused ja teadmised on start-up ettevotte juhtimisel olulised?

V: Mmmm (2) soltub teistest founderitest. Ehk et meil oli kolm founderit, kellest iiks oli siis
nagu vaga hea selline tehnoloogiainimene, kes on meil tdna ka, aga tema juhiomadused ei ole
tugevad. Mis siis tdhendab seda, et ta oli nagu, ta on siiamaani tipptegija oma valdkonnas ja tema
teadmised olid védga tugevad ja kuna meil teine founder oli nagu arendaja, kes siis tegi nagu
itleme sellist veebiarendust rohkem , siis pohimotteliselt minu kui juhi tehnoloogilised
teadmised ei oleks nagu véga olulised olnud. Kiill aga oli oluline see, et loogiliselt aru saada
mida meil on moistlik teha ja mida meil ei ole mdistlik teha. Ehk et kui jadda kuulama
arendajaid, siis ainult arendaks. Ehk siis hea on teada , et olles nagu tehnilise taustaga, siis on hea
teada ilma milleta me hakkama saame selleks, et hakata miitiki tegema.

K: Millised tehnilised teadmised ja oskused olid olulised ettevotte seemnefaasis?

V: Ténaseks on see arusaam kindlasti teistsugune. Tol hetkel ma arvasin, et minu tehnilistest
teadmistest on rohkem kasu. Siis sain nagu rohkem hands-on olla. Tdna ma nden, et mul on
pigem vaja tugevat tehnoloogiainimest juurde kaasata, sest ma ise ei oska. Et need teemad jadvad
minu jaoks liiga kaugeks juba.

K: Millised hoiakud, viirtushinnangud ja Kkéitumine on olulised start-up ettevotte
juhtimisel?

V: Start-upis meie jaoks hdsti oluline ja siiani hésti oluline on see, et kuigi me oleme 24h t661
juhtival positsioonil olevad, siis nagu founderid, meie t6oaeg on 24/7 eks, siis valmisolek on
110%, siis alati oleme mdelnud, et ka pere jaoks peab aega jidma. Et siis ei saa olla ainult tool.
Et oleme alati moelnud seda, et kui me oleme t66l , siis oleme t66] ja kui kodus, siis piitiame
kodus olla.

K: Millised hoiakud, vidrtushinnangud ja kaitumine olid olulised ettevotte seemnefaasis?
V: Ja me alustasime, siis oli samamoodi. Ténaseks on teadmist juurde tulnud. Et kui me tol
hetkel tegime sihukest nagu pulli asja, mis meile oli nagu pdneyv, siis tdnaseks meil on kindlasti
tekkinud see hoiak, et me véértustame oma meeskonda oluliselt rohkem ja védrtustame oma
kliente oluliselt, oluliselt rohkem. Ehk me siis oleme nagu votnud lisahoiakuid juurde, iitleme
nii.

K: Kas Te ise omate eelpool nimetatud juhile olulise kompetentse?

V: Jah. Tegutsedes ettevotte juhina ma ei saaks vddrtustada, kui ma ise nii ei mdtleks. Ja ma
arvan, et see hoiakute omamine on motlemises kinni.
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K: Kas Te tunnete vajadust ennast tiiendada juhina?

V: Alati. Kui moni ettevotte juht litleb, et ta ei taha ennast tdiendada, siis ta voiks
lahkumisavalduse kirjutada koheselt. Ma arvan, et minu jaoks oluline on see inimeste juhtimine.
Ehk siis mida rohkem tuleb inimesi...Kui alguses on kolm inimest, kellest sa tead nagu koike ja
olete histi palju koos olnud ja kui 12 inimest, 20 inimest, S0inimest, siis kdiki isiklikult ei tea ju
ja sa pead hakkama neid juhtima ja kogu see struktuuriosa tekib juurde ehk siis tdnaseks oleme
pigem nagu mina eelkdige Oppinud seda arvutit, siis ei teagi kuidas seda koike teha. Aga seda
ilmselt ei ole vdimalik otseselt juurde dppida. (2) Jube keeruline.

K: Milline on Teie arvates juhi roll start-up ettevottes?

V: Meeskonna roll on suurem, aga juhi iilesanne on siin hea meeskond kokku panna ehk siis ilma
selle juhita ei oleks meeskonda ja ei oleks start-upi.

K: Kas juhi roll muutub erinevates start-up ettevotte arenguetappides?
V: Absoluutselt.

K: Millised on _koige olulisemad kompetentsid start-up ettevotte juhtimisel?

V: Ma arvan, et suure pildi vaatamine on kodige olulisem ehk siis kuidas panna kokku meeskond,
kuidas panna kokku toode , kuidas kliente saada, kuidas miiiiki teha, kuidas tootetuge iiles
ehitada ja koik see pool, et kdige olulisem on ilmselt selline suure pildi vaatamine, aga sinna
kiib koik iilejddnud alla.
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Lisa 4. Intervjuu nr 2 transkriptsioon

Intervjuu nr.2 (IE2)

Toimumise aeg: 27.11.2018, kell 9:21

K: Kuidas Teist sai start-up ettevotja?

V: Alustasin ettevotlusega vahetult peale iilikooli 1dpetamist.

K: Kas olete ettevottes ainus juht voi on Teie rollid jaotatud?
V: Enam ei ole aktiivselt tiheski ettevottes.

K: Kirjeldage lithidalt oma tavalist toopideva?

V: Terve nddal kohtumised erinevate startup-ettevotetega, konsultantidega, &riinglitega,
investoritega, mentordamine kiirentites, Tehnopolis ja programmides.

K: Millised isikuomadused on Teie arvates start-up ettevotte juhtimisel olulised?

V: Koige olulisem omadus on vdimekus saada aru iseenda muutmise vajadusest erinevates
organisatsiooni arengu faasides ning iseenda muutumise v3dime, sest ettevotted vajavad erinvates
faasides erinevaid.

K: Millised tehnilised oskused ja teadmised on start-up ettevotte juhile olulised?

V: Juhtide tehniliste teadmiste vajadus on kasvufaasi ettevottes vihemtdhtsam.

K: Millised hoiakud, vairtushinnangud ja kiitumine on Teie arvates start-up ettevotte
juhtimisel olulised?

V: Sellele on véga raske vastata, iihte diget vastust ei ole. vb parima vastuse leiab allpool toodud
raamatust.

K: Kas Te ise omate eelpool toodud juhile olulisi kompetentse?
V: Loodan, et oman.

K: Kas tunnete vajadust ennast tiiendada juhina?

V: Alati, juhtimine on eelkdige inimeste juhtimine.

K: Kas juhi roll muutub erinevates start-up arenguetappides?
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V: Juhil on alati viga téhtis roll. Juhi iilesanded erinevates etappides muutuvad.

K: Millised on koige olulisemad kompetentsid start-up ettevotte juhtimisel?

V: Ma usun, et ka need on raamatus viga hésti vilja toodud. Kokkuvottes, voimatu on tuua vélja
mis on kdige olulisem. Palju asju on olulised ja erinevates faasides erinevates ettevotetes on koik

erinev.

((Intervjueeritav soovitab loputoo kirjutamise jaoks libi lugeda enda kirjutatud raamatu “Kes
on toeline juht?”))
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Lisa 5. Intervjuu nr 3 transkriptsioon

Intervjuu nr.3 (IE3)
Toimumise aeg: 26.11.2018, kell 10:20

K: Kuidas Teist sai start-up ettevotte asutaja?

V: See lugu oli niimoodi, et tegelesin teiste start-upidega ka tehnoloogia valdkonnas ja siis oli
nagu liks sihukene korvalprojekt isiklik , mis on seotud nagu sellega mida ma praegult teen. Et
siis sellist asja hakkasime arendama. Leidsin meeskonna, panin meeskonna kokku ja siis otsisin
partnerit ja rahastust ja siis iitleme selles kohas kus ma tootasin, oli start-upide koht nagu
Technopol ja seal pandi mind kokku nagu {ihe teise inimesega, kes tahtis sama asja teha ja kellel
oli juba rahastus voimalust ka. Siis hakkasime koos nagu tegema seda asja, Tegimegi ametlikult
selle ettevotte temaga koos.

K: Kas olete ettevottes ainus juht voi on Teie rollid jaotatud teiste juhtidega?

V: Rollid on jaotatud. Ma olen nagu tehnoloogiajuht ja nagu tegevjuht on teine.

K: Kirjeldage lithidalt oma tavalist toopieva?:

V: Toopdev hakkab niimoodi 9-10 ja siis (3) motlen kuidas sellele kiisimusele vastata (2) pdevad
on nii erinevad lihtsalt. (2) No pdev algab alati lihtsalt e-mailindusega, kiiremad vastused, pideva
planeerimine, nédala alguses siis nddala planeerimine, siis vaatan mis staadiumis mingid asjad
on, mingid arengud, kas on tekkinud mingeid probleeme kuskil ja siis on tdpselt soltuvalt sellest
mis meil parasjagu késil on. See nagu maddrab iilejdéinud pdeva. Nagu ma fitlesin nii palju
erinevaid projekte on kisil (3) mul on nagu raske tdpsemalt 6elda. (2) nii erinevad pdevad on
lihtsalt.

K: Millised isiksuseomadused on Teie arvates start-up ettevotte juhile olulised?

V: Ma iitleks, et jérjepidevus kindlasti kuna asjad ei lihe alguses kunagi nii nagu sa arvad ja
tuleb jaada lihtsalt nagu jddda kindlaks sellele mida sa I6puks saavutada tahad ja samas tuleb olla
hésti paindlik sealjuures. Jéarjepidevus ja paindlikkus on késikées.

K: Millised isiksuseomadused olid olulised ettevotte seemnefaasis?

V: Suures osas on samaks jddnud arvamus. No eks alguses olime ikkagi nats sinisilmsemad ja
tahtsime kiiremini asja saada. Siis tuligi mingu see jarjepidevus . Jadgitu piithendumus eesmirgi

saavutamisel. See on see, mis meid elus on hoidnud nagu.

K: Millised tehnilised teadmised ja oskused on start-up ettevotte juhile olulised?
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V: No kindlasti peab nagu siivitsi aru saama mis nagu (1) kui on tehnoloogiaettevote, siis pead sa
seda tehnoloogiat 1ébi ja 16hki mdistma rohkem, kui keegi teine nagu. Mis on nagu oluline on
juhtimisoskused, inimeste oskus. Kuigi see ei ole tehnilised teadmised.

K: Millised tehnilised oskused ja teadmised olid olulised seemnefaasis?

V: Alguses pidi nagu ise rohkem siivitsi teadma neid asju. Praegu on palgatud inimesed, kes on
spetsialistid. Kui sul ei ole neid inimesi t66l nagu, siis sa peadki kdiki neid asju ise tegema ja
neid asju nagu ise viga histi moistma.

K: Millised hoiakud, vaartushinnangud ja kiitumine on olulised Teie arvates start-up
ettevotte juhtimisel?

V: No tuleb olla aus iseenese suhtes, et mida sa tead, oskad ja suudad ja mis su ndrkused on (3)
ehk siis ausus, ldbipaistvus, (2) ma motlen niiiid mis nagu voiks hésti kirjeldada seda (3) No
enesekindlus on kindlasti {iks iseloomuomadus. (2) Pead olema endas kindel, et sa suudad
midagi suurt teha. Muidu pole nagu mdtet selle asjaga iildse tegeleda. Kui kahtled kdiges, siis on
nagu halb.

K: Millised hoiakud, viirtushinnangud ja kiitumine olid olulised ettevotte seemnefaasis?
V: See nagu ei ole muutunud.

K: Kas Te ise omate eelpool nimetatud juhile olulisi kompetentse?

V: Ma tahaks ju loota kiill jah.

K: Kas tunnete vajadust ennast tiiendada juhina?

V: No see enesetdiendamine ja eneseareng on piisiv. See on nagu konstant. Kogu aeg areneme,
kogu aeg 0pime juurde ja piiiame paremini teha. See on mones mottes voti minu arust.

K: Milline on Teie arvates juhi roll start-up ettevottes?

V: Juhi roll, kui sa oled nagu founder, kui sa nagu ettevotte asutaja oled, siis sa pdhimotteliselt
programmeerid ennast sellest asjast vélja. Et sa tahad niimoodi, et sa votad nagu inimesi toole
suhteliselt varajases staadiumis ettevOtlusesse ja sa tahad, et nemad nagu saaksid seal areneda ja
kui sa tahad iiks hetk seda asja nagu juhtida, siis sa pead nagu kied kiiljest dra votma ja iitlema,
et nded ma 13in selle asja ja panin todle ja ma ei pea koguaeg enam kétt pulsil hoidma, kdike
kontrollima, kdike tegema, et sa tead et saad inimesi usaldada. See on nagu oluline juhi omadus.
Kui sul seda ei ole siis see hakkab piirama ettevotte kdekéiku

K: Kas juhi roll muutub erinevates start-up arengu etappides?
V: Muutub kindlasti. Ma ei saa 6elda, et asju 1dheb vihemaks, aga kui sa oled ettevotte asutaja ja

pole oma osalust maha miiiinud, siis oled ikkagi nagu vaimne juht sellele ettevotmisele kuna sinu
visioonist see asi siindis. See jddb. Aga muus osas muutub ikkagi. Alguses sa oled nii seotud
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koigega ja koike teed ise, siis hakkad delegeerima asju. Usaldad inimesi, et nad teevad digeid
otsuseid. Ise ei pea enam kdike kontrollima. (4) Ma tahaks veel lisada, et peab olema visioon.
Kui sa alustad kogu seda asja mingi ideega ja sa pead olema visiondar.

K: Millised on koige olulisemad kompetentsid start-up ettevotte juhtimisel?

V: Ma fitleks, et visionddr olemine ongi koige olulisem. Kui sa suudad visiooni nagu teistele
edasi anda, siis see ongi nagu kdige olulisem juhtimine.
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Lisa 6. Intervjuu nr 4 transkriptsioon

Intervjuu nr.4 (IE4)
Toimumise aeg: 27.11.2018, kell 9:12

K: Kuidas Teist sai start-up ettevotte asutaja?

V: No ma olen ise asutanud erinevaid ettevotteid, aga konkreetselt selle start-upi puhul tekkis
meil kaasasutajaga driidee. Lihtsalt ndgime, et selles valdkonnas on probleem, mis meid
isiklikult ka hairis ja siis hakkasime otsima lahendusi kuidas seda probleemi lahendada.

K: Kas olete ettevottes ainus juht voi on Teie rollid jaotatud teiste juhtidega?

V: Meil on 2 peamist juhti, mina ja kaasasutaja. Muidu on meil juhtimistiimis kusagil
kiimmekond inimest, erinevad teised tiimijuhid ka.

K: Kirjeldage lithidalt oma tavalist toopaeva?

V: No to6pdev on umbes ma arvan liheksast kuueni ja mina tegelen viie valdkonnaga voi viie
tiimi juhtimisega, milleks on finants ja raamatupidamine, siis personalitiim mida me nimetame
tihti ka culture, juriidika tiim, siis kontoritiim, sise IT ja siis ma tegelen veel
regulatsioonitiimiga, mis tegeleb siis seadusandluse teemadega. Ja eks tildiselt olenevalt pdevast
moni pdev on nende tiimidega sellised nddalased regulaarsed arutelud, et mis neil parasjagu kisil
on ja mis on muret. Kas mina saaksin ka kaasa aidata kuidagi, siis palkamise kiisimusega kui
keegi tiim tahab laieneda ja muud padevad on samamoodi kus on todintervjuusid. Et me ikkagi
tiritame ikkagi kdikide vdi no enamike, kus mina v3i kaasasutaja voi keegi teine tiimijuht on,
juures olla (3) Et hoida sellist kultuuriosa.. Et olla kindel et igas riigis on ikkagi inimesed iihtede
pohimotete ja vididrtustega inimesed, keda me palkame. Ja siis on mingi hulk igasuguseid
vilispartneritega kohtumisi ka olenevalt valdkonnast, aeg-ajalt on investoritega kohtumised. Nii,
et selline ta on ja kindlasti on startupis véga palju selliseid jooksvaid teemasid {ile mitme riigi.
Pidevalt tekib kuskil mingeid teemasid, mis vajavad lahendamist. (1) Ma arvan, et voib-olla
mingi kolmandik vdi pool pédevast on vdimalik ette planeerida ja iilejadnud on ikkagi selline
jooksev. Et hommikul 1dhed t66le ja siis avastad neid asju mida tuleb lahendama hakata.

K: Millised isiksuseomadused on Teie arvates start-up ettevotte juhile olulised?

V: Sa pead olema selline. (3) v3i okei vdib-olla on nii, et alguses (2) ei tegelt ma arvan, et ikkagi
on enamvdhem sama, peab pdhinema visioonil, et omada nagu plaani ja mis probleemi sa
lahendad ja kuhu sa vdiksid jouda paari aasta voi pikemas plaanis ja kas sa saad kapitali. Sa pead
seda probleemi suutma teistele ja investoritele suutma seletada. See on esimene asi. Siis teine on
siis selline todkus, vastupidavus ja voib-olla ka kiipsus. Ei saa olla viga emotsionaalne, siis on
oht kiiresti 14bi pdleda. Start-up on tdis nii hdid kui halbu aegu. Iga pdev on moni hea uudis ja
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moni halb uudis. Et selles mottes tuleb neid rahulikult votta. Arvestada tuleb, et pigem on see
maratonijooks kui sprint. Ehk see nouab ikkagi pikaajalist t66d ja eesmérki ja inimeste
motiveerimist ja pidevat probleemide lahendamist. Neid probleeme kerkib kogu aeg ju. Pérast
tuleb ikkagi edasi litkuda. Ja meeskonna juhtimine ja motiveerimine ka, sest meeskond on kdige
tdhtsam, kes need asjad &ra teeb. Kui sul on paar asutajat, siis on hésti lihtne teha iiheskoos, aga
kui meeskond kasvab rahvusvaheliseks, siis see meeskonna motiveerimine on ka viga téhtis, et
koik liiguksid iihes suunas.

K: Millised isiksuseomadused olid olulised ettevotte seemnefaasis?
V: Ma arvan, et suuremas osas on sama.
K: Millised tehnilised teadmised ja oskused on start-up ettevotte juhile olulised?

V: Ma arvan, et see soltub ettevottest aga tehnoloogiaettevottes ikkagi, kui sa oled ettevotte juht,
siis moned on programmeerija taustaga, aga iildiselt arusaam infotehnoloogiast tuleb kindlasti
kasuks. Lihtsustab arendustiimi ja tarkvaratiimiga suhtlemist. (2) Aga muidu iiks {ihtne oskus
juhtimistingimuste juures kindlasti on analiiiisioskus, loogika ja andmetest erinevate jirelduste
tegemine. See on ma arvan iiks koige olulisemaid asju. Sest meie ikkagi liritame peaaegu koiki
otsuseid teha andmete voi loogika pdhjal. Et mitte emotsioonide pealt vaid ikkagi andmetest. Et
vaadata ikkagi andmetele peale ja teha otsuseid. Probleemid vdivad vahel vdga keeruliseks
minna, siis ldheb andmete analiilisivajadus veelgi vajalikumaks. Et ma arvan, et need, aga veel
isikuomadustest on pidev Oppimine. Maailm areneb kiiresti ja leida esiteks need oiged
infokanalid, kus on vihem miira ja teiseks ikkagi mingis valdkonnas on ndha, et abi on vaja siis
hankida vajalikke materjale. Neid on tegelikult youtubes olemas ja sealt dppida, mida parimad
on teinud ja proovida neid asju katsetada. (2) Vi siis votta mingi jirgmine video ja proovida
mingit teist meetodit. Et need on ka pidevalt t66s nagu. Et tihtilugu Eestist iilikoolist seda
teadmist ei leia, mida vaja oleks. Sest start-upi juhtimisel tegeletakse ikkagi  (3)
viljamotlemisega ja noh saab mingi retoorika juurde, aga tépselt mida sa teed, seda pole ju keegi
teinud varem. Nii et tulebki oma andmeid analiiiisida ja kohandada.

K: Millised tehnilised oskused ja teadmised olid olulised seemnefaasis?
V: Suures osas on koik sama.

K: Millised hoiakud, vaartushinnangud ja kiitumine on olulised Teie arvates start-up
ettevotte juhtimisel?

V: Mis need hoiakud iildse on? (3) Noo:o need mis ma nimetasin on enam-viahem ikkagi koik.
K: Kas Te ise omate eelpool nimetatud juhile olulisi kompetentse?

V: Ma arvan, et osasid. Kdike ilmselt mitte. Ma olen ise liiga kérsitu, tahaks tulemusi hésti ruttu.
Ja voib-olla plisivuse kohapealt ka. Ma arvan, et minu ettevotte kaasasutaja on teatud asjades

palju piisivam, kui mina . Et siis me tdiendame iiksteist

K: Kas tunnete vajadust ennast tiiendada juhina?
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V: Selline vajadus on ikka olemas. Ma arvan, et jooksvalt me teeme seda kogu aeg. Aga mis need
valdkonnad on - (2) ma arvan, et dkki minu puhul inimeste motiveerimine ja andmete analiiiis on
need, kus ma ise néen, et voiks tdiendada. Aga meie ettevotte kaasasutaja on minu hinnangul
isegi selline ideaalne, sest tal on koik vajalikud oskused tasakaalus. Aga ma arvan, et ma ise
moningaid teemasid vdiksin enda puhul tdiendada kiill.

K: Milline on Teie arvates juhi roll start-up ettevottes?

V: Juhi roll on ma arvan eelkdige eestvedaja ja olla selline mootor, visionddr, kéivitaja. Selles
mottes, et ettevotte juht seab iildise kultuuri ja keele ja kuidas ettevdte vilja nédeb, mis tiitipi
inimesi sinna palgatakse. Ettevote on ikkagi vdga oma juhi voi juhtide négu .

K: Kas juhi roll muutub erinevates start-up arengu etappides?

V: Algusaastatel teeb juht koik ise dra. Pead rohkem asju ise dra tegema ja koikides asjades sees
olema. Oleneb, kui isuureks ettevote kasvab, siis jddb rohkem aega sellise visiooni ja
motiveerimise poolt ja vihem sellist mikrotegevust, kus reaalselt ise mingeid detailseid asju
konkreetselt dra teed. Sa pigem toetad teisi ja palkad inimesi, et ettevote areneks. Selles mottes
see roll ilmselt muutub ikkagi aja jooksul, kui inimesi juurde tuleb.

K: Millised on koige olulisemad kompetentsid start-up ettevotte juhtimisel?

V: Ma arvan, et tookus, sihikindlus ja ilmselt selline loogiline motlemine ja andmete
analiitisimisoskus. Need kolm oleksid minu TOP-is. Sest see on pikk protsess ja sa pead kogu
aeg suutma pédevast pdeva hoidma iihte joont, hoidma eesmaérki silme eest, Samas koiki teisi
motiveerides ka rasketel aegadel. See on see piisivus, teiseks tookus. Sest t66d on vaja toesti teha
suurtes kogustes , rohkem kui tavalisel todkohal. Ka todtajana olles, tuleb tdesti teha asju targalt
ja véga palju ja kolmandaks et teha Oigeid otsuseid, siis on vaja seda loogikat ja andmete
analiiiisi. Kui sa teed emotsionaalselt otsuseid, siis void eksida palju suuremalt, kui sa teed neid
pigem moistlikult ja andmete pealt. Sa I6puks ldhed viga detailidesse kasvdi turunduse vm
otsuste juures. Kui sa suudad endale kindlaks jddda andmetest 1dhtuvalt otsuseid tehes, siis on
otsused paremad ja selgemad.
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Lisa 7. Intervjuu nr 5 transkriptsioon

Intervjuu nr.5 (IES)
Toimumise aeg: 15.11.2018, kell 11:43

K: Kuidas Teist sai start-up ettevotte asutaja?

V: Ma tegelikult varasemalt olen to6tanud pikalt juristina eelkdige siis maksu- ja dridiguse alal.
Ja siis lihtsalt iihel hetkel ma tundsin, et ma olen ise valmis rohkem riske votma ja rohkem
vastutama ja ettevotlikust ka nagu piisas, siis otsustasin luua oma start-upi.

K: Kas olete ettevottes ainus juht voi on Teie rollid jaotatud teiste juhtidega?
V: Jah mul on kaasasutaja ka. Nii, et partneriga me asutasime koos selle ettevatte.
K: Kirjeldage lithidalt oma tavalist toopaeva?

V: Toopéev algab tavaliselt liheksast ja Ioppeb kuskil kell seitse dhtul. Teinekord on vaja teha
tood ka néddalavahetuseti, et siis toopdevad nii pikad ei ole. Siuke mdned tunnid laupéeval,
piihapdeval. Tavapdrane toopdev ndeb siis vilja selline , et tavaliselt siis mingi 2-3 tundi on
erinevaid koosolekuid, erinevaid kohtumisi tiimiliitkmete ja koostdOpartneritega ja lisna palju on
erinevate tiimilitkmete t66 monitoorimist ja niidelda sellise to6voo kontrollimist, et kuidas
mingisugused asjad arenevad voi ei arene. Siis on nidha kas mingisugused asjad on kuhugi kinni
jaanud ja kuidas saab aidata ja iisna palju on minu peal niidelda ettevitte administreerimisega
seotud iilesandeid, et mis puudutab eriti juriidilisi dokumentatsiooni, raamatupidamist, finantse,
investoritele raporteerimist ja kdoikvoimalikku paberimajanduse korraldamist.

K: Millised isiksuseomadused on Teie arvates start-up ettevotte juhile olulised?

V: Ma arvan, et oluline on, et juht on hea inimesetundja, hea psiihholoog, sellepdrast et kui
ettevotte juht soovib saavutada mingisugust tulemust ja on selleks enda iimber kokku koondanud
mingisuguse tiimi, siis selles tiimis on vidga erinevate isiksuseomadustega ja vdga erinevate
motivatsioonidega inimesi. Et kui on niiiid vaja nad panna iihise eesmérgi nimel todle, siis on
viaga individuaalselt vaja aru saada mis neid inimesi motiveerib, et siis selliseid eesmairke
saavutada nagu soovitakse. Et inimeste moistmise kunst on hiisti oluline. See eeldabki seda, et
juht saab aru, et tiimiliikmed on kdik véga erinevad isiksused ja inimestel on vdga erinevad
motivatsioonid ja miks inimesed nagu siis sellele tookohale jédvad voi siis teistpidi kuskile
lahkuvad sdltubki sellest, kui hdsti nad ennast tunnevad ja kui hésti neid nagu mdistetakse. See
on kindlasti oluline minu arust.. Teine asi (3) see soltub muidugi ka juhi rollist selles
organisatsioonist, et kas tegemist on nd arendusinimesega vOi driarenduse eest vastutava
inimesega, et tihtipeale juht peab olema ka védga hea miiiigimees sellepérast, et kes see teine veel
paremini seda ettevotte teenust ja toodet oskab miilia siis ka investoritele ja olulisematele
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partneritele, kui mitte juht ise. Ja ma arvan, et juht peab olema ka véga hea suhtleja. Ettevotte
arengus on erinevaid etappe, monikord on paremad ajad ja monikord on halvemad ajad, et see
kui oskuslikult juht siis nendel aegadel asju kommunikeerib oma tddtajatele, partneritele,
investoritele, et see on iilimalt oluline. Et ka raskel ajal on vdimalik kommunikeerida asju
selliselt, et inimesed ei kaota motivatsiooni, perspektiivi voi siis investorid ei saa pahaseks, et
kommunikatsioonioskus on histi oluline.

K: Millised isiksuseomadused olid olulised ettevotte seemnefaasis?

V: See arvamus on pigem muutunud. Alguses ma arvasin, et edukad on need ettevotjad, kes on
labimurdjad ja tohutud tooriigajad. Need tootunnid ja toopaevad on start-up ettevotetes, kui sa
oled ju start-up ettevotja siis toopdevad ongi siis sellised et ma ei teagi, et pohimdtteliselt ainult
magad ja todtad, siis tegelikult see ei ole nii. Siis tegelikult just vastupidi just peaks start-up
ettevotte juht just suutma eristada seda, mis on hetkel vdga oluline ja mis mitte. Kui sa teed oma
ettevotet, siis nagu teha on kogu aeg midagi. Seda probleemi ei ole, et teha idagi pole. Aga kas
need asjad millega me tegeleme, kas nad on tildse olulised ja kas nad on viie aasta pérast olulised
(2) et tiihja-tdhjaga ei ole motet tegeleda ega sellele oma aega kulutada. Et tulebki osata
prioritiseerida ja aru saada mis on niiiid see oluline asi millega me saame tegeleda, mis meid
kaugele edasi aitab. Et on kiill paris kovasti muutunud arusaamad viimase kolme aastaga.

K: Millised tehnilised teadmised ja oskused on start-up ettevotte juhile olulised?

V: Ma ei ole kindel, et tehnilised teadmised on juhtimiseks hddavajalikud. Sest erinevaid
spetsialiste ja tehniliselt teadlikke inimesi saab enda iimber koondada ja palgata ja oma tiimi
virvata, et ma ei usu, et ..et ..et.. tehnilised teadmised on nagu iilikriitilised selleks et inimene
suudaks ettevotet edukalt juhtida. Kindlasti voiks olla endal huvi olemas, et kuidas meil asjad
ikkagi kédivad, kui kiiresti me mingeid asju arendame ja milleks me {ildse voimelised oleme.
Kindlasti selline pealt vaatamine on kindlasti oluline, aga start-up on masinaviark ja need
inimesed on vajalikud selleks, et need asjad kdik koos toimiksid ja tehnilised teadmised ei ole
siin olulised.

K: Millised hoiakud, viirtushinnangud ja kiitumine on olulised Teie arvates start-up
ettevotte juhtimisel?

V: Kindlasti on oluline struktureeritus ja oma prioriteetide seadmine. Ja struktureerituse all ma
pean just silmas seda onju, et start-up ettevottes kdivad asjad véga kiiresti ja erinevaid projekte
on nagu palju ja siis selline struktureerimine, prioritiseerimine kus? mida? milleks? mille jaoks?
me oma aega kasutame on {ilioluline, et inimestel oleks koguaeg silme ees see millega ma
tegelen ja miks, et mis see loppresultaat on. Et milleks mul on vaja seda saavutada. Et sellist
iseenda nagu monitoorimist, tiimi monitoorimist ja aitama tiimil olla nagu jarje peal oma toode
ja prioriteetidega, et see on kindlasti hésti hidavajalik.

K: Millised hoiakud, viirtushinnangud ja kiitumine olid olulised ettevotte seemnefaasis?
V: Et voib-olla nagu start-up algusfaasis oli see arusaamine natuke teine. Asjad olid natuke

rohkem sihukesed noh juhuslikud jne aga see on vale selle kohapealt, et siis kiputaksegi {ile
tadhtsustama mingisuguseid t6id vdi projekte, mis 10ppresultaadis ei ole {ildse nii tdhtsad ja
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teinekord jddvad mdned olulisemad asjad tegemata. Et selles suhtes ma leian jah, et selline toode
pidev monitoorimine ja jdlgimine ja iseendale kiisimuse plistitamine, et okei miks see on praegu
hetkel nii oluline need asjad édra teha. See on nii oluline. Kui me hakkasime seda rakendama, siis
juhtus see, et vdga suur osa toodest kadus iildse laualt dra. Sellepérast et me lihtsalt ei suutnud
iseendale pohjendada, et miks on vaja seda dra teha. Tdna ma tdesti saan delda, et me tegeleme
ainult vajalike asjadega.

K: Kas Te ise omate eelpool nimetatud juhile olulisi kompetentse?

V: Mingil mééral kindlasti, et kuna need kompetentsid on just need védrtused mida ma ise kdige
rohkem hindan, siis ma neid iiritangi pidevalt tdiendada ja ise olla siis sellisel tasemel juht, et kes
omab minu jaoks olulisi védrtusi ja kes suudan neid ka teistele edasi kommunikeerida. Et ma
loodan kiill, et ma mingil mééral oman neid kompetentse. Ma arvan, et minu kdige tugevam kiilg
on just kommunikatsioon. Kommunikatsioon inimestega ja inimeste tundmine, et minu jaoks on
viaga lihtne aru saada nditeks, et kui ma iitlen, et meil nagu on arendajad, disainerid voi
miiiigiinimesed, siis minu jaoks on lihtne aru saada mis neid inimesi kéivitab. Et mis nende
motivaatorikoht on onju (2) Kelle jaoks on raha, kelle jaoks on hea, et neil on hea ja toetav tiim,
kelle jaoks on see, et nad tunnevad et nad suudavad mingit suuremat véértust nagu luua
viljaspool iseennast jne jne. Kdikidel inimestel on mingisugused nagu eee (1) pdohivdirtused
olemas, aga kui sa suudad nende pohivéirtustest aru saada, siis sa suudad neile seda rd0mu ka
pakkuda, mida nad vajavad et tookohal piisida. Ja teine asi on ka see, et iitleme néiteks
kommunikatsioonioskus just investoritega. Tdna on kogu investoritega suhtlemine nagu minu
peal. Et siis nagu nii parematel kui ka raskematel aegadel siis neid investorsuhteid hoida. Et ma
arvan et need ongi sihuke kommunikatsioon ja inimeste niidelda juhtimine ja inimeste vajaduste
markamine. Need on minu kaks kdige tugevamat kiilge.

K: Kas tunnete vajadust ennast tiiendada juhina?

V: Jaa muidugi, Absoluutselt. No ma arvan, et tina on meil see tiim {isna véike, et 11 Inimest,
aga kuna me téna oleme kindlasti ka kasvufaasis ja ettevotte plaanid on ambitsioonikad, siis
kindlasti mina nagu omaltpoolt tunnen kiill, et mina vajaksin tdiendavaid teadmisi selles osas
kuidas siin juhtida iitleme nditeks 100 tootajaga organisatsiooni, mille todtajad ei ole ka iihes
riigis voi siis iihe koha peal onju. (1) mille to6tajad voivad laiali olla isegi eri kontinentidel, et
kuidas seda kdike manageerida (2) et siin oleks kindlasti teadmisi palju rohkem juurde vaja

K: Milline on Teie arvates juhi roll start-up ettevottes?

V: Ma arvan, et juhi roll ongi see, et fookuse hoidmine. Et kui ettevotte asutajal néiteks on
mingisugune visioon, et kuhu me tahame jouda, et millega me tegeleme niiteks jargmise viie
aasta jooksul, siis juht peab olema see, kes selle asja tdide viib. Juht ei saa olla lihtsalt (2) et sa ei
julge tunnistada. Et juhi roll on see, et kindlaks teha see, et need asjad niilid tdituvad. Ja selle
jaoks peaks juhil olema véga kindel plaan, et kuidas ta saab need eesmérgid saavutada ja juht
peaks suutma tiimi fookust koguaeg hoida. Et see plaan ka realiseeruks. Kindlasti muutub juhi
rolli tdhtsus ajas. Et kui mingid protsessid on nditeks ettevottesiseselt juba paigas, siis juht ei
peagi nii palju (1) et noh algusaastatel pidin rohkem monitoorima, et inimesed saaksid tegeleda
tédhtsate asjadega ja prioriteeriksid paremini niiteks kui organisatsioon voi tiimid sellega dra
harjuvad, siis seda vajadust on jdllegi nagu vihem onju. Aga samas kui organisatsioon kasvab
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viaga-vdga suureks, siis juhi roll on voib olla modista rohkem seda, et mida erinevad tliksused
vajavad selleks et toimida, et millised ressursid on vajalikud jne. Nii et kindlasti ettevotte
erinevates arenguetappides juhi roll muutub péris oluliselt. Kuni sinnamaani vélja kui tdesti
tegemist on viga suure borsiettevottega ja kus on iga tulemus voi iga sdna mis sa vélja iitled
mojutab sinu ettevotte aktsiate vdirtust, siis on juhil histi oluline olla n6 kommunikaator, et
kuidas me siis neid nii héid kui halbu asju avalikkusele kommunikeerime. Kindlasti erinevates
etappides on hésti erinev see roll.

K: Millised on koige olulisemad kompetentsid start-up ettevotte juhtimisel?

V: Ma arvan, et koige tdhtsam ongi see fookuse hoidmine ja prioritiseerimine, et eesmarke
saavutada. Sellepdrast on need koige tdhtsamad, et neid ideid mida teha tahetakse vdi mida
saavutada tahetakse, neid on kindlasti paljudel inimestel onju, aga see kuidas nad reaalselt ellu
viia, et see tegevus peab olema histi siistemaatiline, struktureeritud ja véga hésti ka kontrollitud
ja monitooritud. See fookuse hoidmine on iilioluline, et iildse midagi nagu saavutada voi ideid
ellu viia. Sellepdrast ma pean seda kodige olulisemaks kindlasti.
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Lisa 8. Intervjuu nr 6 transkriptsioon

Intervjuu nr.6 (IE6)
Toimumise aeg: 04.12.2018, kell 19:38

K: Kuidas Teist sai start-up ettevotte asutaja?

V: I had the dream of becoming a founder at least since my first year studying IT at TalTech. To
me, entrepreneurship was the ultimate engineer's fantasy of being able to build new things.
Shortly after graduating, I lost my job as a software developer to a company-wide job cut. At that
point I realized that I'm in a good position to give mobile game development a shot, because it
seemed like a good time for the industry and I had a natural break in my career with some
savings to risk. After a year and a half, the business took off and I ended up in CEO shoes.

((Autori tolge: Mul oli unistus saada asutajaks alates esimesest aastast, mil TalTechis oppisin
infotehnoloogiat. Minu iilim insenerifantaasia oli saada ettevotjaks ja ehitada uusi asju. Vahetult
pdrast lopetamist kaotasin koondamisel oma to6 tarkvaraarendajatena. Sel ajal moistsin, et mul
on hea positsioon, et anda mobiilimdngude arendamisele voimalus, sest see tundus toostuse
jaoks oige aeg ja mul oli aega ning moningaid rahalisi sddste.. Pdrast poolteist aastat liks
ettevote kdima ja joudsin tegevjuhi kingadesse.))

K: Kas olete ettevottes ainus juht voi on Teie rollid jaotatud teiste juhtidega?

V: I have two co-founders and a management team. We've rotated roles over the years based on
the demands of our growing business and the areas we felt we could be most impactful in at any
given time.

((Autori tolge: Mul on kaks kaasasutajat ja juhtimismeeskond. Oleme aastate jooksul vahetanud
rolle, vottes arvesse meie kasvava ettevotte noudmisi ja valdkondi, mida on olnud vaja koige
rohkem mojutada.))

K: Kirjeldage lithidalt oma tavalist toopaeva?

V: There is no strictly defined start or end, because my business serves customers 24/7, and our
partners are up to 10 time zones away. My typical office hours are 11 to 19, bringing my
schedule closer to Western Europe and US to make calls easier. I start my day by screening email
and calendar. I try to get minor items out of the way quickly and schedule the bigger tasks. I keep
a list of recurring weekly and quarterly routines, such as checking in with product leads, keeping
partners updated, and tracking long-term goals, but anything can happen within a given day.
Time is a scarce resource, so | prioritize heavily and try to work on things that I can do best at
any given moment. If my morning is hectic and I find it hard to focus, I'll often pack a lot of
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smaller items in my agenda and just get a ton of things done. If I feel like I'm in "the flow", I'll
try to focus on a single complex problem, snoozing and muting everything that interferes.
Sometimes, I feel like switching on DND and reading or playing videogames all day, and I'd do
that unless something urgent gets in the way.A stereotypical perpetually occupied CEO is
generally inefficient, because as a leader you must be impactful, not busy. There's a huge
difference between the reactive kind of "busy" where you respond to calls all day, and a
proactive approach where you fill your agenda with care and responsibility. If you're sitting on a
decision that will affect the careers of 100 people for years, you might as well step back and
spend a week just thinking about it, if that's what it takes to make the right call.

((Autori tolge: Rangelt mddratletud algust ega lopu pole, sest minu ettevote teenindab kliente 24
tundi odpdevas ja partnerid on kuni 10 ajavoondit eemal. Telefonikonede tegemiseks on minu
tavapdrasteks tootundideks on 11-19, muutes minu téoaja lihemale Lddne-Euroopale ja USA
ajavéondile. Alustan oma pdeva e-posti ja kalendri soelumisega. Piitian lihtsamate teemadega
kiirelt iihele poole saada ja suuremaid iilesandeid kavandada. Ma hoian nimekirja korduvatest
iganddalastest ja kvartaalsetest rutiinidest, nagu nditeks tooteavalduste kontrollimine, partnerite
ajakohastamine ja pikaajaliste eesmdrkide jdilgimine, kuid mis tahes siindmus voib toimuda
antud pdeva jooksul. Aeg on piiratud ressurss, nii et ma prioritiseerin teemasid tosiselt ja
proovin toétada asjade kallal, mis hetkel koige rohkem minu tihelepanu vajavad. Kui ma tunnen
ennast hommikul hajevil olevana ja mul on raske keskenduda, siis ma lahendan sageli palju
vdiksemaid kiisimusi oma pdevakorras ja saan palju asju tehtud. Kui mulle tundub, et ma olen
"hoos", siis piitian keskenduda iihele keerulisele probleemile, vaigistades koike hdirivaid
asjaolusid. Monikord tuleb mul tahtmine liilitada timber ennast ja mdngin hoopis videomdnge
terve pdeva, ja ma teen seda, kuni tekib vajadus kiireloomulise kiisimusega tegeleda.
Stereotiitipiline pidevalt hoivatud tegevjuht on iildjuhul ebaefektiivne, sest juhina pead olema
mojukas, mitte hoivatud . On vdga erinev tihendus reaktsioonivoimelisel "hoivatud" tiiiibil, kes
vastab konedele kogu pdeva ja ennetaval lihenemisviisil, kus juht tdidab oma pdevakorda
ettevaatlikkusega ja vastutustundlikult. Kui sa pead tegema otsuseid, mis mojutavad aastaid 100
inimese karjddri, siis enne otsustamist vota samm tagasi ja veeda nddal aega selle iile

motiskledes.))
K: Millised isiksuseomadused on olulised start-up ettevotte juhtimisel?

V: I don't believe that there are any inherent traits that a leader must necessarily possess. It's a job
that extends beyond what humans naturally do. It's like being a jet fighter pilot - you need to be
mentally and physically fit to consider, but no gym will prepare you for -7 Gs at 300 mph while
strapped to a rocket. All pilots are reasonably fit, but it's not just cardio that makes you
competent in the cockpit. It's months of training and a bit of jumping in and just flying the damn
thing.Yes, your odds are slightly better if you’re an intelligent, tall, handsome white male with
excellent communication skills and huge ambition. But it might as well be a mold of a
destructive psychopath.

((Autori tolge: Ma ei usu, et on mingeid omadusi, mida juht peab tingimata omama. See on to6,
mis ulatub kaugemale sellest, mida inimesed tavaliselt teevad. See on nagu reaktiiviennuki
piloodiks olemine, aga iikski jousaal ei valmista sind ette lendamiseks -7Gs kiirusel 300 miili / h
olles kinnitatud raketi kiilge. Koik piloodid loomulikult sobivad. Kuid see ei ole lihtsalt
lihasetreening, mis muudab sind kokpitis pddevaks. See on kuude pikkune treening, moned
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harjutushiipped ja sa lihtsalt soidad selle asjaga. Sul on voimalused natuke paremad, kui oled
intelligentne, pikk ja ilus valge mees, kellel on suurepdrane suhtlemisoskus ja suur ambitsioon.
Kuid see voib olla ka destruktiivse psiihhopaadi kirjeldus.))

K: Millised tehnilised teadmised ja oskused on start-up ettevotte juhile olulised?

V: None. Not every startup is a tech startup and not every CEO or founder has to be an engineer.
You need to be competent enough in your field to develop and communicate your vision; the
specific skills are determined by the task at hand and existing competencies in the team.

((Autori tolge: Ei olegi. Mitte iga kdivitamine pole tehnoloogiline kdivitamine ja mitte iga
tegevjuht voi asutaja ei pea olema insener. Oma ndgemuse vdiljatootamiseks ja edastamiseks
pead olema piisavalt pddev oma valdkonnas, konkreetsed oskused mddravad iilesanded ja
olemasolevad pdidevused meeskonnas.))

K: Millised hoiakud, vairtushinnangud ja kiitumine on Teie arvates olulised ettevotte
juhtimisel?

V: Integrity, aggression, willingness to operate outside of the comfort zone and conventional
wisdom, ability to prioritize long-term goals, discipline and communication skills, self-
awareness and humility.

((Autori tolge: Ausus, agressiivsus, valmisolek tegutseda viljaspool mugavusvéondit ja
tavapdrane tarkus, voime seada pikaajalisi eesmdrke, distsipliini ja suhtlemisoskusi,
eneseteadvust ja alandlikkus.))

K: Kas Te ise omate eelpool nimetatud juhile olulisi kompetentse?

V: 1do.

((Autori tolge: Jah.))

K: Kas tunnete vajadust ennast tiiendada juhina?

V: I want to sharpen specific skills such as negotiation and public speaking. I also want to learn
more about the inner workings of larger organizations (500+ employees).

((Autori tolge: Ma tahan teravustada konkreetseid oskusi, nagu ldbirddkimisoskused ja avalik
esinemine. Soovin ka rohkem teada saada suuremate organisatsioonide sisust (500 + téotajat).))

K: Milline on Teie arvates juhi roll start-up ettevottes?

V: It's a central role than defines the DNA of the organization as well as its direction. If the
direction is erroneous, the company drives off a cliff. If there's a problem in the DNA (e.g. the
CEO is a manipulative asshole who hires other manipulative assholes), it can grow into
potentially fatal issues later on.In some cases, the role remains unchanged. For example, a small
movie or game studio can produce a string of hits and multiply revenue while staying reasonably
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small, with founders retaining key creative roles. A law firm can land increasingly lucrative deals
while the founding partners remain central to the operations. In most cases, the role changes. The
leader needs to become less involved in day-to-day ops and work on helping the company scale,
hiring smarter people and re-assigning responsibilities in a clever way, while navigating internal
and external politics. This is where tech companies often bring in new board members, CFOs,
COOs or even CEOs to help run the business, rather than retain the engineer founder as the sole
decision- and policy maker. A typical recipe for disaster is the middle-ground scenario where the
original founders hire talented and influential people because they want to grow the business, but
fail to relinquish control in critical areas and end up clashing with employees they are supposed
to be empowering.

((Autori tolge: Juhil on keskne roll, mis mddratleb kogu organisatsiooni DNA ja selle litkumise
suuna. Juhul, kui suund on ekslik, liigub ettevote hukatusse. Kui DNA-s esineb probleem (nt
tegevjuht on manipulatiivne tiitip, kes palkab teisi manipuleerivaid tiitipe), voib see hiljem
potentsiaalselt ettevotte jaoks saatuslikult loppeda. Monel juhul jddb juhi roll muutumatuks.
Nditeks viike filmi- voi mdngustuudio voib luua mitmesuguseid tulemusi ja mitmekordistada oma
tulu, jdddes moistlikult vdikeseks, kui asutajad sdilitavad oma loomingulised rollid.
Advokaadibiiroo voib maanduda iiha kasumlikumate tehingutega, kui asutajaliikmed jddvad
operatsioonide keskmesse. Enamikul juhtudel muutub roll. Liider peab olema vihem kaasatud
igapdevastesse tegevustesse ja tootama selle nimel, et aidata ettevotet laiendada, hankida
intelligentsemaid inimesi vastutustundlikult ja nutikalt neid iimber suunates, samal ajal liitkudes
sise- ja vilispoliitikas. See on koht, kus tehnoloogiafirmad kaasavad tihti uusi juhatuse liitkmeid,
finantsjuhte, operatsioonijuhte voi isegi juhtivtootajaid, et aidata ettevotet juhtida, selle asemel,
et sdilitada insenerasutajat, kui ainsat otsusetegijat ja poliitikakujundajat. Tiitipiline retsept
katastroofiks on selline kesktasandi stsenaarium kus algsed asutajad palkavad andekaid ja
mojukaid inimesi, sest nad tahavad dri kasvatada, kuid ei suuda kriisivaldkondades
kontrollimisest loobuda ja lopuks satuvad vastakuti téotajatega, keda nad peaksid hoopis
toetama.))

K: Millised on koige olulisemad kompetentsid start-up ettevotte juhtimisel?

V: I believe that the single most important skill is the ability to separate your private persona
from your leadership function, realizing that there are certain things that must be done whether
your real "self" is comfortable with it or not. Your messaging should be clear even if you're full
of doubt. It's a war-like scenario and you can only tell your soldiers to charge ahead or fall back -
all risk assessment should happen in your head. You need to make decisions based on limited
information and live with the consequences. You must train yourself to do the right thing, not
bend your business to validate what your private persona wants to do.A very trivial example is
the dilemma of firing or retaining an under-performing manager who is extremely nice, loyal,
and dependent on the job. Most people will be extremely uncomfortable with the thought of
inflicting harm on a person who treats them well - that's in conflict with social norms we're
programmed to adhere to. This, however, is a bread-and-butter situation for a leader.Your
genuine persona should feed and empower your CEO persona, but not define it. If you are a
compassionate person, it makes for a great foundation, but there will be times where you need to
be ruthless and cynical for the best of the organization. It is important to understand that a start-
up is not a story of John the Entrepreneur ascending to greatness. It's a story of The Company
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ascending to greatness, eventually making John wealthy and influential as a result. Therefore,
even the most charismatic and able CEO is still a cog in the machine.

((Autori tolge: Usun, et koige olulisem oskus on voime oma isiklikku isikut juhtimisfunktsioonist
eraldada, maoistes, et on olemas teatud asjad, mida tuleb teha, kas sinu tegelik "ise" on sellega
rahul voi mitte. Sinu sonumside peaks olema selge, isegi kui sa oled tdis kahtlusi. See on
sojasarnane stsenaarium kus saad ainult sina oma soduritele éelda, kas nad peaksid riindama
voi taganema - koik riskianaliitis peaks juhtuma sinu peas. Sa pead tegema otsuseid, vottes
aluseks piiratud teabe ja elades tagajirgedega. Sa pead ennast treenima, et teha oigeid asju,
mitte muutma oma dri, et kinnitada seda, mida sina kui eraisik soovib teha. Viga triviaalne
ndide on dilemma kas lasta lahti voi sdilitada vihese téovoimega juht, kes on ddrmiselt tore,
lojaalne ja soltuv toost. Enamikul inimestel on ddrmiselt ebamugav mote kahjustada isikut, kes
neid hdsti kohtleb - see on vastuolus sotsiaalsete normidega, mille me oleme programmeerinud,
et neid jdrgida. See aga on leiva ja voi olukord juhile. Sinu toeline isik peaks oma tegevjuht
isikut toitma ja toetama, kuid mitte seda mddratlema. Kui olete kaastundlik inimene, siis on see
suurepdrane alus, kuid seal on kohad, kus peate olema halastamatu ja kiitiniline parima
organisatsiooni jaoks. Tdhtis on moista, et start-up ettevotlus ei ole lugu John Entrepreneuri
tousmisest suurepdraseks. See on lugu ettevottest, mis touseb suurepdraseks, ja lopuks muudab
Johni selle tulemusena joukaks ja mojukaks. Seetottu on isegi koige enam karismaatiline ja
voimekas tegevdirektor masinas ikka veel hammasratas.))
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Lisa 9. Intervjuu nr 7 transkriptsioon

Intervjuu nr.7 (IE7)
Toimumise aeg: 16.11.2018, kell 13:28
K: Kuidas Teist sai start-up ettevotte asutaja?

V: Kuidas? Nii (2) soitsin autoga ja auto ldks katki tdiesti lambist noh, vérskelt {ilevaatuselt tuli
ja andis otsad lihtsalt. Ja sealt tekkiski idee.

K: Kas olete ettevottes ainus juht voi on Teie rollid jaotatud teiste juhtidega?

V: Ainus.

K: Kirjeldage lithidalt oma tavalist toopieva?

V: No tiitipiliselt ma (3) niidelda t66tan poole kohaga mehaanik olen ja siis iilejdéinud aja nagu
selle niidelda startupiga. Et varasemalt olin tdiskohaga, aga niilid votsin poole kohaga ja kéin 8-
15 olen t66l ja neli pdeva nidalas.

K: Millised isiksuseomadused on olulised start-up ettevotte juhtimisel?

V: No hetkel peaks olema nihuke motiveeritud ja tugeva visiooniga peaks olema startup ettevotte
juht. Ja antud juhtumiga siis millega ma hetkel tegelen, siis selline erialane tehniline taip on ka
kasuks. Need on nagu seemnefaasis nagu koige tahtsamad. Aga kasvufaasis oleks nihuke pigem
nihuke julgus ja hea suhtlusoskus tuleb pigem rohkem kasuks. Et siis kui juba esmane etapp on
13bi, siis (2) jah.nii ongi.

K: Millised tehnilised teadmised ja oskused on start-up ettevotte juhile olulised?

V: No tehnilised vdiks nagu ametialaselt jagada asja just sellise dppi koostamisel ja iileiildse ja
erialaselt voiks nagu autoalased teadmised olla tile keskmise. Pigem head.

K: Millised tehnilised teadmised ja oskused on Teie arvates olulised kasvufaasis?
V: Ma arvan kiill jah. Need teadmised tulevad kindlasti kasuks ka kasvufaasis ja iiletildse

K: Millised hoiakud, vairtushinnangud ja kiitumine on Teie arvates olulised ettevotte
juhtimisel?
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V: No tuleb moelda niidelda kastist véljas poole innovaatiliselt ja oma asja ajada ja panna rohku
hésti palju arengule ettevottes ja suhtumine niidelda kaaskolleegidesse voiks olla védrikas, et
saaks juba alguses nihukese hea kollektiivi kokku ja siis nendega nagu edasi minna.

K: Kas Te ise omate eelpool nimetatud juhile olulisi kompetentse?

V: Ma 100% kindel pole aga ma tahaks 6elda kiill, aga eks see tuleb kdige paremini selle
tegevuse kéigus vilja.

K: Kas tunnete vajadust ennast tiiendada juhina?

V: Kindlasti. Et niidelda suhtlusalaselt ja selle ettevotte toimimise poole pealt. Kuidas kdik selle
majandusliku poole pealt vélja néeb.

K: Milline on Teie arvates juhi roll start-up ettevottes?

V: Juhi roll on see asi. (3) noh juht peab juhtima seda ettevotet, peab leidma diged inimesed,
suunama inimesi diges suunas ja nii see asi nagu té6le hakkabki.

K: Millised on koige olulisemad kompetentsid start-up ettevotte juhtimisel?
V: eee (2) ma arvan, et nagu see oma suhtumine just niidelda kolleegidesse on kdige tdhtsam. Et

ilma nagu tiksi seda asja nagu é&ra ei tee (1) vdib-olla kiill teeb aga teistega koos on tulemus
hoopis teine. (2) ma arvan see on kdige tdhtsam.
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Lisa 10. Intervjuu nr 8 transkriptsioon

Intervjuu nr.8 (IES)

Toimumise aeg: 19.11.2018, kell 15:56

K: Kuidas Teist sai start-up ettevotte asutaja?

V: (1) Niioelda startup idee motlemisel. Et tekkis mote lihtsalt ja siin me oleme
K: Kas olete ettevottes ainus juht voi on Teie rollid jaotatud teiste juhtidega?
V: Ei.

K: Kirjeldage lithidalt oma tavalist toopideva?

V: Et peale tavatoopdeva Ohtul saab kaastootajatega kokku ja hakkab selle idee viimine
teostamiseni.

K: Millised isiksuseomadused on olulised start-up ettevotte juhtimisel?

V: Ettevotte juhtimisel on olulised (2) punkt iiks - voimalikult hea selgitamine teistele
osapooltele ja visoon peab olema silme ees ja sa pead ongi seda visiooni presenteerima ja peab
olema julge seda teostama. Otsima niidelda inimesi kes aitavad. Usaldama neid ja kuulama
teiste ideid.

K: Millised tehnilised teadmised ja oskused on start-up ettevotte juhile olulised?

V: (1) Tehniliste teadmiste poole pealt voiks teada seda suunda millesse ettevote ldheb. Vaiks
teada sellest vdimalikult palju. Mitte professionaalsel tasemel vaid olla kursis, hoida ennast
kursis ja tutvuda muu maailma ja turuga.

K: Millised tehnilised teadmised ja oskused on start-up ettevotte juhile olulised?

V: Peab olema positiivselt meelestatud. Kéditumine peab olema véérikas.

K: Kas Te ise omate eelpool nimetatud juhile olulisi kompetentse?

V: Eks see on arengu faasis. Iga pdev ldheb paremaks niidelda. Alati saab areneda paremaks.

K: Milline on Teie arvates juhi roll start-up ettevottes?

V: Nagu ikka. Leida diged inimesed ja juhi roll on viia idee ellu kas siis iiksi voi kellegi teise abil

67



K: Millised on koige olulisemad kompetentsid start-up ettevotte juhtimisel?

V: No kindlasti. Juhi valdkonnas vdiks arendada ettevotte tasandil, kuidas pérast siis ettevotte
toimimise tasandil ja siis ka pigem suhtlustasandit. Ja arendada voiks ennast nagu teemaga vdiks
olla vdga-véga kursis. (1) Juht vdiks kdige paremini asjast nagu teada ja ténu sellele juhtida siis
kogu rongi.
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