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LUHIKOKKUVOTE

Andekate tOOtajate varbamisel on idufirmad vorreldes tavaettevotetega ebasoodsas
konkurentsiolukorras, sest on iildsusele vihem tuntud (Tumasjan et al. 2011). Iduettevdtted on aga
Eesti majandusele olulised ning tédandja brinding voib suurendada potentsiaalsete toStajate huvi
iduettevdtete vastu (Ariyanto, Kustini 2021). Mitmete Eesti ettevotete ebadnnestumise pohjuseks
on aga puudulik juhtimiskultuur (Oblikas 2018). Eelnevast tulenevalt on magistritdo
uurimisprobleemiks iduettevotete juhtide vdhene teadlikkus juhtimiskultuuri rollist t66andja
brindi kujunemisel, mis seab iduettevotete juhid ebasoodsasse olukorda todjouturul parimate

tootajate viarbamisel.

Magistritod eesmirk on vilja selgitada juhtimiskultuuri roll ja seosed tddandja brandi
kujunemisega ning teha ettepanekud todandja brandi parendamiseks 1dbi teadvustatud
juhtimiskultuuri. Selleks viidi 14bi kvantitatiivne uuring, mis oli suunatud iduettevotete toStajatele
ja potentsiaalsetele tootajatele ehk vilistele sihtgruppide (T66andja brandi...2022). Kiisimustikku
jagati mitmes erinevas idufirmas, et moista todtajate poolt tajutud juhtimiskultuuri ja sisemist
téoandja brindi. Lisaks jagati kiisimustikku erinevatel veebiplatvormidel, et jouda potentsiaalsete

tootajateni, et moista juhtimiskultuuri rolli vélise td6andja briandi kujundamisel.

Kiisimustikule vastas kokku 201 inimest, neist 81 iduettevdtete tootajad ja 120 potentsiaalsed
tootajad. Tulemustest selgus, et iduettevotted on loonud tugeva sisemise todandja brandi ning on
atraktiivsed tooandjad. Siiski peaksid idufirmad tidhelepanu podrama juhtimiskultuuri teguritele,
et olla atraktiivseteks tooandjateks ja hoida olemasolevaid to6tajaid. Tulemustest selgusid mitmeid
juhtimiskultuuri tegurid, mis on potentsiaalsetele tootajatele olulised, kuid ei iseloomusta nii
tugevalt iduettevotteid. Potentsiaalsetele tootajatele on oluline tugeva juhi olemasolu, seevastu

iduettevatete tootajad iseloomustavad juhtimist kui kollektiivset tegevust.

Votmesonad: Iduettevotete todandja brand, iduettevdtete juhtimiskultuur, organisatsioonikultuur



SISSEJUHATUS

Iduettevotted on suure kasvupotentsiaaliga ettevotted, mis on uuenduslikud ning varases
arengujargus korgtehnoloogilise fookusega (Men 2021). Iduettevotlus on muutunud Eesti
majanduses iiheks olulisemaks panustajaks (Pott 2021) ning nende populaarsus on aina kasvanud.
Startup Estonia andmete kohaselt oli 23.03.2022 seisuga Eestis kokku registreeritud 1314
iduettevotet, neist 127 on loodud 2021. aastal ja 8 ettevatet 2022. aastal (Estonian Startup 2022).
Viimase viie aastaga on iduettevOtete arv kahekordistunud, seda suuresti tdnu tehnoloogia
arenemisele. Kuigi uute ettevotete loomine on tdusutrendis, voivad sellega kaasneda ka mured.
Alustaval ettevotjal voivad puududa oskused dri juhtimiseks, sest ei oma vajalikke juhtimisoskusi
ega teadmisi. Antud vead ilmnevad tavaliselt peale monda ettevotte tegutsemise aega, kui on
kasvanud nii palju, et on vaja juhtimisalaseid teadmisi. (Burdus 2010) Aaslaid (2019) on 6elnud,

et juhtimine mojutab idufirma pilisima jaamist ja kasvu.

Viidetakse, et iga kiimnest alustavast ettevottest ebadnnestub iiheksa esimese kolme tegevusaasta
jooksul. Viikesed ettevotted ebadnnestuvad tdenédolisemalt kui suured ettevotted, sest omavad
limiteeritud ressursse, neil on vdhem tohusam juhtimine ja on finantsiliselt ebastabiilsed.
Iduettevotete ebadnnestumine on pohjustatud vigadest, mis on tehtud ettevotte loomise ja
tegutsemise ajal. (Burdus 2010) Ettevotete Onnestumiseks on oluline jérjepidev toodtajate
motiveerimine, juhtimine ja kdigi todtajate rahulolu organisatsioonikultuuriga, sest igast inimesest
soltuvad ettevotte tulemused (Paais, Pattiruhu 2020). Katrin Oblikas (2018) on vilja toonud, et
Eestis on palju organisatsioone, kus on puudulik juhtimiskultuur ning inimeste juhtimise asemel
tegeletakse raha voi protsesside juhtimisega. Juhtimiskultuur on aga oluline, sest juhtide kéitumist
hinnatakse ja levitatakse kogu organisatsioonis ning juhtide hoiakud mdjutavad
organisatsioonikultuuri (Miheli€ et al. 2010, 31) ning seelébi ka to6andja brandi. Kasutades teavet
organisatsioonikultuuri, juhtimisstiili, praeguste tootajate tajutud kuvandit organisatsioonist ja
nende muljeid toodetest vai teenustest, saavad juhid arendada kontseptsiooni védrtust, mis nende
ettevote tootajatele pakub. Tooandja branding on organisatsiooni pingutus turundamiseks, et

tohustada varbamist, hoida to6tajaid ja tdsta inimkapitali vaartust. (Backhaus, Tikoo 2004)



2021. aastal CVKeskus.ee ja Palgainfo Agentuuri poolt 14bi viidud toSturu—uuringust selgus, et
vaid iga neljas todtaja soovitaks tuttavale oma tddandjat (Oma tédandjat... 2021). Andekate
tootajate  meelitamisel on  iduettevotted  vOrreldes  tavaettevotetega  ebasoodsas
konkurentsiolukorras, sest nad on vihem néhtavad potentsiaalsetele tootajatele (Tumasjan et al.
2011) ehk vélistele sihtriihmadele (Todandja bridndi...2022). Selle pdhjuseks on asjaolu, et
iduettevotted on vihe tuntud voi ei tunta tildse. Samuti ei suuda sageli sellised ettevotted pakkuda
konkureerivaid karjddrivoimalusi. (Tumasjan ef al. 2011) Eelmainitu tottu on iduettevotted

ebasoodsas olukorras, et leida ja hoida kvalifitseeritud tootajaid.

Iduettevotted on aga Eesti majandusele olulised, mistottu valis autor uuritavateks Eesti
iduettevotete tootajad ja potentsiaalsed tootajad, kelle kaudu vélja selgitada seosed
juhtimiskultuuri ja td6andja briandi vahel. Selleks, et idufirmade tegevus oleks jatkusuutlik, on
vajalik idufirmade jitkuv areng ja kasv (Aaslaid 2019). Andekate tootajate meelitamine on aga
idufirmade jaoks iiks suurimaid véljakutseid ning on vihe teada, kuidas tirkavate ettevotmiste abil

luua edukalt hea to6andja brand (Tumasjan et al. 2011).

Hea to6andja branding voib suurendada potentsiaalsete to6tajate huvi ettevotte heaks todtada, seda
ka iduettevdtetes (Ariyanto, Kustini 2021). Kvalifitseeritud todtajate meelitamine ja hoidmine on
tdnapideva ettevotete jaoks oluline ja sageli keeruline, kuid aitab suurendada tootajate rahulolu ning
vihendab vérbamiskulusid ja suurendab ettevotte tootlikkust (Priya, UmaRaman 2021).
Magistritoé uurimisprobleemiks on iduettevdtete juhtide viahene teadlikkus juhtimiskultuuri rollist
téoandja brandi kujunemisel. See omakorda seab iduettevotted ebasoodsasse olukorda t66jouturul

parimate todtajate viarbamisel.

Too eesmirk on vilja selgitada juhtimiskultuuri roll ja seosed tdodandja brandi kujunemisega
iduettevatete nditel. Seejirel teha ettepanekud to6andja brindi parendamiseks lébi teadvustatud

juhtimiskultuuri.

Eesmaérgi saavutamiseks on piistitatud jargnevad uurimiskiisimused:
1. Millisena tajuvad iduettevotete todtajad valitsevat juhtimiskultuuri ja bréndi kuvandit?
2. Mil mééral on potentsiaalsed to6tajad mojutatud iduettevotte kui todandja valiku tegemisel
juhtimiskultuurist?
3. Missugused on juhtimiskultuuri tunnused, mis seostuvad iduettevotte kui tddandja brindi

kuvandiga?



4. Mil maidral erinevad potentsiaalsete tootajate ja iduettevotete tdotajate hinnangud

juhtimiskultuurile?

Uurimiskiisimustele vastamiseks viis t60 autor ldbi kvantitatiivse uuringu. Uuringuks loodi

veebipohine kiisimustik, mida jagati iduettevotete tdotajate ja potentsiaalsete tdotajate seas.

Kéesolev magistritdd on jaotatud kolmeks peatiikiks:

Esimeses ehk teoreetilises osas annab autor {lilevaate organisatsioonikultuurist, juhtimiskultuurist
kui organisatsioonikultuuri osast, seostest motivatsiooniga, iduettevotete juhtimiskultuurist ja
tooandja brindi olemusest.

Teine ehk metoodika osa annab iilevaate andmete kogumisest, tutvustab uurimisobjekte ja
analiiiisimeetodeid.

Kolmandas ehk empiirilises osas annab autor iilevaate kvantitatiivsest uuringust, esitatakse

magistritoo tulemused, jareldused ja ettepanekud.

To66s toodud mdisteid defineerib t66 autor tuginedes allikatele ning kirjeldab organisatsiooni- ja
juhtimiskultuuri vahelisi seoseid. Juhtimiskultuurist olevaid teadustdid on autorile teadaolevalt
vidhe. Vveinhardt, Andriukaitiene (2017) on oma t60s maininud, et tihti nimetatakse
juhtimiskultuuri tildiselt organisatsioonikultuuriks, kuid termin juhtimiskultuur ei ole tdiesti uus
(Zukauskas et al. 2018). Seetdttu lihtutakse kiesoleva magistritdd uurimuses juhtimiskultuuri
definitsioonist: ,, Juhtimiskultuur on kogum organisatsiooni saavutustest ja juhtimisprotsesside
toimimisest, tegevusprotsesside reguleerimisest, tehnikate kasutamisest juhtimises, aga ka
nduetest, mis on madratletud avaliku moraali, eetika, normide, pdhimdtetega ja on ndutavad

juhtimissiisteemi jaoks.* (Vveinhardt ja Andriukaitiene 2017).

To66 autor soovib tidnada 16putdd juhendajat Merle Ojasood, kes oli alati toeks ning Jelena
HartSenkot, kes ndustas andmeanaliilisi tegemisel. Samuti soovin tidnada koiki kiisimustikule

vastajad ning jagajaid, kes aitasid kaasa antud 16putd6 valmimisse.



1. TEOREETILISED LAHTEKOHAD

Kéesoleva magistritod esimeses peatiikis antakse iilevaade organisatsioonikultuurist,
juhtimiskultuurist kui osa organisatsioonikultuurist, nii iildises vaates kui ka iduettevotetes. Vilja
on toodud juhtimiskultuuri mdiste ja seosed tootajate motivatsiooniga. Viimasena kirjeldatakse

té0andja bréndi ning tuuakse seosed organisatsiooni- ja juhtimiskultuuriga.

1.1. Organisatsioonikultuuri maiste ja olulisus

Igal organisatsioonil on toimimiseks midagi ainulaadset, mis tdhendab erisust teistest
organisatsioonidest ettevotet kirjeldades—kuidas organisatsioon tegutseb, visuaalne pilt,
uskumused, vdirtused ja eeldused. (Odor 2018) Eelmainitud tegurite kaudu on voimalik kirjeldada
organisatsioonikultuuri. Organisatsioonikultuur kujuneb aja jooksul, mida mdjutavad erinevad
tegurid, mis muudavad organisatsiooni ainulaadseks. MJdistmaks, kuidas kujuneb
organisatsioonikultuur on oluline mdista kultuuri mdiste olemust ning selle kujunemist. Kultuuri

moistmine aitab ettevottel kasvada ja areneda ning annab tugeva konkurentsieelise (/bid.).

Kultuur iildiselt on keeruline ndhtus, mis holmab erinevaid valdkondi ja millel on kirjanduses palju
definitsioone (Ruhwanya, Ophoff 2020). Hofstede (2011) on &elnud, et kultuur on mdistuse
kollektiivne programmeerimine, mis eristab {ihe riihma liikmeid v3i inimeste kategooriaid teistest.
Schein (2004) on kultuuri defineerinud kui nédhtust, mis on pidevalt kehtestatud ja timbritseb
inimesi. Kultuur kdige laiemas tdhenduses on iihiskonna eripiraste ideede kogum, uskumused,
véadrtused ja teadmised. Kultuur niitab, kuidas inimesed eelmainitud tegureid keskkondades
tolgendavad. (Serrat 2017, 32) Erinevaid kultuuri tegureid tdlgendavad inimesed erinevalt,
soltuvalt keskkonnast. Kultuur eristab erinevaid inimgruppe teistest nii eristab kultuur ka

organisatsioone, luues seelidbi organisatsioonikultuuri.

Organisatsioonikultuuri defineerimine ei ole lihtne, sest hdlmab mitmeid komponente
(Willcoxson, Millett 2000). Cookie, Rousseau (1988) on organisatsioonikultuuri defineerinud kui

eelduste, vairtuste, uskumuste ja hoiakute kogum, mis mojutab organisatsiooni toimimist ja
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kéditumist. Eelmainitud tegurid tuginevad ettevotte filosoofiale, strateegiatele ja eesmaérkidele
(Cookie, Rousseau 1988). Maseko (2017) késitles organisatsioonikultuuri kui ettevotet, mille
moodustavad kirjalikud ja verbaalsed pohireeglid, vdartused, uskumused ning pohitded. Ta toi
vilja, et koik need tegurid juhivad tootajate kditumist ning koiki vadrtuseid jagatakse ettevottes
(Ibid.). Uldiselt vdib organisatsioonikultuuri kirjeldada viisi kuidas organisatsioonis protsesse
juhitakse (Schein 2004). Costa (2018) to6i vélja, et organisatsioonikultuur tugineb alati
organisatsiooni védrtustele, tdoekspidamistele, ettevotte ideoloogiale ja poliitikale, mida
organisatsioon jargib. Ténu organisatsioonikultuurile mdistavad organisatsiooniliikmed, mille eest

ettevote seisab ja kuidas tegutseb (Maseko 2017).

Kuigi organisatsioonikultuur on immateriaalne mdiste, on sellel ettevdtetes oluline roll, sest
mojutab toodtajaid ja kogu organisatsiooni protsesse (Mohelska, Sokolova 2014). Tohus
organisatsioonikultuuri juhtimine toob kaasa organisatsiooni edukuse (Odor 2018), seda libi
ettevotte vadrtuste, reeglite, uskumuste ja pohimdtete, mis reguleerivad kasutatavaid
juhtimistavasid ja siisteeme (Maseko 2017). Organisatsioonikultuuri tegurid: struktuurid, rutiinid,
reeglid ja normid suunavad ja piiravad organisatsioonilitkmete kditumist (Schein 2004, 1).
Eelmainitud tegurid aga moodustuvad ja muutuvad aja jooksul (Willcoxson, Millett 2000). Seeldbi
vOib organisatsioonikultuur olla omandoline ja erinev teiste organisatsioonide kultuurist
(Andriukaitiene et al. 2018). Sinclair (1993) on vélja toonud, et kultuur ei ole midagi, mis
organisatsioonil on, vaid miski, mis organisatsioon on. Alloleval joonisel 1 on vilja toodud 10

komponenti, mis mdjutavad organisatsioonikultuuri.

Fiiisiline
keskkond

Kombed ja
normid

Reeglid ja
poliitika

Organisatsiooni
struktuur

Kaitumuslikud
valikud

Eesmirgid ja
modtmine

Oppimine Juhtimiskditumised
ja
arenemine

Preemiad ja
tunnustus

Joonis 1. Organisatsioonikultuuri komponendid
Allikas: Serrat (2017, 357)



Organisatsioonikultuur sisaldab mitmeid komponente, mis vdivad ajas muutuda. Oluline on
moista, et kultuur ei ole staatiline, vaid diinaamiline ja oma olemuselt pidevalt arenev. Tdnapieva
kaasaegses reisi- ja kommunikatsioonitehnoloogiaga maailmas muutub kultuur pidevalt vastavalt
makrokeskkonnale ja vilismdjudele (Trompenaars, Hampden-Turner, 2012 viidatud Zukauskas et
al. 2018). Seega tuleks organisatsioonikultuuri pidevalt hinnata ja muuta voi kustutada need
kultuuri tegurid, mis ei lisa ettevotte 10pptulemusele vadrtust (Odor 2018). Organisatsioonikultuuri
edendamiseks peavad voetavad sammud olema mdistlikult planeeritud ja koordineeritud ning
vastu voetud meetmete tohusust tuleb hinnata (Andriukaitiene et al. 2018). Analiiiisides
organisatsioonikultuuri, vdimaldab see organisatsioonil kdrvaldada puudused ning luua ettevattele

vaartust.

Kultuuri on véimalik analiiiisida mitmel erineval tasemel (vt Joonis 2). Kultuuri tasemed ulatuvad
teadvustatud tegurites, mida voib ndha ja tunda, kuni siigavalt juurdunud teguriteni, mis on
teadvustamatud ehk oletused. Teadvustatud ja teadvustamata kihtide vahel on erinevad
uskumused, védrtused, normid ja kditumisreeglid, mida kultuuri liikkmed kasutavad kultuuri
kujundamiseks. Kokku on kolm organisatsioonikultuuri taset: artefaktid (artifacts), kaasatud
uskumused ja véirtused (espoused beliefs and values) ja pohiliste eelduste tase (underlying

assumptions). (Schein 2004, 26)

Teadvustatud organisatsiooni struktuur ja
Artefaktid protsessid
A
Pooldatud Strateegiad,
uskumused ja eesmargid, filosoofia
vadrtused

A

Teadvustamata, enesestmdistetavad uskumused,
Pohiliste eelduste taju, motted, tunded...
tase (védrtuste ja tegevuse allikas)

Joonis 2. Kultuuri tasemed
Allikas: Schein (2004, 26)

Kdige pealmine pind, artefaktide tase, hdlmab koiki ndhtusi, mida inimene néeb, kuuleb ja tunneb
kui kohtab uut vddra kultuuriga riihma. Artefaktid hdlmavad teadvustatud tegureid, nditeks
fiitisiline keskkond, keel, tehnoloogia, tooted ja lood jmt. Nimetatud tase sisaldab ka pohikirju,

ametlikke kirjeldusi ja skeeme. Jargmiseks tasemeks on pooldatud uskumused ja viirtused, mis
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on kaasatud grupi poolt. Kogu grupp peegeldab algselt loodud tdekspidamisi ja vdédrtushinnanguid,
kuid oluline on mdista, et grupp votab vastu véértused ja uskumused, mis on eelnevalt tdendatud.
Selle alla kuuluvad niiteks strateegiad ja protsessid. Kolmas tase ehk pohiliste eelduste tase niitab
miks ja kuidas organisatsiooniliikmed igapdevaselt to6tavad. Antud tase on sageli véiga sligavalt
juurdunud, et tihti mdistavad neid ainult organisatsioonilitkmed ise. (Schein 2004, 25-34)
Eelmainitust selgub, et organisatsioonikultuur mdjutab organisatsiooniliikkmed otseselt vdi
kaudselt. Moistes kultuuri tasemeid annab see {ilevaate organisatsioonist ja aitab paremini moista

organisatsioonikultuuri.

Organisatsioonikultuuri saab jagada formaalseteks ja mitte formaalseteks siisteemideks.
Formaalse siisteemi tdhtsamateks teguriteks on eestvedamine, tasustamine, otsustamine.
Mitteformaalse siisteemi tdhtsateks elementideks on normid, legendid ja spetsiifiline keel.
Eestvedamine on formaalse organisatsioonikultuuri tdhtsamaks teguriks, sest liider on see, kes
loob, sdilitab ja muudab organisatsioonikultuuri. Liider 1dbi suhtlemise mojutab todtajaid

eesmirkide nimel té6tama. (Siirde 2003)

Juhtimine ja kultuur on kui iithe miindi kaks kiilge. Viies kultuur organisatsiooni tasandile ja isegi
alla organisatsioonisiseste rithmadeni, on n#ha, kuidas kultuuri luuakse, kinnistatakse ja see
areneb.  Sealjuures ilmneb ka, kuidas kultuur piirab, stabiliseerib ja  annab
organisatsiooniliikmetele todiilesanded ja selle tdhenduse. Need kultuuri loomise ja juhtimise
diinaamilised protsessid on juhtimise olemus. Kultuur méairatleb, kuidas organisatsioonilitkmete
vO1 organisatsiooni poolt on juhtimine defineeritud. Oluline on mdista, et juhid loovad ja juhivad
kultuuri. Juhtidel on ainulaadne anne ja vdime mdista kultuuri, sellega todtada ja vajadusel

parandada. (Schein 2004, 1)

Juhtimine ei ndua mitte ainult arusaamist organisatsioonikultuuri diinaamikast, vaid ka
motivatsiooni ja oskust sekkuda organisatsiooni protsessidesse. Tugeva organisatsioonikultuuri
loomiseks peab juht leidma vdimaluse oma organisatsioonile delda, kui esineb puudusi ning
vajadusel tuleb kaasata korvalisi isikuid. On oluline, et juht mitte ainult ei juhiks, vaid kuulaks
tootajaid ja kaasaks neid juhtimisprotsessidesse. Juht peab tootama selle riihmaga, mis hetkel
eksisteerib, sest juhist soltub, et todtajad ettevotte missiooni ellu viiksid. Kogu organisatsiooni

ilesanne on motivatsiooni loomine. (/bid., 415—417)
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Motivatsioon on oluline tegur, mis julgustab inimesi saavutama oma parimaid tulemusi ja aitab
saavutada ettevotte eesmdrke. Motivatsiooni on kui joudude kompleks, mis kiivitab ja hoiab
inimesi organisatsioonis. (Vincent, Kumar 2019) Motivatsioon on oluline iga organisatsiooni edu
jaoks, sest motiveeritumad to6tajad toendoliselt piisivad, on loomingulisemad ja produktiivsemad
(Maseko 2017). Motivatsiooni saab jaotada kaheks suuremaks osaks (Alas 2008 viidatud Viikholm
2014):

1) Viline motivatsioon, mis on seotud fliiisiliste objektidega: palk, turvalisus, to6keskkond.

2) Sisemine motivatsioon, mis on seotud psiihholoogiliste vajaduste rahuldamisega:

tunnustus, eneseteostus, tunne olla vajatud.

Tootajate motivatsiooni on vdimalik mdjutada 14bi erinevate tegurite, nii ka 14bi juhtimise.
Tootajate motivatsiooni mdjutavad positiivselt voimestamine ja tunnustamine— mida rohkem on
tootajatel mojuvoimu, tunnustamist ja voimalust organisatsioonis kasvada, seda rohkem suureneb
nende toOmotivatsioon. Samuti on positiivne seos todtajate motivatsiooni ja organisatsiooni
efektiivsuse vahel. See tdhendab, et mida suurem on tootajate motivatsioon, seda suurem on
organisatsiooni tulemuslikkus. (Manzoor 2012) Inimressurss on iga organisatsiooni kdige olulisem
osa, seega on oluline tagada nende tddtahe. Joonisel 3 on kujutatud tegureid, millega on vdimalik

tosta tootajate rahulolu ja seeldbi tootajate motivatsiooni.

Tadtajate rahulolu parandamise viisid

- e - . Hea
Tea oma Iaitajatele Oiglane Hindamine ’ . Uus
P o ) organisatsiooni- . .
tiitajaid volitused palgapoliitika Ja preemia Kultuur infotehnoloogia
Selge Jirelkasvu- I . Edutamise Regulaame Turvaline Positiivseks
. . . SESCISVUS . s I
kommunikatsioon programimid viimalus tagasiside todkeskkond Jafmine

Joonis 3. To6tajate rahulolu tagamise viisid
Allikas: Sageer (2012, 39)

Organisatsioonis on oluline, et juht oleks motiveeritud tagama oma tddtajate ja organisatsiooni
heaolu. Tootajaid motiveerivad jargmised tegurid: Oiglane tasu, erisoodustused, juhtimine,
julgustamine, usaldus, austus, kvaliteetne juhtimine, tunnustus, kasvuvoimalused, tddtajate

vajaduste véljaselgitamine ja tditmine, tunnustamine, joustamine, inspiratsioon, td6koht, ohutud
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tootingimused, koolitus ja teabe kittesaadavus. (Manzoor 2012) Motiveeritud td6tajad on
toendoliselt lojaalsed, loovamad ja produktiivsed, samas kui mittemotiveeritud todtajad on
ebaefektiivsed ja kulukad (Maseko 2017). Tootajate efektiivsust saab tdsta lisaks Iédbi
organisatsioonikultuuri, milleks on viis motivatsiooniallikat (/bid.):

e missioon, mis inspireerib tootajaid;

e tOOtajatel otsustusvoime;

e jagatud véirtused, mis holmab tootajale tunnustamist pingutuste eest;

e pakub arenguvdimalusi ning todtajatel voimalus karjéériredelil tousta.

Ettevdtetel tuleks luua tugev organisatsioonikultuur, mis viitab vaértustele ja tdekspidamistele, mis
on tugevalt rakendatud ja laialdaselt jagatud. Ettevotted, millel on tugev organisatsioonikultuur
pakuvad rohkem eeliseid: motiveeritumad to6tajad, lihtsus ja grupimotlemine tootajate seas, mis

tahendab, et need organisatsioonid saavutavad tdenédolisemalt oma eesmirgid. (Maseko 2017)

Juhtidel on oluline roll organisatsioonikultuuri loomisel. Vottes juhtimisel arvesse
organisatsioonikultuuri tegureid, kujundavad juhid juhtimiskultuuri. Alustavatel ettevotetel tuleks
luua eristuv organisatsioonikultuur ning seeldbi ka juhtimiskultuur, mis motiveeriks todtajaid—see

annab ettevotetele konkurentsieelise.

1.2. Juhtimiskultuuri méiste ja olulisus

Juhtimiskultuur on lahutamatu osa organisatsioonikultuurist, kuid antud madisted ei ole identsed
(Zukauskas et al. 2018). Molly (1998) nigi vajadust leida viis, kuidas iihendada juhtimis- ja
organisatsioonikultuuri valdkonnad. Ta td1 vélja, et juhtimiskultuur on organisatsioonikultuuri
itheks oluliseks ilminguks ja tahuks, mis kasitleb {iiksikisikute vahelisi interaktsioonide
diinaamikat, meeskonna litkmete hoiakuid, vdértusi ja tdekspidamisi. On tehtud ettepanekuid, et
juhtimise kui kultuurivormi kontseptualiseerimine voiks pakkuda konkreetse ja kasuliku

teoreetilise raamistiku juhtimise mdistmiseks. (/bid.)

Juhtimiskultuur on {ildise organisatsioonikultuuri votmetegur, mis mojutab otseselt
organisatsiooni tulemusi. Juhtimiskultuur parandab organisatsiooni, lihtsustab ja védhendab
juhtimisprotsesside maksumust, madrab tdpsuse ja jarjepidevuse ning suurendab t66 distsipliini.

Selleks, et suurendada organisatsiooni tegevuse efektiivsust on vaja rohkem tdhelepanu poorata
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juhtimiskultuurile. (Voronkova 2006 viidatud Zukauskas et al. 2018) Juhtimiskultuur peegeldab
organisatsiooni  juhtimissiisteemi arengutaset ehk kuidas organisatsiooni juhtkonnas

implementeeritakse innovatsiooni ja kas seda iildse tehakse (Zukauskas et al. 2018).

Juhtimiskultuuri iseloomustab avatud, kaasav ja ldbipaistev tegevus, mis juhindub ausast ja
eetilisest kéitumisest, soodustades seeldbi vastutustundlikke juhtimispraktikate rakendumist
(Vastutustundliku ettevotlus...2020). Juhtimiskultuuri toimimiseks tuleb arvesse votta koiki
organisatsioonikultuuri tegureid, mis sisaldab kolme olulist elementi (Marchisotti ef al. 2017):

1) vajadust, et juht tegutseks protseduuriliselt, jargides ettevotte reegleid ja standardeid,

2) otsuste langetamist toetavate vahendite kasutamisest;

3) Oppimist pracgusest vOi varasematest suhetest.

Juhtimiskultuuri saab kirjeldada organisatsioonikultuuri formaalse ja mitteformaalse osana.
Mitteformaalset organisatsioonikultuuri moistetakse ja tdlgendatakse analiilisides organisatsiooni
ja selle litkmete kéitumist sise- ja vélisuhtluses koigi huviriihmadega. Mitteametlikud
organisatsioonikultuuri tegurid nagu pithendumus, moraalinormid, eetika, véértused, hoiakud,
grupinormid ja sotsialiseerumine mojutavad juhtimiskultuuri. Formaalse juhtimiskultuuri
elementideks on néiteks juhtimisvdime, juhtimise teadmised, suhtlemine, koosolekute 1dbiviimine,
tookeskkonna kujundamine, tookoha korraldus, t60- ja puhkereziim, turvalisus, tehnoloogia
kasutus jne. Eelmainitud tegurid on seotud formaalsete organisatsioonikultuuri elementidega
jargmiste tegurite kaudu: strateegia, protsessid, organisatsiooni struktuur, eesmaérgid, regulatsioon,
kirjalik dokumentatsioon, tehnoloogia, infosilisteemid ning kontroll ja stiimulid. Vdga oluline
tegevus juhtimiskultuuris on voimekus juhtida ja kontrollida to6tajate kditumist ning juhendada

neid eesmirkide saavutamisel. (Zukauskas ez al. 2018)

Kuigi juhtimiskultuur on tugevalt seotud organisatsioonikultuuriga, saab seda vaadelda kui
eraldiseisvat kultuuri osa, mis vdimaldab moodustada eristava organisatsiooni. Sthipdraselt
arendatud juhtimiskultuur voOib organisatsiooni muuta efektiivsemaks. Juhtimiskultuuri on
tavaliselt uuritud analiiiisides personali tookorralduslikke probleeme, juhtimisprotsesside
optimaalsust, to0tingimusi, organisatsiooni disaini jne. Kuid juhtimiskultuur ei taga ainult
organisatsiooni protsesside toimimist, vaid voimaldab ka kultuurilist uuenduslikkust. See
tdhendab, et juhtimiskultuur on viis, kuidas ettevotet juhitakse ja kuidas on juhtimine timbritsevast
organisatsioonikultuurist ja vilisest kultuurist mdjutatud. (Vveinhardt, Andriukaitiene 2017;

Zukauskas et al. 2018) Samas 6eldakse, et juhtimiskultuur on organisatsiooni juhtimine, mis aitab
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madratleda ja sdilitada ettevotte tookultuuri. Ettevotte tookultuuri séilitamiseks on
juhtimiskultuuris vaja jargida jargnevaid detaile (What is management... 2021):

e kvaliteet;

e tulemuste mOOtmine;

e innovatsioon;

e juhtimisstiil;

e reaktsioon Onnestumistele ja ebadnnestumistele;

e kulutamise harjumused.

Juhtimiskultuuri tdhenduses on deldud ka, et inimesed teevad t66d todriistadega, mis neil on, luues
seeldbi tihise suuna ja piihendumise kogu organisatsioonis (McGuire et al. 2015). Juhtide teadlikud
ja alateadlikud uskumused juhivad otsuseid ja kiitumist ning korduv kditumine muutub
juhtimispraktikaks. Kuna need tavad muutuvad 16puks juhtimiskultuuri mustriteks, peavad juhid
moistma oma vastutust selle loomisel. (Leading Effectively... 2020) Juhtide tegevusest, suhtlusest
ja otsuste tegemisest on mojutatud igapdevane tookeskkond (How does leadership...2022).
Juhtimiskultuur méiéirab juhtimistegevused eesmérkide poole piitidlemiseks, soodustab loovust,
olemasolevate teadmiste laiendamist ja silivenemist, uute viiside ja meetodite otsimist
juhtimistegevuses. Juhtimiskultuur voimaldab planeeritud vOi parema efektiivsusega saavutada
seatud eesmaérgid liihema aja jooksul. (Vveinhardt, Andriukaitiene 2017) Juhi tegevustest ldhtuvalt

on vOimalik eristada juhtimiskultuuri liike.

Juhtimiskultuuri on vdimalik liigitada kolmeks: sdltuv, sdltumatu ja vastastikku soltuv. Koiki
kolme iseloomustavad uskumused, kéitumised ja tavad, mida on nimetatud ka kui
,Juhtimisloogika® (McGuire ef al. 2015):
— Vastastikku soltuvad juhtimiskultuurid ndevad juhtimist kui kollektiivset tegevust, mis
nduab vastastikust dppimist ja voimet tootada keeruliste viljakutsetega.
— Soltumatud juhtimiskultuurid eeldavad seda, et juhtimine ilmneb vastavalt vajadusele,
mis ldhtub indiviidide teadmisest ja asjatundlikkusest.
— Soltuvad juhtimiskultuurid hoiavad ainult inimesi, kes on juhtimise eest vastutavatel

ametikohtadel.

Juhtimiskultuuris on mitmeid tegureid, millele tuleb tdhelepanu poorata. Juhtimiskultuuri osadeks

on néiteks personalitdo korraldus, juhtimisprotsesside optimeerimine, to6tingimuste kujundamine,
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organisatsiooni disain (Zukauskas et al. 2018). Melnikas (2008) nendib, et siigavama arusaama
saavutamiseks juhtimisprotsessist ja juhtimiskultuurist, on oluline hinnata tegureid, mis mdjutavad
juhtimist. On oluline vaadelda, millised tegurid peegelduvad juhtimistegevust (Melnikas 2008
viidatud Andriukaitiene et al. 2018). Juhtimiskultuuri jaoks olulised elemendid on visioon kui
peamine tegur juhtimises, vairtushinnangud, juhendamine, austus, viisakus ja suhtlus. Elemendid,
mis madravad juhtimiskultuuri on juhi isikuomadused, professionaalsed kompetentsid ja suhtlus.
(Duneva 2020) Koik eelmainitud tegurid kujundavad juhtimiskultuuri ning loovad tddtajate jaoks

tookeskkonna ja -tingimused.

Juhtimiskultuuris on oluline luua tdo6tajatele vajalikud tingimused iilesannete paremaks tditmiseks
(Mohelska, Sokolova 2014). Juhtimise juures on oluline luua tasakaal tddtajate vajaduste ning
organisatsiooni ndudmiste ja vOimaluste vahel. Tasakaal on ettevotte arengu peamine voti
produktiivsuse suurendamiseks ja ettevotte eesmirkide saavutamisel. Juhtimisel on oluline, et
ettevote suudaks vordsustada tootajaid ja nende perspektiive. Seda on voimalik saavutada 1dbi dige
toomentaliteedi, piihendumuse ja lojaalsusega, juhendades, suunates, motiveerides ja oige

tookoordinatsiooniga juhtidelt oma alluvatele. (Paais, Pattiruhu 2020)

Ettevotte liikmete kéditumine individuaalselt ning grupis, mojutab organisatsiooni tulemusi. Selleks
vajab organisatsioon juhtfiguuri, kes oleks eeskujuks ettevdtte litkmetele. (/bid.) Juhtimise all
moistetakse tegevust, mis hdlmab otsuste tegemist, planeerimist, kontrolli, organiseerimist,
koordineerimist ja todde jaotust inimestele. Eelnevad iilesanded antakse inimesele, keda peetakse
voimeliseks ning kellel on oskused motiveerida tootajaid. Oluline on ka eestvedamine, mis on
inimeste mdjutamise diinaamiline protsess, mis teatud organisatsioonilistes tingimustes, v3ib

avaldada moju teistele litkmetele. (Gonos, Gallo 2013)

Juhid wvalivad tootajad, kes jagavad ettevOtte véirtusi ja sobivad koige paremini
organisatsioonikultuuriga (Costa 2018). Juhi persoonist, viértustest ja kditumisest soltub tootajate
meeleolu ja firma finantstulemused. Seetdttu on juhtimiskultuur ja juhtide valik organisatsiooni
edukusele médrava tdhtsusega. Juhtimiskultuur sdltub juhi isiksusest ning sellest, millised on
ettevottes kokkulepitud juhtimispdhimotted—juht on juhtimiskultuuri kandja ja eeskuju. Ainult
tugeval juhil on voimalus pakkuda parimat tuge oma meeskonnale, leida oma to6tajate potentsiaal

ja seeldbi saavutada parimaid tulemusi. (Pugal 2021)
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Ettevotte juhtidel on mitmeid olulisi tilesandeid, millega tuleb arvestada. Juhtkonna pohitilesanne
on saavutada ettevotte eesmérgid, kasutades selleks teatud arvu tootajaid, juhtimismeetodeid ja
kontrollvahendeid. Juhtimiskultuur omab suurt tihtsust ja tagab eduka juhtimisotsuste tegemise
paljude sotsiaalmajanduslike iilesannete osas. Kaasaegsetes tingimustes juhtimiskultuur aitab
saavutada selged ja iihtsed juhtimisprotsessid, tdOtajate ratsionaalse kasutamise, fiilisilised ja

vaimsed joud ning tdstab personali professionaalsust ettevottes. (Zukauskas ef al. 2018)

Juhtimiskultuur on koikide organisatsioonide eduks maidrava tdhtsusega. See tdhendab, et
juhtimiskultuur pole ainult oluline tavaettevotetes, vaid ka iduettevotetes, et saavutada seelédbi

ettevOotte edu.

1.3. Iduettevotete kontseptsioon ja juhtimiskultuur iduettevotetes

Iduettevotted on vastsiindinud ettevotted, mis enamasti moodustatakse innovaatiliste ideede pohjal
ning mis voitlevad olemasolu eest. Idufirmad vdivad vélja todtada tdiesti uue idee voi tootada vana
toote vOi teenusega, ehitades seeldbi idee iimber, arvestades klientide vajadusi. (Kurode et al.
2019) Nad on suure kasvupotentsiaaliga, uuenduslikud ning turgu muutva drimudeliga ettevotted.
Tihti on iduettevotted juba algfaasis suunatud globaalsele turule. Tihtipeale eristab iduettevotteid
tavaettevotetest organisatsioonikultuur ning seeldbi ka juhtimiskultuur. Iduettevotted peavad
olema paindlikumad, avatud meelega ning valmis uuteks olukordadeks, et olla vdimeline

lahendama ootamatuid olukordi ja probleeme. (Vavulski 2015)

Viikeettevotluse arengut mdjutavate tegurite véljaselgitamine ja kontseptsiooni viljatdotamine on
iiks majanduse prioriteete (Umarhodjayeva 2018). Eelmainitust hoolimata ebadnnestuvad paljud
idufirmad védga varajases staadiumis. Vdhem kui kolmandik iduettevotetest muutuvad
ettevoteteks, sest neil on "kdorge ebadnnestumiste miidr", mis tdhendab et alustavatest
iduettevotetest vihesed on edukad. Ebadnnestumisi ilmneb mitmetel pohjustel: rahapuudus,
meeskonna juhtimise probleemid, driteadmiste ja tehnoloogia puudumine. Enamik ellujddnud
idufirmasid voivad aga muutuda edukateks ettevoteteks, millel on majanduses oluline roll.

(Salamzadeh, Kesim 2015)

Oluline roll majanduses tuleneb majandusarengust ja globaliseerumisest ehk iduettevotted teevad

rohkem koostodd vilismaiste organisatsioonidega, mis ei too kaasa mitte ainult voimalusi, vaid ka
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juhtimisraskusi ja konkureerimist. Ettevotted peavad parandama juhtimist ja kohanema muutuvate
turutingimuste, siilitades klientide vajadused ja tugevdama seeldbi turupositsiooni. Uha
keerulisemaks muutuvas &drikeskkonnas toimetulekuks on organisatsioonid hakanud leidma uusi
meetodeid juhtimisoskuste parandamiseks ja juhtimise probleemide lahendamiseks. Selleks
voetakse kasutusele erinevad juhtimismeetodid ja -stiilid, mille eesméirk on parandada
juhtimistegevuse efektiivsust. (Wang et al. 2019) Parandades juhtimistegevust on iduettevdtetel

voimalus tugevdada positsiooni turul, mis toob kaasa rohkem vdimalusi ettevotluses.

Iduettevatlus on Eestis kasvanud ning antud sektori kédive kasvab jitkuvalt. Nii on iduettevotlus
muutunud Eesti majanduses liheks olulisemaks panustajaks ja tooandjaks. Eestis on iduettevotlus
koige kiiremini kasvav majandusharu, sest omavad vdimalust jouda globaalsele turule. (Pott 2021)
Sageli seisavad iduettevotted aga silmitsi vdljakutsetega, sest omavad piiratud ressurssi, on viheste
teadmistega, ei oma véljakujunenud identiteeti ja mainet (Men 2021) ning seisavad silmitsi
markimisvaérsete juhtimisprobleemiga (Davila, Foster 2005). Pohjuseid, miks iduettevotted
ebadnnestuvad on mitmeid (Tehnopol 2021):

— Probleemid tiimiga—varajases faasis ei panustata organisatsiooni ning todtatakse pohitdo
korvalt kuni tédieliku labipdlemiseni.

— Trend-riskidest olenemata tunnetatakse iduettevotlust kui suurt voimalust, kuid tihti
seetdttu ei saavuta organisatsioonid seatud eesmirke.

— Puudulik valideerimine—tooteid ja teenuseid arendatakse tuginedes emotsioonidele mitte
teadmistele ja faktidele, mis omakorda loob lahenduste asemel probleeme. Samuti puudub
teadlikkus toote/teenuse sobivuse kohta 10pptarbijate seas.

— Finantseerimine ja puhver—sageli planeeritakse finantsvooge valesti, mistottu on ettevotted
sunnitud tegevuse 10petama. Samuti on Eestis keeruline leida ettevotte finantseerimist.

— Viikeettevotte 10ks—iduettevotte kasv aeglustub, mistdttu saab suure potentsiaaliga

ettevottest viikeettevote.

Iduettevotete ebadnnestumise pdhjused hdlmavad veel todtajate motivatsiooni, juhtimise tdhusust
ja suutmatust virvata vajalikke talente. Oppivad organisatsioonid (learning organisations)
suudavad ebadnnestumise olukordi lahendada. (Shelters 2013 viidatud Cravens 2016) Oppiva
organisatsiooni mudel sisaldab mitmeid aspekte: visioon ja strateegia kujundamine, info litkumine,
dppimist soodustava keskkonna kujundamine, meeskonnatdd, inimesed ja muutused. Oppivat

organisatsiooni on defineeritud kui organisatsiooni, kus inimesed suurendavad pidevalt oma
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suutlikkust saavutada tulemusi, mida nad toeliselt soovivad, kus wuusi ja ulatuslikke
motlemismustrid arendatakse ning inimesed dpivad ndgema iihist tervikut (Senge et al. 1994, 18).
Peter Senge (1994, 6) identifitseerib viit distsipliini, mis on koondatud uuenduslikele dppivatele
organisatsioonidele:

e siisteemne motlemine;

isiklik meisterlikkus;

e vaimsed mudelid;

tthise visiooni loomine;

e meeskonnadpe.

Oppimine on edu voti-eldakse isegi, et ellujdimine ténapdeva organisatsioonides. Teadmisi
tuleks pidevalt rikastada 14bi sise- ja vdlisdppe. Selleks on vaja toetada ja ergutada organisatsiooni,
inimesi, teadmisi ja tehnoloogia rakendamist dppimiseks. Oppiva organisatsiooni juhtkond on
ptihendunud dppimise tdhtsusele ja annab selgelt teada, et dppimine on organisatsiooni edukuse
seisukohalt kriitilise tdhtsusega. Oppivad ettevdtted pakuvad mitmeid vdimalusi iiksikisikutele ja
kollektiivsele dppimisele ja arenemisele. Oppe- ja arenguprogrammid aitavad tagada iiksikisikute
ja meeskondade péddevuste arendamist. (Serrat 2017, 57—58) Mitmeid iduettevotted saab
iseloomustada kui dppivaid organisatsioone, mis tdhendab, et juhtkond on plihendunud dppimise

tahtsustamisele.

Oppiva organisatsiooni kontseptsioon aitab lahendada mitmeid ebadnnestumiste olukordi, kuid on
iilesandeid, millele juhid peavad keskenduma. Idufirmade juhid vastutavad mitmete {ilesannete
eest: visiooni, eesmarkide ja strateegia loomine, iduettevdotte kultuuri ja identiteedi méératlemine
ning todtajate inspireerimine ja motiveerimine (Kuratko 2007). Eesmérkide saavutamiseks peab
juht tagama, et iga tiimiliikme teadmised, oskused ning ideed oleksid voimalikult histi rakendatud.
(Abe, Chowdhery 2012, 42—46 viidatud Aaslaid 2019). Juhid vastutavad tegurite eest, millel on
moju tootajate rahulolule, motivatsioonile ja lilesannete tulemuslikkusele, sest alati ei motiveeri
tootajaid korge palk (Paais, Pattiruhu 2020). Iduettevotete juhi suhtlemisoskus, enesekehtestamine
ja autentsus mojutavad toodtajate suhteid positiivselt, kuid enesekehtestamine avaldab palju

norgemat moju todtajate ja iduettevotte suhetele kui suhtlemisoskus ja autentsus (Men 2021).

Ettevotetel tuleb mdista, et juhtimine mdjutab organisatsiooni tulemusi (/bid.). Paljud ettevotted

on asutatud entusiastlikult ja suure lootusega kasvada, kuid kasv ei vasta asutajate ja investorite
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ootustele. Eelmainitu pdhjuseks on toodud, et ettevdtja ei vota digeaegselt kasutusele uusi
juhtimissiisteeme ja protsesse. (Davila et al. 2010) Seeldbi on kasvavate ettevotete
kasvuperioodidele jargnev kasv takistatud—kiiret kasvu tuleb seostada iileminekuga uutele
juhtimis- ja organisatsioonitavadele (Ho6lzl 2013). Valesti juhitud protsessid vihendavad ettevitete
kasvu. Kui organisatsioon ei ole hésti juhitud, voib see kaasa tuua mitte ainult liksikisiku t66taja
tulemuste alanemist, vaid ka negatiivselt mdjuda organisatsiooni tildisele tulemuslikkusele, mis
voib viia 16puks organisatsiooni sulgemiseni. (Ezeoke 2020) Eeldatakse, et enamik idufirmasid
(80%) ebadnnestuvad esimese 18 kuu jooksul, seda just ressursside puudumise tottu (Costa 2018).
Eelmainitu nditab, et mitmed iduettevotetest ebadnnestuvad juba 1,5 aasta jooksul, mida voib
pohjustada halvasti juhitud juhtimiskultuur. Mdistmaks, milline on iduettevotete loomise protsess

ja selle kéigus vajalikud tilesanded on joonisel 4 toodud iduettevotete etapid.

Seemnefaas
. .. * Tiimitod * Organisatsioonilised
Individuaalne pingutus - .
. R Valuatsioon korraldused
Pere ja sabrad N . A
. Keskmine investeering Ettevatte finants
Madal investeering R .y .
* Inel investorid Kiirendid, inkubaatorid Suur investeering
el inves I
8 * Riskikapital —
Loomisfaas

jne

Joonis 4. Iduettevotete etapid
Allikas: Salamzadeh, Kesim (2015)

Iduettevotetes hakkab juhtimiskultuuri olulisus juba seemnefaasis, kui kaasatakse esimesed
tiimilitkmed. Eelfaasis tegutseb ettevotja oma idee kallal, et muuta see tulusaks driks. Seejérel
luuakse tiim, kasutades selleks oma varasid. Seemnefaasi iseloomustab meeskonnat6o, prototiiiibi
arendamine, turule sisenemine, ettevotmise hindamine, tugimehhanismide otsimine nagu kiirendid
ja inkubaatorid ning investeeringute leidmine kasvamiseks. Just seemnefaasis ebadnnestuvad
mitmed iduettevotted. Viimases etapis ehk loomisfaasis miiiib ettevote oma tooteid, siseneb turule

ja palkab esimesed tootajad. (Salamzadeh, Kesim 2015)

Iduettevotetel voib tekkida mitmeid raskusi ja takistusi erinevatel etappidel. Ebasobivad
juhtimismeetmed voivad sageli mudeli kdivitamise ajal esile tuua korvalekaldeid tootlikkuse
kasvust, mille tulemuseks on liihi- v3i pikaajaline tootlikkuse vdhenemine (Baloff 1970). Eriti

oluliseks saab juhtimiskultuur iduettevotetes loomisfaasis. Seda seetdttu, et idufirmad alustavad

20



ettevotlust tavaliselt iihest asutajast voi monest kaasasutajast, kuid kasvamisel vajab asutaja
prototiiiibi ja ettevotte véljatootamiseks spetsialiste. Selleks peetakse inimestega 14birddkimisi, et
moodustada tiim ja virvata tootajad. See protsess on oluline edu saavutamiseks, ning kui asutajal
puuduvad valdkonna kohta piisavalt teadmised, voib ettevotte kédivitamine ebadnnestuda just
personalijuhtimise probleemide tottu. (Salamzadeh, Kesim 2015) Seetdttu on oluline iduettevotte
loomise kdigus kujundada omanédoline organisatsiooni- ja juhtimiskultuuri. Gil (2021) tdi oma
magistritoos vilja, et idufirmade juhtimiskultuuri saab kirjeldada sonadega: lébipaistev, agiilne,

informatiivne, avatud, aus, efektiivne ja kaasav.

Iduettevdtete puhul on deldud, et juhtimiskultuur vdib erineda tavaettevdtete omast. Oeldakse, et
idufirmad on tasase organisatsiooni struktuuriga, mitte mitmeastmelised, mis tdhendab, et tootajad
on juhtidega vordsed—hierarhiline juhtimine puudub. Tasase organisatsiooni struktuuri tdttu on
paljud iduettevotete tootajad kaasatud juhtimisiilesannetesse. (Singh 2014) Juhtimist peetakse
vaartuslikuks oskuseks, mis pohineb asjatundlikkuse ja teadmiste omandamisel, mitte ei ole
lihtsalt positsiooniline staatus (Serrat 2017, 61). Veskivili (2014) on tddenud, et iduettevotetes
vaadatakse meeskonda kui liidrite kogumit, kes vastutavad kindla rolli eest. Seevastu Gil (2021)
t01 vélja, et juhtimiskultuuri loomisel on oluline roll tegevjuhil, kes oma kditumisega on eeskujuks,

sest idufirmadel puuduvad selged juhi ja alluva suhted.

Ettevotte toimimiseks on vaja inimesi, sest ettevotet ei tee edukaks raha, vaid inimesed selles
ettevottes. Heade tootajate leidmine on aga tdnapdeval toeline véljakutse (Kurode ef al. 2019), sest
spetsialiseerunud t66tajad on juba meelepirase tooga hdivatud ning seetdttu on tootajate lojaalsuse
kasvatamine muutunud paljude organisatsioonide prioriteediks (Millised on Eesti...2022). Kuigi
lojaalsuse kasvatamine on muutunud ettevotete prioriteediks on todtajate hoidmine raske, sest
spetsialiseeritud tootajad leiavad holpsasti paremaid voimalusi. Iga alustava ettevotja jaoks on iga
tootaja lisamine viga oluline. Spetsialiseeritud to6tajad aga nduavad korgeid hiivitiste pakette, mis
voivad olla viljakutseks toolevotmisel ning nende hoidmisel idufirmades. Samuti otsustavad
monikord korralikult koolitatud to6tajad toolt lahkuda ja iseseisvalt ettevotlusega alustada. See
lisab kulusid uute tootajate palkamisel ning monikord mdjutab ettevotte kogu tood. (Kurode ef al.

2019)

Tootajate lojaalsuse kasvatamiseks on oluline td6tajate motiveerimine ja nende todrahulolu. 2021.
aastal 1dbi viidud uuringus leiti, et idufirmade poolt palgatud té6tajad teenivad ligikaudu 17%

vihem jdrgmise 10 aasta jooksul, kui té6tajad, keda palkavad suured, traditsioonilised ettevotted
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(Sorenson ef al. 2021). Iduettevdtete puhul tuleb tdhelepanu podrata ka generatsioonide vahelistele
teguritele. Nomme (2016) on uuringus leidnud, et fiilisilised tegurid nagu néiteks ametiauto,
soodustused ja kaasaegne tehnoloogia olemasolu ei ole Z-generatsioonile nii olulised, kui selleks
on just arenguvoimalused ja tunnustus ning kiindumus t66 vastu. Gil (2021) on toonud, et
idufirmades on nooruslik dhkkonda, kus tootajate seas on palju milleenniumilapsi. Keskendudes
lisatasudele ja korgetele palkadele, ei pruugita saavutada optimaalseid tulemusi to6tajate rahulolu
ja tulemuslikkusega. Organisatsiooni keskkond ja sotsiaalsed suhted t661 on too6tajate rahulolu voi
rahulolematuse pohjuseks. (Paais, Pattiruhu 2020) On leitud, et toGtajate rahulolu juhib tootlikkust,
mistdttu on oluline teada, millised tegurid mojutavad tdotajate rahulolu (Matzler et al. 2004).
Matzler, Fuchs ja Schubert (2004) uuringust selgus, et tegurid nagu t66 sisu ja palk/hiivitis on
pohitegurid, mis motiveerivad to6tajaid, kuid on tdhtsusetud seni, kuni t66tajad on nendega rahul,
kuid muutuvad oluliseks, kui rahulolu védheneb. Rahulolu suurendamiseks tuleb parandada
toOtajate motivatsiooni, juhtimist ja organisatsioonikultuuri— kui td6taja téorahulolu suureneb,

touseb ka tootajate tulemuslikkus (Paais, Pattiruhu 2020).

Iduettevotted erinevad tavaettevotetest. Saavutamaks ettevotte ootuspdraseid tulemusi on vaja
ettevottel leida spetsialiste ja neid hoida. Talentide leidmine ja hoidmine on aga ettevotete jaoks

viljakutse, seetdttu on oluline luua eristuv tddandja brand.

1.4. Tooandja brind ja seos juhtimiskultuuriga

Konkurentsiturul tegutseva ettevotte puhul ei hinnata ainult ettevotte pakutavaid tooteid ja
teenuseid, vaid iiha enam ka ettevotte kuvandit todandjana (employer branding). Kui ettevotte
kuvand on turul korgelt hinnatud nihakse seda atraktiivse tddandjana, mis on iiks peamine tegur
tookoha valimisel. Atraktiivne to6andja kuvand vdimaldab organisatsioonil meelitada ligi
andekamaid, vdértustest teadlikke to6tajaid. Et olla konkurentsivoimeline, peab ettevote voitlema
parimate spetsialistide ehk talentide eest, mida nimetatakse ka ,,talentide sdjaks®. ,,Talendi sojast*
voitjana véljumiseks peavad organisatsioonid siistemaatiliselt iiles ehitama t66andja brandi. Voib
eeldada, et mida ilmekam ja parem to6andja brind organisatsioonil on, seda atraktiivsem on

téoandja. (Figurska, Matuska 2013)

Tooandja briand oli esmalt defineeritud Barrow ja Ambler (1996) poolt kui funktsionaalsete,

majanduslike ja psithholoogiliste hiivede paketti, mis on pakutud té6andja poolt ja seotud kindla
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ettevottega, mille on vdime meelitada potentsiaalseid tdotajaid ja sdilitada tootavaid talente.
Backhaus ja Tikoo (2004) defineerivad todandja brindi kui protsessi, mille kdigus luuakse
ainulaadne t60andja identiteet, mille omadused erinevad konkurentide omadest. Edwards (2010)
on toonud, et tddandja brand on turundustegevuste kogum, mida kasutatakse personalitegevuseks,
suunatult olemasolevatele ja tulevastele tootajatele. To0andja briandi peamiseks rolliks on luua
sidus raamistik juhtimises, et lihtsustada ja keskenduda prioriteetidele, et tdsta seeldbi tootlikkust
ja parandada varbamist, séilitada olemasolevaid t66tajaid ja nende pithendumist (Mosley 2007).
Toodandja brianding viitab vdhemalt kahele aspektile: personalijuhtimisele ja turundusele

(Figurska, Matuska 2013).

Brind on ettevdtte kdige viirtuslikumate varade hulgas. Uha enam on ettevotted tddandja brindi
kasutanud tootajate ligi meelitamiseks. Ettevotted on leidnud, et tShus tédandja brianding toob
kaasa konkurentsieelise ja aitab todtajatele sisendada ettevotte védrtusi ning seeldbi tootajaid
sdilitada. (Backhaus, Tikoo 2004) Evart (2021) on 6elnud, et inimeste ootused tdodandjale,
juhtimiskultuurile ja tookorraldusele on muutunud. Seetdttu tuleb todandjatel mdelda, kuidas
vastata inimeste ootustele ja olla atraktiivseks todandjaks, sest konkurents todtajate nimel aina
kasvab. Atraktiivseks todandjaks olemine nii olemasolevatele kui ka tulevastele tdotajatele on
aluseks, et ettevote oleks vdimeline dri tegema. Todandja brinding on juhtivates ettevotetes
praeguste juhtkondade prioriteediks ning selle tdhtsus on jitkuvalt suurenemas. (/bid.) Té6andja
bréndi olulisuse pohjuseid on jargnevad (Arachchige, Robertson 2013):
— Kvalifitseeritud t66j0u puudus: vajadus talentide ja spetsialistide jérele.
— Rohkem vidhemaga—vihendada kulusid ja suurendada tootlikkust, selleks on vaja digeid
inimesi, digetele tookohtadele.
— Kasv ja kasumlikkus—konkurentsieelise tagamiseks ja ettevotte kasvuks on oluline palgata
ja hoida Gigeid inimesi.
— Populaarsus todturul-virbamisuuringud on nididanud, et to6tajad soovivad todtada hea
mainega ettevottes.
— Tugevus—atraktiivseks toé0andjaks olemine suurendab organisatsioonide joudu sdilitada

tootajaid, sageli sOltumata palgatasemest.

Tooandja brandi puhul on oluline mdista, millisena paistab ettevite vélja- ja sissepoole, vastavalt
klientidele, potentsiaalsetele klientidele, tootajatele ning potentsiaalsetele tootajatele (Priya,

Umaraman 2021) ehk ettevotte vilistele sihtgruppide (Tédandja briandi...2022). Todandja

23



brinding holmab endas spetsialistide meelitamist, organisatsioonikultuuri ja turul
konkurentsivoimelise edumaa saavutamist (Priya, Umaraman 2021). Todandja briandi
kujundamiseks on vilja toodud kolmeastmeline protsess. Esiteks tootab ettevote vilja konkreetse
vadrtuste kontseptsiooni, mida tulevastele ja praegustele tootajatele pakub. Viairtuspakkumine
annab keskse sdnumi, mida todandja brind edastab. Oluline on, et vdirtuspakkumine tuleneks
kindlatest sisemistest omadustest, mis muudavad ettevotte suurepéraseks todandjaks. Brindingu
protsessi teine samm tegeleb vaartuspakkumise vélisturundusega, et meelitada toootsijaid. Kolmas
samm holmab ettevottesse virvatavatele todtajatele antud kaubamaérgi "lubaduse" kandmist ja selle
kaasamist organisatsioonikultuuri. (Backhaus ja Tikoo 2004) Organisatsioonid on hakanud
investeerima aina rohkem todandja brindi loomisele, et parandada ettevotte vélist ja sisemist
mainet. Tugeva tddandja brindi loomise eelised on (Priya, Umaraman 2021):

e madalamad varbamiskulud;

e kiirem viarbamisprotsess;

e madalam todtajate voolavus;

e kokkuhoid palkadelt;

e kuvalifitseeritud kandidaatide ligimeelitamine;

e cttevotte tootlikkuse parandamine.

Suured ettevotted on peamiselt kasutanud té6andja brindingut toGtajate meelitamiseks, samas kui
1duettevatetel napib sageli rahalisi vahendeid ning inimressursse oma todandja briandi loomiseks
ja reklaamimiseks. Tadnu internetile ja sotsiaalmeediale, saavad idufirmad tiles ehitada t66andja
brindi suhteliselt vidheste rahaliste vahenditega. Iduettevotted peaksid ennast sihipéraselt
turustama, milleks tuleks vélja tuua ainulaadseid ja erinevaid tegureid, mis eristab neid
suurkorporatsioonidest. (Tumasjan et al. 2011) See tdhendab, et iduettevotetel on voimalik ennast
sthipdraselt turustada, valides juhtimis- ja organisatsioonikultuuri tegurid, mis neid eristavad.
Talendid valivad toendoliselt pikemas perspektiivis tootada organisatsioonide heaks, mille kultuur
on nende isiklike vdirtustega kooskolas. Té6andja brandingu ldhtepunktiks on organisatsiooni
identiteet, mis viitab sellele, mida liikmed organisatsioonis tajuvad, tunnevad ja sellest arvavad.
Potentsiaalsetel tootajatel kujuneb vélja tooandja brandi kuvand kaubamairgi assotsiatsioonist, mis
on ettevotte todandja brandingu tulemus. (Priya, Umaraman 2021) Té6andja brandi mdistmiseks

on joonisel 5 kujutatud t66andja brandi raamistik.
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Joonis 5. To6andja brandi raamistik
Allikas: Backhaus, Tikoo (2004)

Tooandja brandi kuvandit iseloomustavad tegurid, mida inimesed oma peas arvavad ettevottest
kui todandjast (Sau 2018). Organisatsioonikultuur on osa todandja brandist, sest tookoha valiku
tegemisel on kandideerijatele oluline, kuidas organisatsioonikultuur esindab pdhilisi eeldusi ja
védrtusi, mille jirgi on organisatsiooniliikmed Oppinud ja mis antakse edasi uutele tulijatele.
Tootliku ja toetava organisatsioonikultuuri arendamine ja hoidmine on juhtide keskne iilesanne.

(Backhaus, Tikoo 2004)

Eraldi teguritena on toodud, et tddandja brindi mojutavad tugevalt ettevdtte visioon ja juhtimine,
maine ja tookeskkond (Purusottama, Ardianto 2019). Katrin Oblikas (2018) to1 artiklis vélja, et
tooandja brandi kujundamisel on juhtimiskultuuril oluline roll. Ta td1 vélja, et juhid loovad
organisatsioonist ehk todandjast hea kogemuse voi ka vastupidi, halva kogemuse. To6tajad, 1dbi
oma isikliku positiivse emotsiooni, pakuvad hédid emotsioone teistele ning seeldbi aitavad luua
eristuva todandja brindi (Ojastu 2022). Motivatsioon ja rahulolu on olulised vélise todandja bréndi
kujundamise juures (Kaur ef al. 2020) ning omakorda parandab kliendisuhteid ja seeldbi tugevneb
téoandja brand (Barrow, Ambler 1996). Olemasolevad to6tajad moodustavad tédandja kuvandi
organisatsiooni ametlike normide, organisatsiooni- ja juhtimiskultuuri, meeskonnat6d, kliendi
tagasiside, tasustamise ja meediast saadud info pdhjal (Piirsalu-Kivihall 2015). Uldiselt vdib delda,

et tooandja brand ka kui on inimressursside juhtimine (Sau 2018).
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Tooandja bréind ei tohiks olla potentsiaalsetele tootajatele nidhtav ainult varbamisetapis, vaid lisaks
peaks todandja brind kuvama, kuidas inimesed on organisatsioonis juhitud. Niiteks saab brénd
teavitada, kuidas é&ri tegeleb: sisseelamine, juhtimine ja tasustamine. (Vijayalakshmi,
Uthayasuriyan 2015) Juhi roll té6andja brindi kujundamisel on oluline, sest juhtimine méaarab
kogu organisatsioonikultuuri ja mojutab otseselt ettevottes tootamist. Juhtimine paneb inimesi
toole jaama, kuid see on ka peamine pdhjus, miks inimesed otsustavad edasi liikuda. T66andja
brandi kujunemise jaoks on juhtkonna tegevus iilioluline, sest juhtimiskultuur on tugeva to6andja
brandi voti. (Sundberg 2022) Juhtidel on kanda suur roll td6andja brandi kujundamisel, sest nende
kditumine, véljaiitlemised ja otsused annavad infot tootajatele ja tulevastele tootajatele. Kui
organisatsiooni juht ei ole kooskdlas td6andja brindi poolt kommunikeeritud sdnumiga, siis ei
saavuta tdoandja brind edu ega eesmirki. (Uudmie 2019) Juhtkonnal on kdige kriitilisem roll
tooandja brindi usaldusvidirsuse kujundamisel. Juhtkonnast soltub tdotajate suhtumine todandja

brindi, sest juhtkonna sonad ja teod mdjutavad todtajate rahulolu. (Stubender-Lougas 2011, 33)

Juht loob juhtimiskultuuri, mis on juhitult vastavalt organisatsioonikultuurile. Samuti loob juht
tookeskkonna ja esmase kogemuse té0andjast, millest sdltub todtajate jddmine ning millest on
mojutatud viline tdoandja brand. Léabi juhtimisprotsessi kujundab juht td6andja briandi. Inimesed
liituvad organisatsiooniga kui tajuvad oma véirtustele pakkuvat todandja bréndi, kuid nad
lahkuvad, kui juhtkond ei vasta ettekujutusele (Sundberg 2022). Seetdttu on oluline teada, kuidas

juhtimiskultuur mdjutab té6andja brindi.
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2. METOODIKA: VALIM, ANDMEKOGUMINE,
ANDMEANALUUS

2.1. Kvantitatiivse uuringu meetodi kirjeldus

Magistritoo kaigus viidi 1dbi kvantitatiivne uuring, sest turundusuuringute puhul uuritakse brandi
kujunemist kasutades kvantitatiivset meetodit (Bradley 2017, 272). Kvantitatiivse uuringu kdigus
kogutakse arvandmeid, mille abil tuvastatakse seoseid kahe voi enama muutuja vahel, kasutades
statistilisi meetodeid suhete tugevuse ja olulisuse testimiseks. Seda kirjeldatakse ka kui
probleemide vOi nédhtuste selgitamise meetodit, mille andmed kogutakse numbrilises vormis.
(Apuke 2017) Kvantitatiivne uuring on kasulik suure hulga inimeste uurimiseks, mille puhul saab
uuringu tulemusi {ldistada, kui andmed pdhinevad piisava suurusega juhuslikel valimitel
(Johnson, Christensen 2008, 646). Andmekogumismeetodina kasutas autor veebikiisitlust ehk
uuring viidi 1dbi CAWI meetodil, mis on hea viis andmete kogumiseks ja analiilisimiseks (Bradley
2017, 272). Veebipohiselt 1dbi viidud uuringu puhul tagatakse vastajate anoniilimsus, mis

tdhendab, et vastajate isikud ei ole uurijale teada (/bid., 212).

Kiisimustiku koostamisel ldhtuti esialgu sihtgruppidest. Kuna sihtgruppe oli kaks, jaotati
kiisimustik erinevateks osadeks, et eraldada iduettevOtete toOtajate ja potentsiaalsete tOGtajate
vastused. Seejdrel analiilisiti uurimiskiisimusi, millele sooviti uuringu kdigus vastused leida.
Kiisimustiku kiisimuste koostamisel toetus autor erialastele allikatele, teooriale ja teisele sama sisu
puudutavale uuringule. Ulesehitusel lihtus autor Backhaus ja Tiksoo (2004) tddandja brindi
raamistikust (vt Joonis 5, 1k 25). Mudelis oli vilja toodud tédandja brind mojud erinevatele
teguritele ning millest sdltub todandja brand ja kuvand. Kiisimuste ja vdidete koostamisel 1dhtus
autor Zukauskas et al. (2018) ja Backhaus, Tiksoo (2004) teooriatest ning Gupta et al. (2018)
eelnevalt 14bi viidud t66andja brindi kiisimustikust ja uuringust. Toetudes eelmainitud teooriatele
ja uuringu kiisimustikule koostas autor 34 ja 33 viidet, vastavalt iduettevotete todtajatele ja
potentsiaalsetele tootajatele. Juhtimiskultuuri iseloomustavad tegurid koostati Zukauskas et al.
(2018) teooria pohjal. Backhaus ja Tiksoo (2004) teooriast ldhtuvalt koostati kiisimused ja véited,

mis iseloomustavad ja mdjutavad té6andja brandi. Samuti ldhtuti tegurite koostamisel Gupta et al.

27



(2018) 14bi viidud todandja briandi uuringust. Kiisimustikus olid viited vastajale esitatud jarjest,
kuid autori jaotas eelmainitud teooriate ja uuringu pdhjal, tulemuste esitamiseks ja paremini
moistmiseks jargmiselt: 1) organisatsioonikultuur (véited 1-6), 2) tookeskkond (vdited 7—-14), 3)
juhtimine (viited 15-23), 4) eneseareng (véited 24—-30), 5) todandja brand (véited 31-34). Viited

on toodud lisa 3.

Kiisimustik koosnes kokku neljast osast. Esimene osa oli suunatud koikidele vastajatele, et moista
tookoha valiku juures olulisi tegureid. Teine osa oli suunatud iduettevotete tootajatele, et mdista,
kuidas tajuvad iduettevotete tootajad juhtimiskultuuri ja tédandja brandi kuvandit. Kolmas osa oli
suunatud potentsiaalsetele todtajatele, et moista, kuidas juhtimiskultuur ja tédandja brand
mojutavad todandja valiku tegemist. Neljas osa ehk kiisimustiku viimane osa oli vastajate

sotsiaaldemograafiliste néitajate kohta, et mdista vastajate profiili.

Uuringu ldbiviimiseks koostas autor Google Forms veebikeskkonnas kiisimustiku (vt lisa 1).
Kiisimustikule koostati ka inglise keelne versioon (vt lisa 2), sest iduettevotetes tootab palju inglise
keelt konelevaid todtajaid. Kiisimustiku testimiseks tehti esmalt pilootuuring, et enne kiisimustiku
viljasaatmist vélja selgitada puudused ning vajadusel teha vajalikke parandusi. Pilootuuring on
oluline samm kiisimustiku testimisel, mis viiakse 1dbi isikutega, kes vastavad uurimistoo
sihtgrupile. See aitab vilja selgitada, kas kiisimustik on arusaadav ja tootab korrektselt enne
viljasaatmist. (Bradley 2017, 298) Testimine aitas moista kui kaua aega kulub vastajatel ligikaudu
kiisimustiku tditmisele ja millised on vead. Testvastajate tagasisidest lahtuvalt parandati kirjavead,

tdpsustati kiisimusi ja véiteid ning lisati kiisimuste moistmiseks kirjeldused.

Kiisimustik oli avatud perioodil 28.02.2022—15.03.2022. Kiisimustikku jagati iduettevotete
iildistele meilidele ja voeti eraldi kontakti Facebook ja LinkedIn keskkonnas. Potentsiaasete
tootajateni joudmiseks jagati kiisimustikku erinevatel veebiplatvormidel ja foorumites.
Kiisimustikule vastamine oli koigile vabatahtlik ning iga vastaja anoniiiimsus tagati. See on
oluline, sest uurimistdid tehes tuleb meeles pidada teadustood eetikat. Toos ldhtuvalt on autor
kasutanud eetika pohimdtteid. Andmete kogumisel 1dhtus autor, et magistritoé uuringus osalenud

vastajaid ei tohi kahjustada. Seetottu tagati vastajate anontitimsus. (Teadust6o Eetika 2022)
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2.2. Uuringu valimi kirjeldus ja andmete kogumine

Kvantitatiivse uuringu lébiviimiseks kasutatakse nii mittetdendosuslike kui ka tdendosuslike
valimi koostamise meetodeid ning tihti sdltub valim uuringu eesmérgist ja uuritava grupi
isedrasustest. Toendosuslike meetodite ndue on juhuslikkus ja mittetdendosuslike valimeid
kasutatakse raskesti kéttesaadavate gruppide jaoks, mille suurust pole tépselt teada. Antud t60s
kasutati mittetdendosuslike valimi koostamise meetodeid. Kasutati mugavusvalimit ja
ettekavatsetud valimit, sest sooviti jouda gruppideni, mille suurus pole tépselt teada.
Mugavusvalimisse kaasatakse isikud, kes on uurijale kittesaadavad ning ettekavatsetud valim
lihtub eesmirgist ning valimi liikkmed valib uurija. (Ounapuu 2014, 140—143) Lahtuvalt uuringu
eesmirgist valiti uurimisobjektideks Eesti iduettevotete tootajad (ettekavatsetud valim) ja
potentsiaalsed tootajad (mugavusvalim), et leida juhtimiskultuuri mdju todandja bréndile.
Tooandja brandi puhul on oluline teada, millisena paistab organisatsioon vélja— ja sissepoole ehk

tootajatele ning potentsiaalsetele tootajatele (Priya, Umaraman 2021).

Iduettevotete todtajateni joudmiseks valis autor avalikust Startup Estonia andmebaasist vilja
iduettevotted, kellele saadeti veebikiisimustik meili teel. Ettevotete valiku kéigus ei podratud
tahelepanu ettevotte tegevusvaldkonnale, vaid andmebaasist valiti ettevotted juhuslikult. Samuti
el ole teada, mitu erinevat iduettevotet uuringus osales, sest kiisimustikku jagati erinevates
veebikeskkondades. Kontakti saamiseks kirjutas autor iduettevotete iildistele meilidele ja vottis
kontakti toOtajatega Facebooki ja LinkedIn keskkonnas. Seejdrel jagasid iduettevotete
juhid/todtajad  kiisimustikku todgruppides, kus said vastata koik kolleegid. Lisaks jagati

kiisimustikku erinevates veebikeskkondades ja foorumites, et jouda potentsiaalsete todtajateni.

2.3. Andmeanaliiiis

Kiisimustikule vastas kokku 201 inimest, millest 81 olid iduettevotete tootajad ja 120
potentsiaalset tootajat. Andmete tootlemiseks kasutatakse erinevaid andmetdotlustarkvarasid voi
tabelarvutust (Sauga 2017, 28). Tulemuste té6tlemiseks ja analiiisimiseks kasutati t66s MS Excel
ning SPSS Statistic programmi. MS Exceli abil sai autor andmeid sorteerida, luua uuringu tarbeks
jooniseid, diagramme ja tabeleid, mida t66s on kasutatud. SPSS Statistics programmi kasutati
andmete analiilisimiseks, mis vdoimaldab analiiiisida suurt hulka andmeid ja viia 1dbi erinevaid

statistilisi meetodeid (/bid., 604). Vastuste analiiiisimiseks viidi SPSS Statistics programmis ldbi
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t-test ja korrelatsioonanaliilis. MS Excel programmis kasutati andmete analiiiisiks kirjeldavat
statistikat. Kirjeldava statistika eesmirgiks on informatsiooni tilevaatlik esitamine ja kokkuvdotete
tegemine, milleks kasutatakse sobivaid néitearve, tabeleid ja diagramme (Sauga 2017, 14). T60s

on kasutatud nii tabeleid kui ka diagramme, et esitada andmed visuaalsel kujul.

Kiisimustikus oli toodud viited, millele sai vastata 5-pallise Likert skaalal ning kuuenda valikuna
jéeti valikuvariant ,,ei oska 6elda“. Andmete analiilisimiseks kodeeris autor skaala, kus ,,olen tiiesti
nous“=5, ,,olen ndus“=4, ,neutraalne“=3, ,,ei ole ndus“=2, ,.ei ole iildse ndus“=1 ning viimase
variandina jdeti vastus ,,ei oska oelda“. Tulemuste pdhjal arvutati aritmeetilised keskvéartused,
tehti t—test ja korrelatsioonanaliiiis. Vastusevariant ,,ei oska delda“ eemaldati andmestikust, et see

ei mojutaks keskmisi véartusi.

T-testi andmeanaliiiisi puhul uuriti kahte sdltumatut valimit. T-test kdigus hinnatakse keskvéértusi
kahes kogumis ehk tegemist on kahe keskviairtuse vordlemisega. T-test viiakse 14bi, kui on kaks
valimit ning vorreldakse tunnuste keskviirtusi kahes kogumis. (/bid., 316). T-test viidi ldbi, et
vorrelda potentsiaalsete ja iduettevotete todtajate juhtimiskultuuri hinnangute keskvaértusi, et
teada saada, millised on olulised juhtimiskultuuri tegurid ja kuidas kahe kogumi hinnangute

keskvairtused erinevad.

SPSS programmis viidi 1dbi korrelatsioonanaliiiis, et hinnata véidete (vt lisa 3) vahelisi seoseid,
kuidas on juhtimiskultuuri tegurid seotud todandja brindiga. Eraldi koostati SPSS programmis
iduettevotete tootajate (vt lisa 5) ja potentsiaalsete tootajate (vt lisa 6) tunnuste vahelised
korrelatsioonmaatriksid, mille alusel analiiiisiti tunnuste vahelisi seoseid. Korrelatsioonanaliiiisiks
kasutati Pearsoni korrelatsioonikordajat (r). Korrelatsioonikordaja tugevuse hindamiseks kasutati
skaalat, kus r < 0,3 on ndrk seos, 0,3< r < 0,7 on keskmise tugevusega seos ning r > 0,7 néitab
tugevat tunnuste vahelist seost. (Sauga 2017, 398) Korrelatsiooni korral iseloomustatakse eraldi
suunda ja tugevust. Suund voib olla kas positiivne voi negatiivne. Positiivse korrelatsiooni puhul
ithe suuruse kasvades teine suurus keskmiselt kasvab ja negatiivse korrelatsiooni puhul {ihe

suuruse kasvades teine suurus keskmiselt kahaneb. (/bid., 390)

Lisaks leiti kiisimustiku kdigus iduettevotete tootajate seas todandja soovitusindeks. Téoandja
soovitusindeks ehk eNPS arvutatakse kiisimuse pohjal, kui tdendoliselt soovitaksid vastaja
praegust todandjat oma tuttavatele (Kui palju... 2017). Vastusevariantidena anti skaala 1-10, kus
»el ole iildse tdendoline“=1 ja ,,vdga tdendoline*“=10. Soovitusindeksi leidmiseks tuleb teha
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lahutustehe, kus soovitajate osatéhtsusest lahutatakse mittesoovitajate osatdhtsus. T66andja korge
soovitusindeks suurendab tdotajate lojaalsust ning vdhendab todandja tehtavaid kulutusi
varbamisel. To6andja soovitusindeksi puhul saab tuua vélja asjaolud, et kui to6taja ei soovita
toé0andjat, siis seda aktiivsem on todtaja todturul ehk on avatud uutele pakkumistele ja/voi aktiivne
uue tookoha otsimisel. Teiseks, kui todtaja on valmis soovitama oma tédandjat, seda vihem on ta
valmis tookohta vahetama. (Kui palju... 2017) Antud t66riist on populaarne todtajate rahulolu

modtmiseks. (Enamik tootajatest... 2019).
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3. TULEMUSED JA ANALUUS

3.1. Uuringu tulemused

Antud peatiikis on esmalt toodud vastajate profiil ning seejérel kdikide vastajate tookoha valiku

tegurid. Tookoha valiku tegurid oli esitatud kdikidele vastajatele ehk ei tehtud vahet, kas vastus

antakse iduettevotte vOi potentsiaalse

tulemused sihtgrupist tulenevalt eraldi, mille puhul on joonised toodud arvudena, et vastajate
tulemus vorrelda. Uuringu kdigus laekus kokku 201 vastust, neist 40% (81) olid iduettevdtete
tootajad ja 60% (120) potentsiaalsed tdotajad. Vastajate seast 65% olid naised ja 35% mehed.

Vastanud jagunesid Y-, Z- ja X- generatsiooni vastavalt 53%, 39% ja 8%. Enamus vastajate

tootaja poolt. Antud osa jargnevates alapeatiikkides antakse

toostaaz jii 1-10 aasta vahele. Jargnevalt on toodud vastajate profiil (vt Joonis 6).

SOOLINE PROFIIL
Naine
Mees

EALINE PROFIIL

X- generatsioon (stindinud kuni 1980)

Y - generatsioon (stindinud 1981-1996)
Z- generatsioon (stindinud alates 1997-

TOOSTAAZ
Vihem kui 1 aasta
1-3 aastat

3-5 aastat

6-10 aastat

11-15 aastat

16-20 aastat

rohkem kui 20 aastat

KAS TOOTAD IDUETTEVOTTES?
Jah
Ei

Joonis 6. Vastajate profiil (%, n=201)
Allikas: autori koostatud
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Koikidel vastajatel paluti mérkida kolm tegurit, mis nende jaoks on tddkoha valiku juures kdige
olulisemad. Valikuvariantidena olid antud tegurid, mis iseloomustavad organisatsiooni- ja
juhtimiskultuuri, kuid vastajale anti voimalus mérkida ka variant ,,muu‘ ning lisada kommentaar

(vt Joonis 7).

Paindlik t6oaeg T 82
Huvitav ja valjakutseid pakkuv t65 e 75
Motiveeriv ja toetav juht T (5
Hea ja abivalmis todkeskkond meessssssssssssssssss—— 64
Organisatsiooni vadrtused kattuvad todtaja omadega HEEEEEE——————— 1 40
Tookeskkond soodustab loovust ja Oppimist m—————— 410
Head koolitus- ja arenguvdimalused s 36
Eetiline, véirtuspohine juhtimine FE—————— )7
Kaasaegne ja innovaatiline téokeskkond m—— 27
Juhtkonna usaldus kaugtodtamise suhtes I—————_ 26
Tootajal tostamisel suurem otsustamise véimalus —EEE————— 24
Todandjal hea kuvand tthiskonnas m———" 18
Aus ja usaldusvédrne juht —8 15
Vairtusi ja eesmérke jargnev organisatsioon e 13
Organisatsioonil on selged eesmérgid mm—— 12
Innovaatilised tooted ja teenused m——mm 12
Toodtasu e 12
Organisatsioon on tildsusele tuntud = 4
Muu = 6

Joonis 7. Tookoha valiku tegurid (n=201)
Allikas: autori koostatud

Tulemustest selgus, et kdige olulisemaks teguriks pidasid 82 (41%) vastajat paindlikku téoaega.
Neile on oluline mitte té6tada rangete tootundide jargi, vaid omada vOimalust ise oma todaega ja
-kohta planeerida. Lisaks markisid 75 (37%) vastajat, et oluline on huvitav ja véljakutseid pakkuv
t60. 65 (32%) vastajatele oli oluline motiveeriv ja toetav juht, mis nditab, et tddkoha valiku puhul
on oluline juhtimiskultuur. Kiisimustikus ei olnud tegurite seas eraldi vilja toodud to6tasu/palka,
kuid mitmed vastajad (12) toid vélja selle ,,muu‘ vastusevariandina, mistdttu oli see eraldi joonisel
vélja toodud. Vastusevariandi ,,muu‘ alla oli veel mérgitud, et oluline on iihtne tiim ja ettevdtte
sotsiaalne vastutustundlikkus. Kiisimustiku esimese osa tulemusena v3ib 6elda, et vastajatele on
tookoha valiku puhul kdige olulisemad tegurid on paindlik to6aeg, huvitav t66 ning motiveeriv ja

toetav juht.
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Seejarel jagunes kiisimustik kaheks. Esimene osa kiisimustikust oli suunatud iduettevotete
tootajatele ja teine osa potentsiaalsetele todtajatele. Uuringu kdigus esitati vastajatele vastavalt 34
ja 33 viidet. Kiisimustiku puhul olid vaited esitatud jérjest, kuid tulemuste esitamiseks ja paremini
moistmiseks on tegurid jaotatud jargmiselt: 1) organisatsioonikultuuri tegurid, 2) todkeskkond, 3)

juhtimine, 4) eneseareng, 5) tooandja brind.

3.1.1. Iduettevotete tootajate hinnangud

Antud osas on vaatluse all iduettevotete todtajate vastused. Vastused on esitatud joonisel vastajate
arvuna. Uuringu kdigus 14bi viidud kiisitluses paluti vastajatel hinnata 34 teguri rakendumist
ettevottes. Esimesed kuus véidet olid esitatud organisatsioonikultuuriga seonduvate tegurite kohta

(vt Joonis 8).

Organisatsioonikultuur on positiivne ja toetav [NNEENEGNNSGIE 180 321
Organisatsioonikultuur soodustab innovatsiooni  [[NNENENEGGNGNSSEE 8 =
Ol"gams:—l;[fJ g(élildﬂ %;lgizgg liteetseid Y 2 9@
Organisatsiooni visioon on arusaadav [ 24 i

Mul on organisatsiooniga tihised vaartused GGG 30 10 h
Organisatsioon teeb mdistlike kulutusi  [INNEGNGZSIN 34 e e

0 10 20 30 40 50 60 70 80

m Olen tiiesti ndus = Olen ndus m Neutraalne Ei ole ndus mEi ole tildse ndus m Ei oska delda

Joonis 8. Iduettevotte todtajate hinnang organisatsioonikultuuri teguritele (n=81)
Allikas: autori koostatud

Kuuest viitest enim ndustusid iduettevotete tootajad (56), et ettevote on positiivse ja toetava
organisatsioonikultuuriga, mis soodustab innovatsiooni (55). Viitega, et iduettevotted pakuvad
kvaliteetseid tooteid ja teenuseid, ndustusid tdielikult 49 vastajat. Kdige vihem ,,olen tdiesti ndus*
vastati vditele, et organisatsioon teeb mdistlike kulutusi ning 16 tundsid eelmainitud véite osas

ennast neutraalselt. Moni vastaja (4) ei ndustunud viitega, et visioon on arusaadav.

Seejarel paluti vastajatel hinnata tookeskkonnaga seotud véiteid (vt Joonis 9), et moista

iduettevotete tookeskkonda kujundavaid tegureid.
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Too tegemiseks on olemas koik vajalik  [[NNNEEENENNSSS 18 303

Organisatsioonis on turvaline téokeskkond NSNS 18 =W

Organisatsioon on aus ja eetiline  [INEIEGGGNSTN 14 Wi0waz

Organisatsioonis plitieldakse vddrtuste ja R 24 31

eesmarkide suunas

Juhtkond arvestab meeskonna ideede ja huvidega [ININIEIEGEEE 26 443

Tool tunnen ennast motiveeritult  [NNEEGEEGEZE 28 ]
Organisatsioonis on t66- ja puhkereziim diglaselt BV

jagatud 24 N 7 B

Organisatsioon on avatud ja lbipaistev [NIENGSSN 30 |

50 60 70 &0

o
—_
[=]
o
=
w
[=]
'
o

m Olen téiesti ndus = Olen ndus m Neutraalne Ei ole ndus mEi ole {ildse ndus m Ei oska delda

Joonis 9. Iduettevotte todtajate hinnang tookeskkonnale (n=81)
Allikas: autori koostatud

Enim vastajaid (55) ndustusid viitega, et t00 tegemiseks on neil olemas kdik vajalik ning on
loodud turvaline to6keskkond, kus kasutatakse ausaid ja eetilisi votteid. Seevastu ndustuti kdige
vihem (35) viitega, et organisatsioon on avatud ja ldbipaistev. Peamiseks teguriks, millega
vastajad ei noustunud (7) ega ei ndustunud tildse (2) oli, et organisatsioonis on td6- ja puhkereziim
Oiglaselt jagatud. Hinnates oma motiveeritust ettevottes tunnevad 42 tOdtajat ennast tool

motiveeritult ning iiheksa neutraalselt.

Juhtimise védidete (vt Joonis 10) puhul olid vastajad (46) tdiesti ndus, et juhiga suheldes tunnevad
nad ennast t001 vabalt. Samuti olid vastajad (45) tdiesti ndus viitega, et juhil on vdime ja teadmised
juhtimiseks. Lisaks ilmnes vastustest, et iduettevdtetes mdddetakse regulaarselt ettevotte tulemusi
ja jagatakse neid tootajatega. TOO autorile oli aga iillatav, et kdigest 27 vastajat olid tdiesti ndus, et
juhtimisel ldhtutakse organisatsiooni reeglitest ja standarditest. Madala hinnangu andsid vastajad
ka tegurile, et juht survestab tulemuste saavutamist, millega 17 ndustusid téielikult ja 23 ndustusid.

Iduettevotete tootajad ei ndustunud viitega, et ebadnnestumiste puhul juht karistab té6tajaid.
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Juhiga suheldes tunnen ennast vabalt

Juhil on vdime ja teadmised juhtimiseks

Regulaarselt md&detakse organisatsiooni tulemusi ja
jagatakse neid tootajatega

Tootajaid tunnustatakse eesmérkide saavutamise eest

Juhtimine on kollektiivne tegevus

Juhtimisel l&htutakse organisatsiooni reeglitest ja
standarditest

Juht juhib ja kontrollib meeskonna kaitumist

Juht survestab individuaalsete ja meeskondlike tulemuste
saavutamist

Ebadnnestumiste puhul juht karistab tootajaid
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Joonis 10. Iduettevotte todtajate hinnang juhtimisele (n=81)

Allikas: autori koostatud

Enesearengu viited on toodud jargneval joonisel (vt Joonis 11). Tulemused aitavad mdista,

milliseid tegureid peavad iduettevotete tootajad enesearengu puhul olulisteks.

Mul on voimalus meeskonnas jagada teadmisi.
kogemusi ja oskuseid

Organisatsioonis Opitakse vigadest

Organisatsioonis pakutakse arenguvoimalust

Mul on vabadus t86s kasutada oma
otsustusvoimet

Organisatsioonis on dppimist toetav kesklkcond

Tookeskkond soodustab loovust

Mind kaasatakse organisatsiooni juhtimis- ja
otsustusprotsessidesse

0

ST 22 =
s ¢4 msas
s 24 s
s 23 e
s 22 s
G 24 s i
s 330 s
10 20 30 40 50 60

70 80

m Olen taiesti ndus m Olen ndus m Neutraalne Ei ole ndus m Ei ole tildse ndus m Ei oska oelda

Joonis 11. Iduettevotte tootajate hinnang enesearengule (n=81)

Allikas: autori koostatud
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Enim ndustusid tootajad (51), et neil on vdimalus meeskonnas jagada teadmisi, kogemusi ja
oskusi. Neile on loodud keskkond, mis toetab dppimist, millega ndustusid téielikult 41 vastajat.
Seevastu ei ndustunud kuus vastajat, et tookeskkond soodustab loovust. Kuigi iduettevotteid
peetakse Oppivateks organisatsioonideks, tunneb 13 vastajat ennast neutraalselt, hinnates, et
organisatsioonis Opitakse vigadest. Kdige vdhem olid vastajad ndus, et tootajaid kaasatakse

organisatsiooni juhtimis- ja otsustusprotsessidesse.

Viimased neli véidet olid seotud tdédandja bréndiga. Kuigi kdik eelnevad véited kujundavad

té0andja bréndi, paluti vastajatel hinnata eraldi nelja vdidet (vt Joonis 12).

Organisatsioon on hea to6andja [N 17 Wiowmis
Organisatsioonil on positiivne maine [Nz 22 8@
To6andja viline kuvand on kooskodlas T 15 130079

tooOtajate ndgemusega organisatsioonist

Kui saan parema toopakkumise, kaaluksin mEm 14 e 21 k]

toolt lahkumist
0O 10 20 30 40 50 60 70 80
m Olen tdiesti ndus = Olen ndus = Neutraalne
Ei ole ndus B Ej ole iildse ndus ™ Ei oska Gelda

Joonis 12. Iduettevotte todtajate hinnang todandja brandile (n=81)
Allikas: autori koostatud

Iduettevotete tootajad peavad idufirmasid headeks todandjateks. Iduettevotted on loonud
positiivse maine, millega ndustusid tdielikult 48 ja ndustusid 22 vastajat. Viitega, et parema
toopakkumise korral kaaluks vastaja toolt lahkumist, ei olnud 15 iildse ndus ja 21 ei olnud ndus.
Siiski ei osanud vastajatest kolm 6elda, kas kaaluksid uute ja paremate pakkumiste vastuvotmist.
Samuti mitmed vastajad (9) ei osanud 6elda, kas todandja véline kuvand on kooskdlas tootajate

nidgemusega organisatsioonist.

Maistmaks, kuidas tajuvad iduettevotete tootajad todandja kuvandit, paluti tootajatel mérkida
kolm tegurit, mis nende jaoks iseloomustavad kdige rohkem nende t66kohta (vt Joonis 13). Autori
poolt toodud tegurid iseloomustasid juhtimis- ja organisatsioonikultuuri, kuid vastajatele anti

valikuvariandina ka ,,muu®.
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Organisatsioon on innovaatiline I 36
Paindlik tooaeg ja -koht I 29
Uhtne meeskond, iihise eesmérgiga IS 24
Organisatsioon toetab tostajate arengut [N 23

Organisatsioonil on kaasaegne tookeskkond GGG 23

Organisatsioon on paindlik ja avatud uutele
ideedele
Organisatsioon on sotsiaalselt vastutustundlik ja
panustab ithiskonna arengusse

Organisatsioonil on kindlad eesmérgid I 17

Tootajatel rohkem mdjuvdimu ja
ofsustamisvdimet
Organisatsioon jéargib organisatsiooni véartuseid,
standardeid ja eesmérke

Ausad ja usaldusvairsed juhtimispdhimotted [N ©

—— 20
——— 1R

13
I 10

Organisatsioon kaasab juhtimisse kogu kollektiivi I 7
Organisatsioon on tildsusele tuntud [ 6
Organisatsioon kditub eetiliselt [N 5
Juhil on juhtimisvdime ja vajalikud teadmised [l 2

Heapalk W 1

Joonis 13. Iduettevdtte tootajate todandja briandi kuvandi tegurid (n=81)
Allikas: autori koostatud

Peamine tegur, mille todtajad mérkisid oli, et organisatsioon on innovaatiline (36). Seejérel oli
valitud, et organisatsioonis on paindlik todaeg ja —koht (29) ning iihtne meeskond, iihise
eesmargiga (24). Mitmeid kordi oli mérgitud ka, et organisatsioon toetab tdotajate arengut (23) ja
organisatsioonil on kaasaegne tookeskkond (23). 20 vastajat markis, et tegemist on paindliku ja
uutele ideedele avatud organisatsiooniga. Kdigest kaks vastajat mérkisid, et juhil on juhtimisvoime
ja vajalikud teadmised. Iduettevdtete tootajate tajutud todandja brandi kuvandit iseloomustab
innovaatilisus, kus valitseb paindlik t66aeg ning iihtne meeskond, mis todtab iihise eesmirgi

nimel. Ka sellel korral oli {iks vastaja, ,,muu* vastusevariandina, mérkinud ,,hea palk®.
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Viimase kiisimusena paluti iduettevotete tootajatel vastata kiisimusele, kui tdendoliselt soovitaksid
nad organisatsiooni oma sOpradele, tuttavatele, kolleegidele. Vastusega sooviti leida todandja

soovitusindeks, mille tulemused on toodud all oleval joonisel (vt Joonis 14).

= Hinne 1-6
(Mitte soovitajad)
Hinne 7-8
(Passiivsed)

Hinne 9-10
(Soovitajad)

15

59

Joonis 14. Iduettevotte tootajate todandja soovitusindeks (n=81)
Allikas: autori koostatud

Iduettevotete tooandja soovitusindeksiks kujunes 52 (59-7). Leitud tulemus on iile nulli, mis
niitab, et ettevotte eNPS tulemus on positiivne. Vastajatest 59 soovitaksid oma to6kohta tuttavatele
ning seitse mitte. Vastajatest 15 on passiivsed, mis tdhendab, et tdendoliselt nad soovitaksid

tooandjat tuttavatele, kuid ei tee seda aktiivselt (Kui palju... 2017).

3.1.2. Potentsiaalsete tootajate hinnangud

Antud osas on vaatluse all potentsiaalsete to6tajate vastused. Tulemused on esitatud nii protsentide
kui ka vastajate arvu abil. Hindamaks, kas iduettevotted on potentsiaalsetele tootajatele
atraktiivsed tookohad, paluti neil esmalt vastata kiisimusele, kas nad kaaluksid tootamist
iduettevottes. Vastajatest 103 (86%) kaaluksid, kuid 17 (14%) ei kaaluks toGtamist iduettevottes.

Jargnevalt oli palutud hinnata 33 viite olulisust to6koha valikul.

Esimesed kuus esitatud viidet olid organisatsioonikultuuri tegurite kohta (vt Joonis 15).
Tulemustest on ndha, et 80 (67%) vastajale oli vdga oluline, et organisatsioonikultuur oleks
positiivne ja toetav. Seejirel oli 66 (55%) potentsiaalsele tOootajale oli vdga oluline, et
organisatsioon pakuks kvaliteetseid tooteid ja teenuseid. Vdahem oluline oli, et organisatsioon teeks

mdistlike kulutusi ja soodustaks innovatsiooni.
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Organisatsioonikultuur on positiivne ja toetav  [IEEEEEGEGEGEGEGEEEEE 31 503
Organisatsioon pakub kvaliteetseid tooteid/teenuseid |INIEIEGEGNGGIN 45 i)
Organisatsiooni visioon on arusaadav  [EENEESES 43 ED
Mul on organisatsiooniga tihised vaartused [ IIIIEIEGEGEGESIN 45 [ K - 7
Organisatsioon teeb mdistlike kulutusi  [INENENESGR 47 oEe s B
Organisatsioonikultuur soodustab innovatsiooni  [IIIEIEISGIEEN 56 20 05

0 20 40 60 80 100 120

m On viga oluline = On oluline mNeutraalne  Eiole oluline mEi ole iildse oluline ™ Ei oska delda

Joonis 15. Potentsiaalsete tdotajate hinnang organisatsioonikultuuri teguritele (n=120)
Allikas: autori koostatud

Tookeskkonna olulisuse moistmiseks paluti vastajatel hinnata seitset véidet, mis on vélja toodud

joonisel 16. Seelédbi sooviti mdista, millised on olulisemad tegurid td6keskkonna kujundamisel.

Organisatsioonis on turvaline t6dkeskkond [IINEEEEEEES 28 e

T66 tegemiseks on olemas koik vajalik  [INNNEGGEES 33

To61 tunnen ennast motiveeritult GGG 38 404
Organisatsioonis on t66- ja puhkereZiim diglaselt P

jagatud 33 l6ols

Organisatsioon on aus ja eetiline |GGG 33 6215

Juhtkond arvestab meeskonna ideede ja huvidega [N 38 s

Organisatsioon on avatud ja labipaistev  [INNEEEGEGEGEN 41 e

Organisatsioonis plilieldakse védrtuste ja eesmiérkide e
suunas - e
0 20 40 60 80 100 120

B On viga oluline = Onoluline ®mNeutraalne Ei ole oluline MEi ole iildse oluline ®mEi oska telda

Joonis 16. Potentsiaalsete tootajate hinnang tookeskkonnale (n=120)
Allikas: autori koostatud

Kodige olulisemaks pidasid 78 (67%) vastajat, et organisatsioonis oleks turvaline téokeskkond.
Lisaks turvalisusele oli neile oluline, et t60 tegemiseks oleks olemas koik vajalik. Tulemustest on
niha, et koiki tookeskkonna viiteid on iile 100 (80%) vastaja pidanud oluliseks voi véga oluliseks.

Tulemused néitavad, et tookeskkonnaga seotud tegurid on potentsiaalsete to6tajate jaoks olulised.
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Oluline oli, et nad tunneksid ennast motiveeritult ning, et organisatsioonis oleks t006- ja
puhkereziim Oiglaselt jaotatud. Iduettevdtete tootajate vastustest vois aga leida, et iduettevitetes
el ole alati t60- ja puhkereziim Oiglaselt jaotatud. Juhtidel on oluline roll tédkeskkonna

kujundamisel. Jargnevalt on toodud véited juhtimise kohta (vt Joonis 17).

Tootajaid tunnustatakse eesmarkide saavutamise eest  [NNNEGEGGES 31
Juhil on vdime ja teadmised juhtimiseks [N 36 08
Juhiga suheldes tunnen ennast vabalt NG 33 13 06

Juhtimisel 1dhtutakse organisatsiooni reeglitest ja T m e
standarditest
Regulaarselt mdddetakse organisatsiooni tulemusi ja o 5 = Bl

jagatakse neid tootajatega
Juht juhib ja kontrollib meeskonna kiitumist [INNENZSNEN 35 sse 13 Be
Juhtimine on kollektiivne tegevus  [INNIZZIN 40 zgaeem 20 B
Individuaalsete ja meeskondlike tulemuste
saavutamist survestatakse juhi poolt meE s 2 151

Ebadnnestumiste puhul juht karistab toctajaid B 6 0N 33 s

0 20 40 60 80 100 120

m On véga oluline = On oluline mNeutraalne Ei ole oluline mEi ole iildse oluline mEi oska delda

Joonis 17. Potentsiaalsete tootajate hinnang juhtimisele (n=120)
Allikas: autori koostatud

Viga oluline oli 77 (64%) vastajale, et juht tunnustaks todtajaid eesmérkide saavutamise eest. 77
(64%) vastajale oli veel viga oluline, et juhil oleks voime ja teadmised juhtimiseks ning juhiga
suheldes tunneksid nad ennast vabalt. Potentsiaalsete tootajate jaoks oli vidhem oluline:

e juht juhiks ja kontrolliks meeskonna kditumist (24%);

¢ juhtimine oleks kollektiivne tegevus (18%);

e juht survestaks tulemuste saavutamist (10%).

Autori hinnangul néitavad tulemused, et potentsiaalsete todtajate jaoks on oluline juhi olemasolu,
kellel oleksid oskused ja teadmised, kes tunnustaks tootajaid, kuid annaks piisavalt
otsustusvOimalust. Vastajatest 65 (54%) jaoks ei olnud iildse oluline, et juht karistaks to6tajaid
ebadnnestumiste puhul. Juhtimisviidetele jargnevalt olid toodud viited enesearengu kohta (vt

Joonis 18), et mdista millised enesearengu tegurid on potentsiaalsete tootajatele olulised.
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Organisatsioonis pakutakse arenguvdimalust [[INNENEGGNGES 41 505
Organisatsioonis on dppimist toetav keskkond [INNIEGENGEN 42
Organisatsioonis opitakse vigadest [INEEIINGZEN 43

Mul on véimalus meeskonnas jagada teadmisi
kogemusi ja oskuseid 50 1244
Mul on vabadus tdos kasutada oma otsustusvdimet  [INIEGEGEGSIE 51 EsE
Tookeskkond soodustab loovust  [NINEGEEZ 47 e s @

Mind kaasatakse organisatsiooni juhtimis- ja

: 35
otsustusprotsessidesse <l o B
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® On vaga oluline = On oluline ®mNeutraalne Ei ole oluline mEi ole tildse oluline ®mEi oska delda

Joonis 18. Potentsiaalsete tootajate hinnang enesearengule (n=120)
Allikas: autori koostatud

Kodige olulisemaks pidasid vastajad, et organisatsioon pakuks arenguvdimalusi. 63 (53%) vastajale
oli véga oluline, et organisatsioonis oleks dppimist toetav keskkond ning, et organisatsioon Opiks
oma vigadest. Kdige vihem oli 35 (29%) vastajate jaoks oluline, et neid kaasataks juhtimis- ja
otsustusprotsessidesse. Eelnev véide oli oluline 45 (38%) vastaja jaoks ja neutraalselt suhtusid

véitesse 27 (23%) vastajat.

Viimased kolm viidet olid suunatud t66andja brindi olulisusele (vt Joonis 19). 67 (56%) vastaja
jaoks oli viga oluline, et organisatsioon oleks hea todandja. Vastajatest 51 (43%) maérkisid, et viga
oluline on t6dandja positiivne maine. Kdigest 47 (39%) vastanutest markis, et viga oluline on, et

tooandja viline kuvand oleks kooskdlas tootajate nigemusega organisatsioonist.

Organisatsioon on hea tsdancja  [NNNNGINNNNNNN 35 NN0el
Organisatsioonil on positiivne maine [ ST 49 12 s
Todandja viline kuvand on kooskdlas tostajate Y
nigemusega organisatsioonist kb o B
0 20 40 60 80 100 120

B On viga oluline = On oluline ®WNeutraalne Ei ole oluline WEi ole iildse oluline MEi oska delda

Joonis 19. Potentsiaalsete td6tajate hinnang todandja brandile (n=120)
Allikas: autori koostatud
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Mboistmaks tegureid, mille pdhjal potentsiaalsed todtajad todandja valiku teevad, paluti neil

mirkida kolm tegurit, mis on nende jaoks todkoha valikul kdige olulisemad (vt Joonis 20).

Paindlik todaeg ja -koht I 72
Organisatsioon toetab tostajate arengut IS 53
Uhtne meeskond, ithise eesmirgiga IS 41
Organisatsioon on paindlik ja avatud uutele ideedele NN 51
Organisatsioonil on kaasaegne tookeskkond NN 28
Ausad ja usaldusviirsed juhtimispShimdtted [N 27
Juhil on juhtimisvéime ja vajalikud teadmised [N 21

Organisatsioon kéitub eetiliselt NG 20

Organisatsioon jargib vadrtuseid, standardeid ja
eesmérke

. 18
Todtajate]l rohkem majuvdimu ja otsustusvdimet I 10

Organisatsioonil on kindlad eesmérgid I 10

Organisatsioon on sotsiaalselt vastutustundlik
ja panustab tthiskonna arengusse

I 9
Palk M 6
Organisatsioon on innovaatiline [l 6
Organisatsioon on tildsusele tuntud Il 4

Organisatsioon kaasab juhtimisse kogu kollektiivi 1l 3

Joonis 20. Potentsiaalsete tdotajate tookohta valiku tegurid (n=120)
Allikas: autori koostatud

Tookoha valiku juures pidasid 72 (60%) potentsiaalset tdotajat kdige olulisemaks, et todaeg ja -
koht oleksid paindlikud. Seejirel oli 53 (44%) vastajale oluline, et organisatsioon toetaks toGtajate
arengut ja, et kuuluksid kokkuhoidvasse meeskond, kellel on iihine eesmérk. 27 (23%) vastajat
leidsid, et oluline on, et juhtimispdhimdtted oleksid ausad ja usaldusvdirsed. Kuus vastajat
markisid, et nende jaoks on oluline palk /t66tasu. Vorreldes iduettevitete ja potentsiaalsete
tootajate margitud tookoha valiku tegureid, on ndha mitmeid iihiseid tegureid. Siiski on
potentsiaalsete toOtajate jaoks véga oluline palk. Jargnevas peatiikis tuuakse potentsiaalsete ja

iduettevatete tootajate tulemuste vordlus.
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3.1.3. Potentsiaalsete ja iduettevotete tootajate tulemuste vordlus

Potentsiaalsete ja iduettevotete tootajate hinnangute tulemuste vordlus aitab mdista, kuidas
erinevad nende hinnangud organisatsiooni- ja juhtimiskultuuri teguritele ning, mis modjutab
iduettevotete tooandja brindi. Lisas 4 on toodud koikide véidete tulemuste aritmeetilised
keskmised, voOrdluses iduettevdtete ja potentsiaalsete tOGtajatega. Keskmiste tulemuste
korvutamine aitab mdista, kuidas tajuvad iduettevotete tootajad todandja brandi ning millised
tegurid on olulised potentsiaalsetele tootajatele. Uuringus selgusid mitmed tegurid, mis
potentsiaalsete tootajate jaoks on olulised, kuid iduettevotte todtajad ei hinnanud samu tegureid
iduettevotete puhul nii korgelt. Hindamaks, kuidas erinevad vastajate hinnangud viidetele, viidi
SPSS Statistics programmis 14bi t-test. Tabelis 1 on toodud tulemused, mille olulisuse tdendosus

(p) vairtus oli alla 0,05 ehk tegurid, mis olid statistiliselt olulised.

Tabel 1. Statistiliselt olulised juhtimiskultuuri tegurid

Aritmeetilised keskmised

TEGURID Iduettevdtte | Potentsiaalsed | P-vadrtus
tootajad tootajad

Too6tajaid tunnustatakse eesmérkide
saavutamise eest 4,24 4,53 0,028
To661 tunnen ennast motiveeritult 4,33 4,6 0,016
Juht survestab |nd|v_|duaalsete ja meeskondlike 3,37 2.01 0,010
tulemuste saavutamist
Mul on V_O}malus mfaeskonnas jagada teadmisi, 4,56 4,29 0,008
kogemusi ja oskuseid
Juhil on véime ja teadmised juhtimiseks 4,28 4,63 0,004
E)‘rganlsa‘stoms on t66- ja puhkereziim 4.09 452 0,003
Oiglaselt jagatud
Regulaa_rgelj[ moodetaks§ or‘gfml.satsmom 42 3,82 0,001
tulemusi ja jagatakse neid tootajatega
Organisatsioonikultuur soodustab innovatsiooni 4,56 4,09 0,000
Juhtimine on kollektiivne tegevus 4,16 3,39 0,000

Allikas: autori koostatud

Tulemused aitavad mdista, kuidas on organisatsiooni- ja juhtimiskultuur seotud té6andja brindiga
ning mida tuleks arvesse votta iduettevotetel téoandja brindi kujundamisel. Eelnevalt toodud
tabelis on néha iiheksa tegurit, mis on statistiliselt olulised (p<0,05). Iduettevdtete todtajad andsid
korge keskmise hinnangu (4,56) jargmistele teguritele: vdimalus jagada meeskonnas teadmisi,
kogemusi, oskuseid ja organisatsioon soodustab innovatsiooni. Eelnevalt toodud tegurid ei ole aga

nii olulised potentsiaalsetele tootajatele, mida néitavad aritmeetilised keskmised véértused 4,29 ja
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4,09. Jéargnevalt on toodud tegurid, mida potentsiaalsed tootajad pidasid oluliseks, kuid
iduettevotete tootajad hindasid madalamalt:

e juhil on voime ja teadmised juhtimiseks (4,63);

e t60] tunnevad to6tajad motiveeritult (4,6);

e tunnustatakse eesmérkide saavutamise eest (4,53);

e organisatsioonis on t00- ja puhkereziim diglaselt jagatud (4,52).

Iduettevotete todtajate hinnangud olid vastavalt: 4,28, 4,33, 4,24, 4,09. Vihem oluliseks (3,39)
pidasid potentsiaalsed tootajad, et juhtimine oleks kollektiivne tegevus, kuid antud tegur

iseloomustas rohkem (4,16) iduettevotteid.

Lisaks t-testile viidi 14bi korrelatsioonanaliiiis nii iduettevOtete tootajate kui ka potentsiaalsete
tootajate seas, et moista todandja brindi ja juhtimiskultuuri vahelisi seoseid. Korrelatsioonanaliiiisi
tulemusena selgus, et todandja briandil on mitme seoseid juhtimiskultuuri teguritega. Esmalt leiti
iduettevotete tootajate seas keskmine seos (r=0,514) viidete vahel, et organisatsioon on hea
todandja ja juhtimine on kollektiivne tegevus. Tulemus niitab, et mida rohkem tdotajaid
kaasatakse juhtimisprotsessidesse, seda paremaks tooandjaks nad tookohta peavad. Potentsiaalsed
tootajad peavad tooandjat heaks kui neid kaasatakse organisatsiooni juhtimis- ja
otsustusprotsessidesse (r=0,474) ehk kaasates toOtajaid juhtimis- ja otsustusprotsessidesse,
tunnevad nad, et tegemist on hea td6andjaga. Iduettevotete tootajate véidete seas leiti veel seoseid
hea t0dandja viitega jargnevatel teguritel: organisatsioonis on Oppimist toetav keskkond,
tookeskkond soodustab loovust, organisatsioonis Opitakse vigadest, tOotajal on voimalus
meeskonnas jagada teadmisi, kogemusi ja oskuseid, to6tajaid kaasatakse organisatsiooni juhtimis-
ja otsustusprotsessidesse. Kdigi eelnevalt toodud tegurite korrelatsioonikordaja oli suurem kui 0,5,

mis nditab tegurite vahel on keskmiseid seoseid.

Tooandja brandi eesmirk on tagada, et ettevote sdilitab olemasolevad to6tajad ning meelitab uusi
spetsialiste (Figurska, Matuska 2013). Motivatsioon on iiks tegur, mis suurendab rahulolu ning
seetdttu mojutab ka sisemist kui ka vélimist todandja brandi. Uuringus selgus, et iduettevotete
tootajate motivatsiooni ja juhtimiskultuuri vahel on mitmeid keskmise tugevusega seoseid. Juhil
on juhtimisalane vOime ja vastavad teadmised omab keskmist seost (r=0,593) tootajate
motivatsiooniga. Tulemus néitab, et mida paremad teadmised ja vdimed on juhil juhtimiseks, seda
motiveeritumad on to6tajad. Samuti olid keskmised seosed motivatsioonil jérgnevate teguritega:

1) juhtimine on kollektiivne tegevus (=0,567), 2) juhtimisel ldhtutakse organisatsiooni reeglitest
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ja standarditest (r=0,527), 3) tootajaid tunnustatakse eesmirkide saavutamise eest (r=0,510).
Potentsiaalsetele tdotajate motivatsiooni vahel oli seos, et organisatsioonis oleks t00- ja
puhkereziim diglaselt jagatud (r=0,405) ning organisatsioon pakuks arenguvoimalusi (=0,420).
Tulemus nditab, et kui t66- ja puhkereziim on diglaselt jagatud ning pakub arenguvdimalusi, seda
kdrgem on potentsiaalsete todtajate motivatsioon. Eelmainitu niitab, et juhtimiskultuur on oluline

tootajate motiveerimisel, millel on mdju tédandja brindile.

Iduettevotted on loonud tugeva tédandja brindi, mida nditab tootajate korge soovitusindeks ja
tulemus, et parema toOpakkumise korral to6tajad pigem ei kaaluks to6lt lahkumist. Iduettevotete
tootajate kaalumine to66lt lahkuda oli negatiivselt keskmiselt (r= —0,413) seotud véitega, et
organisatsioonis on t00- ja puhkereziim diglaselt jagatud. Tulemus niitab, et kui organisatsioonis
ei ole t60- ja puhkereziim oiglaselt jagatud, seda tdendolisemalt kaaluksid todtajad parema
toopakkumise korral t66lt lahkumist. Tulemus nditab, et antud tegur on todandja brindi juures
oluline. Samuti on iiks td6andja brandi teguritest arenguvoimalused. Analiilisi tulemusena oli seos
iduettevotete arenguvdimalustega jirgnevatel teguritel: 1) Oppimist toetav keskkond (1=0,664), 2)
juhtimine kui kollektiivne tegevus (r=0,541), 3) regulaarselt mdddetakse organisatsiooni tulemusi
ja jagatakse neid tootajatega (r=0,527). Lisaks tunnevad iduettevitete tootajad, et kui juhtkond
arvestab meeskonna ideede ja huvidega, siis organisatsioonis pliiieldakse viirtuste ja eesmarkide

suunas, mida nditas seos r=0,588.

Iduettevotete puhul voib 6elda, et tegemist dppivate organisatsioonidega. Potentsiaalsete tootajate
korrelatsioonanaliiiisist leidus mitmeid seoseid dppimist toetava keskkonna vahel. Oppimist
toetava keskkonna vahel leiti jargnevad seosed: organisatsioonis Opitakse vigadest (r=0,708),
vOimalus jagada meeskonnas teadmisi oskusi ja kogemusi (r=0,718) ning tootajaid kaasatakse
juhtimis- ja otsustusprotsessidesse (r=0,512). Tulemused néiitavad, et vottes kasutusele
eelmainitud juhtimiskultuuri tegurid, seda rohkem potentsiaalsed to6tajad tunnetavad, et tegemist

on dppimist toetava keskkonnaga.

Iduettevotete todtajate poolt sai koige korgema keskmise hinnangu (4,61) véide, et
organisatsioonis on turvaline tookeskkond. Antud tulemus niitab, et organisatsioonikultuur koos
juhtimiskultuuriga on loonud td6tajatele tookeskkonna, kus todtajad tunnevad ennast turvaliselt.
Korrelatsioonanaliiiisi kdigus leiti seos turvalise todkeskkonna ning organisatsiooni aususe ja
eetilisuse vahel (r=0,642). Eelmainitud seost kinnitas ka potentsiaalsete todtajate vastused

(r=0,453). Iduettevotete korrelatsioonanaliiiisi pdhjal oli tugev seos (r=0,801) viidete vahel, et
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tootajal on organisatsiooniga ithised véirtused ning organisatsioonikultuur on positiivne ja toetav.
Tulemus niitab, et kui iduettevotte tootaja tunneb, et tal on lihised véirtused organisatsiooniga,
seda rohkem ta tunnetab, et organisatsioonikultuur on positiivne ja toetav. Potentsiaalsete to6tajate
tunnevad, et kui juhtimisel ldhtutakse organisatsiooni reeglitest ja standarditest, siis organisatsioon
on avatum ja ldbipaistvam (r=0,401). Iduettevotete juhtimiskultuuri iseloomustab todtajate
vabadus kasutada oma otsustusvdimet, millel on seos (r=0,807) viitega, et todtajatel on vdimalus
meeskonnas jagada teadmisi, kogemusi ja oskuseid. Lisaks iseloomustab iduettevotte
juhtimiskultuuri, et juhtimine ilmneb vastavalt vajadusele, mida nditas seoste puudumine viitega,

et juht juhib ja kontrollib meeskonna kaitumist.

Viimasena leidis t60 autor korrelatsioonikordaja iduettevotete soovitusindeksi ja todtajate
hinnangute vahel, et neil on voimalus meeskonnas jagada teadmisi, kogemusi ja oskuseid. Antud
viidete korrelatsioonikordajaks oli 0,590, mis niitab, et vdidete vahel on keskmine seos. Seega,
mida rohkem saavad tootajad jagada oma teadmisi, kogemusi ja oskusi, seda tdendolisemalt

soovitavad nad tookohta oma tuttavatele.

Uuringu tulemustele tuginedes tuuakse alljdrgnevas peatiikis vélja t60 jareldused ja ettepanekud.

3.2. Uuringu arutelu, jareldused ja ettepanekud

Magistritod eesmdrk oli vilja selgitada juhtimiskultuuri roll ja seosed td6dandja bréindi
kujunemisega ning teha ettepanekud todandja brindi parendamiseks ldbi teadvustatud
juhtimiskultuuri. T66andja brand voimaldab ettevotetel eristuda ja olla silmapaistev ning juhil on
selles oluline roll. Juhid oma sdnadega ja tegudega mojutavad td6tajate rahulolu to6andjaga, mis
omakorda mojutab t6dandja brindi. (Stubender-Lougas 2011, 33) Jargnevalt on vilja toodud

juhtimiskultuuri roll ja seosed todandja brandiga.

Uuringu tulemustest selgusid mitmed seosed juhtimiskultuuri ja td6andja brandi vahel. Uurimusest
ilmnes, et juhtimiskultuuris tuleb tihelepanu pdorata mitmetele teguritele, mis mojutavad todandja
brindi. Juhtimiskultuur sdltub nii juhi isiksusest kui ka sellest, millised on ettevottes kokkulepitud
juhtimispohimotted. Juht on juhtimiskultuuri kandja ja eeskuju, kellel on véimalus pakkuda tuge
oma meeskonnale, leida todtajate potentsiaal ja saavutada parimaid tulemusi. (Pugal 2021) Samuti
selgus toost, et juhtimiskultuuriga on vdimalik iduettevdtetel tugevdada sisemist todandja brandi
kui ka vélimist tooandja briandi. T66andja brandi sdnumit véljapoole suunates tuleb olla kindel, et
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todandja brind vastaks sisemisele tegelikkusele. Mida enam on tddandja poolt pakutav on
kooskolas sihtrihma ootustega, seda atraktiivsemana tdo0andjat tajutakse (ToOandja

brndi...2022).

Tooandja brindi mojutavate tegurite leidmiseks viidi ldbi esmalt t-test, millest selgus, et
juhtimiskultuuri puhul on tegureid, mida potentsiaalsed tootajad peavad olulistemaks kui
iduettevdtete tootajad. Tulemustest selgus, et potentsiaalsetele tootajatele on olulisem, et tootajaid
tunnustatakse eesmarkide saavutamise eest, t601 tunneksid ennast motiveeritult, juhil oleks voime
ja teadmised juhtimiseks ning organisatsioonis oleks t66- ja puhkereziim diglaselt jagatud.
Eelmainitud tegureid hindasid aga madalamalt iduettevOtete tootajad. Tulemus néitab, et
potentsiaalsetele tootajatele on oluline juhtimiskultuur ning seetdttu tuleks iduettevotete
juhtimiskultuuris rohkem tdhelepanu pdoérata eelmainitud teguritele, et olla atraktiivseks
tooandjaks tulevastele tootajatele. Seelébi tuleb aga veenduda, et viline ja sisemine todandja brand
oleksid kooskdlas, kuigi organisatsiooni jaoks on viljakutseks tagada brindi sonumi edastamine

viliselt, et see oleks kooskdlas sisemise reaalsusega (Backhaus 2016).

Tooandja brindi sdnum on vélja todtatud organisatsiooni positiivse kuvandi loomiseks, mitte
ainult viljapoole, vaid ka organisatsiooni sisemisele keskkonnale ehk tootajatele. Sisemine
tooandja brinding voi ka siseturundus on tddandja brindingu raamistiku oluline aspekt. Té6andja
brinding iseloomustab organisatsiooni identiteeti ja organisatsioonikultuuri, mis toob kaasa
tootajate lojaalsuse ja produktiivsuse. Tajutud sisemine tdoandja brand mojutab tootajate rahulolu
ja samastumist ettevottega. (Backhaus, Tikoo 2004) Organisatsioonikultuuri mdjutavad véga
paljud personalivaldkonna aspektid nagu talendijuhtimine, mis hdlmab nii uute to6tajate varbamist
kui ka olemasolevate to6tajate hoidmist, mis on tddandja brindingu peamine eesmérk (Szymanska
2014). Korrelatsioonanaliitisi puhul leidus mitmeid seoseid hea tddandja kuvandi ja
juhtimiskultuuri vahel. Selleks, et tootajad tunneksid, et tegemist on hea t6dandjaga, tuleks
tootajaid kaasata juhtimisprotsessidesse. Samuti kinnitas eelmainitud seost potentsiaalsete
tootajate vdidete vahelised seosed. Singh (2014) on 6elnud, et iduettevdtete struktuur voib erineda
tavaettevotete omast ehk idufirmad vdivad olla tasase organisatsiooni struktuuriga, mitte
mitmeastmeline ehk todtajaid kaasatakse juhtimisprotsessidesse. Lébi kaasamise julgustatakse
tootajaid arendama juhtimist koigil tasanditel. Tulemus néitab, et iduettevotetes arendatakse
juhtimist mitmel tasandil arendades nii to6tajate juhtimisoskusi. Seeldbi on iduettevotetel voimalik
oma todandja brindi tugevdada ja muuta omanéolisemaks, kuvades todandja brindis rohkem

juhtimisprotsessidesse kaasamise sonumit.
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Ettevotte tootajad kujundavad todandja briandi ka viljapoole, seetdttu on oluline teada, kuidas
tajuvad iduettevotte tootajad todandja briandi. Toole asumisel on todtajatele oluline, et todandja
briand oleks kooskdlas tookeskkonnas valitsevaga. (Backhaus 2016) Eelnevast tuleneb todtajate
toole jadmine, rahulolu ja motivatsioon, mida mdjutab juht l&bi oma suhtlemise ja protsesside
(Backhaus 2016). Iduettevotete tootajate korrelatsioonanaliiiisist selgus, et motivatsiooni ja
juhtimiskultuuri vahel on mitmeid seoseid. Tulemustest selgus, et todtajate motivatsiooni on
voimalik tosta, kui juhil on juhtimisvdoime ja teadmised, tunnustatakse eesmérkide saavutamise
eest, kui juhtimisel ldhtutakse organisatsiooni reeglitest ja standarditest ning kui juhtimine on
kollektiivne tegevus. Potentsiaalsete todtajate motivatsiooni jaoks on oluline, et organisatsioonis
oleks t00- ja puhkereziim Oiglaselt jagatud ja ettevote pakuks arenguvoimalusi. Iduettevotete
tootajad olid hinnanud aga madalalt, et t66- ja puhkereziim on diglaselt jagatud. Autori hinnangul
voib iduettevotete madalam hinnang t66- ja puhkereziimile tuleneda sellest, et iduettevotted
vajavad kasvuks palju piihendumist ja t66d. Seetottu voib tdotajatel olla vihem puhkepause, mille
tottu tootajad voivad olla rohkem kurnatud. Samuti voib tulemust mojutada ressursside puudus
ehk iduettevotetel puudub inimressurss, et lilesanded jaotada, mis vdib omakorda tdihendab
ilekoormust teistele tootajatele. Eelmainitu mdjutab aga todtajate rahulolu ja motivatsiooni ning
seejarel tooandja brandi. Vottes kasutusele ja jargides eelmainitud juhtimiskultuuri tegureid on
voimalik iduettevotetel tdsta oma todtajate motivatsiooni, mis mojutab rahulolu ning omakorda
tooandja brindi. Seetdttu peaksid iduettevotted podrama tdhelepanu juhtimispohimotete
ilevaatamisele, juhtide koolitamisele, kuidas motiveerida to6tajaid ning reguleerida tddaega, sest
Kaur ef al. (2020) sonul on motivatsioon ja rahulolu on olulised vilise todandja brandi

kujundamise juures.

Idufirmade juhtimiskultuuri iseloomustab tootajate kaasatus ehk todtajatel on voimalus
meeskonnas jagada teadmisi, kogemusi ja oskuseid. Oeldakse, et iduettevdtteid juhitakse
véadrtuspohiselt ning traditsioonilist hierarhiat juhtimises iildiselt ei esine (Gil 2021; Rea 2021).
Rea (2021) t61 magistritoos vilja, et iduettevdtteid juhitakse vaartuspohiselt ja ennast juhtivate
tootajate kaudu. Kédesoleva magistritod uurimusest selgus, et iduettevotetes ilmneb juhtimine
vastavalt vajadusele ning todtajatel on otsustusvabadus téoiilesannete tditmisel. Eelmainitu nditab,
et juhtimiskultuuri iseloomustab avatus ja vastastikune usaldus. To6tajatele on loodud turvaline
tookeskkond, kus juhiga suheldakse vabalt ning t66ks on olemas koik vajalik.
Korrelatsioonanaliiiisist selgus, et todtajad tunnevad tookeskkonda turvalisena, kui organisatsioon
on aus ja eetiline. Tulemus niitab, et turvalise keskkonna loomiseks tuleb juhtidel juhtimisel

lahtuda aususest ja eetilisusest.

49



Eelpool 6eldu niitab, et juhil on oluline roll td6andja brindi kujundamisel. Juhtimisel on oluline
lahtuda aga ettevotte organisatsioonikultuuri teguritest. Tohus organisatsioonikultuuri juhtimine
tdhendab, et ldhtutakse ettevotte véirtustest, reeglitest, uskumustest ja pohimotetest (Maseko
2017). Iduettevotete tootajad aga ei hinnanud korgelt (3,97) tegurit, et juhtimisel ldhtutakse
organisatsiooni reeglitest ja standarditest. Potentsiaalsete todtajate korrelatsioonanaliiiisist selgus,
et kui juhtimisel l&htutakse organisatsiooni reeglitest ja standarditest, siis organisatsioon on
avatum ja ldbipaistvam (r=0,401). See nditab, et iduettevotetel tuleb iile vaadata
organisatsioonikultuuri tegurid, et need oleksid iihiselt mdistetavad, ning et neid teadvustatakse
tootajate ja juhtidega. See annab vdimaluse luua tugevam todandja brénd, mis tdhendab, et
protsessid ja visioon on organisatsiooniliikmetele {ihiselt mdistetavad. Seeldbi jagatakse ettevottes
thiseid véartusi ja luuakse positiivne brindi kuvand. Materiaalsed ja mittemateriaalsed hiived ning
organisatsioonikultuuri omadused eristavad todandjat oma konkurentidest, mis moodustab
eristuva todandja briandi. Eelmainitud hiived ja omadused mdjutavad potentsiaalsete tootajate

todandja valikut. (Stubender-Lougas 2011)

Atraktiivseks todandjaks olemiseks on oluline mdista tegureid, mis potentsiaalsetele td6tajatele on
olulised. Tumasjani (2011) uuringust selgus, et potentsiaalsete tdotajate hinnatumaks teguriks on
meeskonnakliima. Teisena tdusis uuringus esile vastutus/véimestamine. Kolmandaks oli
potentsiaalsete t0otajate jaoks suures osas vordselt tdhtis paindlik todaeg, Oppimisvoimalus,
juhtimisprotsessid ja hierarhia. Seevastu ilmnes magistritdds, et potentsiaalsete tootajate jaoks
kdige hinnatuim tegur on paindlik tédaeg ja -koht. Seejérel, et organisatsioon toetaks todtajate
arengut ja iihtne meeskond, iihise eesmairgiga. Koik eelmainitud tegurid iseloomustavad ka
iduettevotteid. Seetdttu voib delda, et iduettevotted on potentsiaalsetele todtajatele atraktiivseks
tookohaks ning antud tegureid tuleks kasutada tddandja kuvandi loomisel. Eelmainitud tulemust
kinnitas ka tulemus, et potentsiaalsed tootajad kaaluksid todtamist iduettevottes. Siiski oli

potentsiaalsetest tootajatest 14% neid, kes ei sooviks toole asuda iduettevotetesse.

Tulemustest saab jireldada, et iduettevotete juhtimiskultuur eristub sellest, mis potentsiaalsetele
tootajatele on oluline. Iduettevdtteid iseloomustab kollektiivne juhtimine ning juht esineb vastavalt
vajadusel, kuid potentsiaalsetele todtajatele on oluline tugeva juhi olemasolu, kellel oleksid
oskused ja teadmised ning kes toetaks tootajaid. Eelmainitu niitab, et potentsiaalsed tootajad on
suuresti mojutatud iduettevotte kui todandja valiku tegemisel juhtimiskultuurist. Iduettevotete
plisima jadmiseks, kasvuks ja toimimiseks on oluline juhtimiskultuur. Just puudulik

juhtimiskultuur on tihti pdhjuseks, miks iduettevotted ebadnnestuvad. Kasvuks ja dnnestumiseks
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on aga iduettevotetel olulise tdhtsusega leida hdid tootajaid. Selleks on oluline parandada

juhtimiskultuuri, mille 1dbi paraneb tédandja briandi kuvand.

Iduettevotete brandi edukust mojutab juhtimiskultuur. Léhtuvalt potentsiaalsete tootajate
hinnangust, toetaksid iduettevotete tdoandja brandi juhtimiskultuuri tugevdamine. Tegurid, mis
toetavad to0andja briandi edukust:

e organisatsioonis on t60- ja puhkereziim diglaselt jagatud;

e organisatsioonis on turvaline tookeskkond;

e tdOtajate motiveerimine, ka ldbi juhtimiskultuuri;

e juhi voimed ja teadmised juhtimiseks;

e tdotajaid tunnustamine eesmérkide saavutamise eest;

e juhtimisel ldhtutakse organisatsiooni reeglitest ja standarditest;

e juhtkond arvestab meeskonna ideede ja huvidega;

e juhtimine on kollektiivne tegevus;

e juhiga on voimalus suhelda vabalt;

e organisatsioonis on Oppimist toetav keskkond;

e organisatsioonis pakutakse arenguvoimalust;

e tdotajatel voimalus kasutada oma otsustusvdimet;

e tOGtajal voimalus meeskonnas jagada teadmisi, kogemusi ja oskuseid;

e toOtajaid kaasatakse organisatsiooni juhtimis- ja otsustusprotsessidesse.

Vottes kasutusele voi vaadates iile ja parandades eelmainitud tegureid on iduettevotetel voimalus
nii sisemist kui ka vélist tddandja brandi parendada. Seelébi paraneb td6andja brandi kuvand ning
suureneb todandja atraktiivsus. Toodud tegurite analiiisimisel ja kasutamisele vOtmisel on eelis

nii todtajate hoidmisel kui ka varbamisel.

Uuringu tulemuste pdhjal tehti tddandja brindi parendamiseks 1dbi juhtimiskultuuri jargnevad
ettepanekud:
e Luua tdpsed organisatsiooni standardid ja reeglid, mida tutvustada tiimijuhtidele, et
kasutada neid juhtimisportsessides.
e [Luua juhtidele (tiimijuhtidele) koolitused, kuidas parandada teadmisi ja oskusi tiimi

juhtimiseks ja motiveerimiseks.
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e Lisada juhtimiskultuuri tegurid tddandja bréndi, mis muudaks ettevdtte potentsiaalsetele
tootajatele atraktiivseks.

e Vaadata iile t66- ja puhkereziim ning to0tajate motivatsioonipaketid, millest sdltub ka
tootajate rahulolu.

e Brindi sonumi koostamisel veenduda, et viline ja sisemine sdnum oleksid kooskdlas, et
tagada tootajate jddmine ja rahulolu: paindlik todaeg ja -koht, iihtne meeskond ja
arenguvoimalused.

e Kasutada brindi sOnumis juhtimisprotsessidesse kaasamist/juhtimise arendamist, mis

muudab ettevOtte omandoliseks.

Toodud jireldused ja ettepanekud on mdeldud iduettevdtetele, kes saavad ldhtuvalt tulemustest
tugevdada oma sisemist- ja valimist tooandja brandi, mis oleks kooskdlas tulevaste toStajate jaoks
oluliseks olevate teguritega. Tulemustest selgus, et oluline on juhtimiskultuuri sidumine t66andja
brindiga, mille kaudu vilja tootada tugev todandja brindi sonum, et meelitada potentsiaalseid
tootajaid ja sdilitada olemasolevaid talente. Iduettevitetel on keeruline konkureerida suurte
ettevotetega, kuid antud magistritd0 annab parema iilevaate, milliste juhtimiskultuuri teguritega
brindi sonumit korrigeerida. Tulemustest saavad kasu ka tavaettevotted, kes saavad hinnata,
millised tegurid on potentsiaalsetele tootajatele todkoha valiku juures olulised ning seeldbi

organisatsiooni-, juhtimiskultuuri ja tddandja brindi parandada.
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KOKKUVOTE

Iduettevotted on Eestis muutunud aina populaarsemaks, mis tdhendab, et nende hulk ja
populaarsus on aastatega aina kasvanud. Seega on iduettevotted muutunud olulisteks té6andjateks,
kuid alustava ettevottena on nad iildsusele tundmatud. See omakorda seab nad tdodandjana
ebasoodsasse olukorda vorreldes tavaettevotetega, sest neil on keerulisem leida ja hoida vajalikke
spetsialiste. Uheks iduettevtete ebadnnestumise pdhjuseks on puudulik juhtimiskultuur.
Eelmainitust ldhtuvalt oli uurimisprobleemiks iduettevdtete juhtide véhene teadlikkus
juhtimiskultuuri rollist ja selle seostest tddandja brandi kujunemisel. Seetdttu oli magistritod
eesmirk vilja selgitada juhtimiskultuuri roll ja seosed todandja brindi kujunemisega iduettevotete

nditel ning teha ettepanekud t66andja brandi parendamiseks 1dbi teadvustatud juhtimiskultuuri.

Eesmirgi saavutamiseks viidi 14bi kvantitatiivne uuring iduettevotete tdotajate ja potentsiaalsete
tootajate seas. Uuringuks koostati veebikiisimustik, mida jagati iduettevotete iildistele meilidele
ning voeti eraldi lihendust juhtidega ja to6tajatega, kes omakorda jagasid kiisimustikku kolleegide
seas. Potentsiaalsete todtajateni joudmiseks jagati kiisimustikku erinevatel veebiplatvormidel ja
foorumites. Kokku vastas kiisimustikule 201 vastajat, neist 120 olid potentsiaalsed to6tajad ja 81
iduettevotete todtajad. Tulemuste analiiisimiseks viidi 1dbi t-test ja korrelatsioonianaliiiis
kasutades SPSS Statistics programmi. Tulemuste visuaalsel kujul esitamiseks kasutati MS Excel

programmi.

Uuringu tulemusena selgus, et iduettevotted on loonud tugeva sisemise todandja briandi, mis
tdhendab, et tootajad on rahul organisatsiooni- ja juhtimiskultuuriga. Toodtajad tunnetavad
juhtimiskultuuri kui avatud keskkonda, kus juhiga suheldakse vabalt, toGtajatel on voimalus jagada
teadmisi ning tootajatele antakse otsustusvoimalus. Iduettevatete juhtimiskultuuris on vastastikune
usaldus, kus Opitakse vigadest ehk tegemist on Oppivate organisatsioonidega, mis soodustavad
tootajate arengut. Iduettevotete todandja brindi kuvand on innovaatiline organisatsioon, mida
iseloomustab paindlik té6aeg ning iihtne meeskond, iihise eesmirgiga. Tulemustest selgus, et
iduettevotete kuvand ldheb kokku potentsiaalsete todtajate todandja valiku teguritega.
Potentsiaalsetele tOootajatele on tdookoha valiku puhul oluline paindlik tdo6aeg ja -koht,

arenguvoimalused ja ihtne meeskond — tegurid, mis iseloomustavad ka iduettevotteid.

Potentsiaalsetele tootajatele on iduettevotted atraktiivseks tookohaks, mida néitas tulemus, et 86%

vastajatest kaaluksid tootamist iduettevotetes. To0koha valiku tegemisel on potentsiaalsed tootajad
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suuresti mojutatud juhtimiskultuurist. Potentsiaalsetele tddtajatele on todandja valiku puhul
oluline, et juhil oleks teadmised ja oskused juhtimiseks, et t60- ja puhkereziim oleks diglaselt
jaotatud, et neid tunnustatakse tulemuste saavutamise eest ning, et t06] tunneksid nad ennast
motiveeritult. Eelmainitud tegureid hindasid iduettevotete todtajad aga madalamalt, kuid antud
tegurid mojutavad potentsiaalseid todtajaid tookoha valiku tegemisel. See nditab, et potentsiaalsed
tootajad on iduettevotte kui todandja valmimisel suuresti mojutatud organisatsiooni
juhtimiskultuurist. Uuringu tulemusena selgus, et tooandja brandil on seos mitme juhtimiskultuuri
teguriga: juhtimine on kollektiivne tegevus, tooOtajate kaasamine juhtimis- ja
otsustusprotsessidesse, Oppimist toetav keskkond, loovust soodustav tookeskkond, vigadest
Oppimine, voimalus jagada kogemusi ja teadmisi, tO6taja otsustusvoime jne. Jargides eelmainitud

tegureid on voimalik tdsta tdoandja briandi edukust.

Uurimusest selgus, et iduettevotetes on juhtimine kui kollektiivne tegevus, mis tdhendab, et
tootajad ei tunneta, et juht juhiks ja kontrolliks meeskonna kditumist, vaid juht ilmneb vastavalt
vajadusele. Potentsiaalsetele tootajatele on aga oluline tugeva juhi olemasolu. Voib delda, et
juhtimiskultuur on oluline to6andja bréndi kujundamisel. Seetdttu on oluline iduettevotetel podrata
tahelepanu juhtimiskultuurile. Juht 14bi protsesside, otsuste tegemise ja suhtluse, mojutab t6dandja
brandi. Mitmeid juhtimiskultuuri tegurid tuleks iduettevotetel votta kasutusele téoandja brandi
kujundamisel, et olla potentsiaalsete toGtajatele atraktiivseteks tooandjateks. Tulemustest selgus,
et 1dbi juhtimiskultuuri saab tdsta todtajate motivatsiooni ja seeldbi ka rahulolu, mis kujundab

sisemist to0andja brindi ja seejdrel ka vélist tooandja brandi.

Uuringu piiranguks oli antud t60s iduettevotete tootajate véike valim ning lisaks on antud teemat
autorile teadaolevalt vihe uuritud. Piirangutest tulenevalt soovitab autor jargnevateks uuringutes
viia 1dbi kvalitatiivseid uuringuid, et mdista, kuidas tootajad tunnetavad iduettevotete todandja
brindi kuvandit, mis on nende ootused ja mida tuleks nende arvates muuta. Voimaliku
edasiarendusena magistritodle on uurida, milline on iduettevotete tddandja brindi kuvand
potentsiaalsete tOOtajate seas, et leida tegurid, mis muudavad iduettevdtted atraktiivseteks voi
mitteatraktiivseteks todandjateks. Seeldbi on iduettevitetel voimalus moista ja parendada todandja

brandi.

Lahtuvalt magistritdo eesmirgist, leiab t60 autor, et uuringu eesmaérk sai saavutatud. Magistritdost
saavad kasu nii iduettevotted kui ka tavaettevotted, kes ldhtuvalt tulemustest saavad iile vaadata

juhtimiskultuuri ning parendada t66andja bréndi kuvandit.
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SUMMARY

THE ROLE OF MANAGEMENT CULTURE IN ESTONIAN START-UPS EMPLOYER
BRAND FORMATION

Greete Leppik

In Estonia, start-ups have been becoming more popular and the number of them has grown over
the years. They have a great influence in Estonian economy and act as important employers. Start-
up companies are usually more unknown to the public and therefore are in a disadvantage
compared to conventional companies. It usually is more difficult for them to hire and keep the
necessary talent. One of the reasons why start-ups usually fail is management culture. Based on
this, the research problem is as follows: there is a low awareness of the role of management culture
in formation of start-ups employer brand. The aim of this thesis is to find out the factors of the

management culture that support the success of the start-up's employer brand.

In order to achieve this goal, the following research questions have been raised:

1. How do start-up employees perceive the company’s management culture and brand
image?
2. To what extent are potential employees influenced by the management culture when

making a choice of start-up as an employer?

3. What are the factors of management culture that relate to the brand image when making
a choice of start-up as an employer?

4, To what extent do potential and start-up employees have different perceptions of

management culture?

A quantitative survey was conducted among employees of start-ups and potential employees to
achieve this goal. For that, an online questionnaire was developed, which was distributed to start-
up general emails. In addition, the author contacted separately the managers and employers of

start-ups on social media who then shared the survey with their colleagues. To reach potential
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employees, the questionnaire was distributed to various online platforms and forums. A total of
201 people answered the questionnaire, out of which 81 were employees of start-ups and 120 were
potential employees. To analyse the results, T-test and correlation analysis was conducted using

the SPSS Statistics. MS Excel was used to present the results visually.

The results showed that start-ups have created a strong internal employer brand and are attractive
to potential employers. The most important factor in the start-up employer image is providing
flexible working hours, which is important for potential employees as well. However, start-ups
should review their management culture and therefore their employer's brand. The results revealed
several management cultures factors that are important for potential employees but do not
characterize start-ups. Start-ups have to pay attention to management culture factors in order to be

more visible and attractive to employees and retain existing employees.

In start-ups, management is a collective activity, which means that employees do not feel that the
leader is leading and controlling the behavior of the team, but the leader rather appears as needed.
However, it is important for potential employees to have a strong leader who has management
skills and knowledge and who is supportive. The success of a start-up brand is influenced by the
management culture. Based on the assessment of potential employees, strengthening the brand
management culture of the start-up employer would support it. Factors that support the success of
an employer's brand:

e organisation provides work-life balance;

e organisation provides safe working environment;

e motivating employees, including through management culture;

e leadership skills and knowledge;

e recognition of employees performance;

e management follows the rules and standards of the organisation;

e management considers the ideas and interests of employees;

e leadership is a collective activity;

e manager is able to communicate openly;

e organisation supports a learning environment;

e organisation provides opportunities for self-development;

e employees are able to exercise their judgment;

e cemployees are able to share knowledge and skills in the team;
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e employees are involved in the organisation's management and decision-making processes.

By reviewing and improving the factors above, start-ups have the opportunity to strengthen both
the internal and external employer brand. This improves the image of the company and increases
its attractiveness for potential employees. Applying changes based on these factors, start-ups have

the advantage in both retaining and recruiting staff.

In conclusion, management culture is important in shaping the employer's brand. The leader,
through processes, decision making and communication, influences the brand of the company. A
number of management culture factors should be introduced to start-ups in order to be attractive
to potential employees through brand. Employee motivation and thus satisfaction can be increased,

which in turn, shapes the external brand of the employer.

57



KASUTATUD ALLIKATE LOETELU

Aaslaid, T. (2019). Meeskondade moodustamine ning juhtimine tehnoloogiapéohiste idufirmade
nditel. (Bakalaureuset66) Tallinna Tehnikatilikooli majandusteaduskond, Tallinn.

Ambler, T., Barrow, S. (1996). The employer brand. The Journal of Brand Management, 4 (3),
185-206.

Andriukaitiene, R., Cherep, A. V., Voronkova, V. H., Punchenko, O. P., Kyvliuk, O. P. (2018).
Managing organizational culture as a factor in organizational change. Humanities
Bulletin of Zaporizhzhe State Engineering Academy, 75, 169-179.

Apuke, O. D. (2017). Quantitative research methods a synopsis approach. Arabian Journal of
Business and Management Review, 6 (10), 40—48.

Arachchige, B. J. H., Robertson, A. (2013). Employer Attractiveness: Comparative Perceptions
of Undergraduate and Postgraduate. Sri Lanka Jpurnal of Human Resource
Management, 4 (1), 33—48.

Ariyanto, R., Kustini, K. (2021). Employer branding and employee value proposition: The key
success of startup companies in attracting potential employee candidates. Annals of
Human Resource Management Research (AHRMR), 1 (2), 113-125.

Backhaus, K. (2016). Employer Branding Revisited. Organization Management Journal, 13 (4).

Backhaus, K., Tikoo, S. (2004). Conceptualizing and researching employer branding. Career
Development International, 9 (5), 501-517.

Baloff, N. (1970). Startup Management. IEEE Transactions on Engineering Management, 17(4),
132-141.

Bradley, N. (2007). Marketing research: tools & techniques. New York: Oxford University
Press Inc.

Burdus, E. (2010). Fundamentals of Entrepreneurship. Review of International Comparative
Management, 11 (1), 33-42.

Cookie, R. A., Rosseau D. M. (1988). Behavioral Norms and Expectations: A Quantitative
Approach To the Assessment of Organizational Culture. Review of Group &
Organization Studies, 13 (3), 245-273.

Costa, C. M. G. (2018). Startups, Organizational Culture and Engagement. (Master’s Final
Work) Catholica Porto Business School, Portugal.

58



Cravens, L. D. (2016). Impact of Servant Leadership of the development of Learning
Organizations within University-Related High-Tech Startup Companies. (Doctoral
Dissertation Research) College of Business Administration, USA.

CVKeskus.ee (2019). Enamik todtajatest ei soovitaks tuttavatele oma toéandja juures téotamist.
Kattesaadav: https://www.cvkeskus.ee/karjaarikeskus/tooturu-uudised/uudised/enamik-
tootajatest-ei-soovitaks-tuttavatele-oma-tooandja-juures-tootamist, 20. mérts 2022.

CVKeskus.ee (2021). Oma toéandjat on valmis tuttavale soovitama vaid iga neljas. Kéttesaadav:
https://www.cvkeskus.ee/karjaarikeskus/tooturu-uudised/uudised/oma-tooandjat-on-
valmis-tuttavale-soovitama-vaid-iga-neljas, 14. veebruar 2022.

Duneva, E. (2020). Elements of Management Culture Deriving from the Corporate Culture.
Entrepreneurship, 8 (2), 43—62.

Davila, A., Foster, G. (2005). Startup firms’ growth, management control, systems adaption and
performance. Working paper, No. 603. Spain: IESE Business School-University of
Navarra.

Davila, A., Foster, G., Jia, N. (2010). Building Sustainable High-Growth Startup Companies:
Management Systems as an Accelerator. California Review Management, 52 (3),
78-106.

Edwards, M. R. (2010). An integrative review of employer branding and OB theory. Personnel
Review, 39 (1), 5-23.

Estonian Startup Database (2022). Startup Estonia. Kéittesaadav:
https://startupestonia.ee/startup-database, 23. marts 2022.

Ezeoke, G. (2020). Relationship between organizational culture and employee performance: a
case of foreign employees in Estonian Start-ups. (Master’s thesis) TalTechi Department
of Business Administration, Tallinn.

Lepisk, T., Oja, S. (2021). Marie Evart: oma téotajate hoidmisse tasub panustada. Kéttesaadav:
https://turundajateliit.ee/marie-evart-oma-tootajate-hoidmisesse-tasub-panustada/, 23.
maérts 2022.

Figurska, 1., Matuska, E. (2013). Employer Branding as a Human Resources Management
Strategy. Human Resources Management & Ergonomics, 7, 35-51.

Finesta. Millised on Eesti ettevitete iihised viljakutsed?. Kéttesaadav: https://finesta.ce/millised-
on-eesti-ettevotete-uhised-valjakutsed/, 01. aprill 2022.

Gil, G. (2021). Eetiline juhtimiskultuur idufirmades. (Magistritod) TalTechi
majandusteaduskond, Tallinn.

Gonos, J., Gallo, P. (2013). Persistence, survival, and growth: a closer look at 20 years of fast-
growing firms in Austria. Management, 18 (2), 157-168.

59


https://www.cvkeskus.ee/karjaarikeskus/tooturu-uudised/uudised/oma-tooandjat-on-valmis-tuttavale-soovitama-vaid-iga-neljas
https://www.cvkeskus.ee/karjaarikeskus/tooturu-uudised/uudised/oma-tooandjat-on-valmis-tuttavale-soovitama-vaid-iga-neljas
https://startupestonia.ee/startup-database

Gupta, R., Sahoo, S. K., Sahoo, T. R. (2018). Employer branding: A Tool For Employee
Retention. International Journal of Business and Management Invention (1JBMI), 7 (6),
6-12.

Hofstede, G. (2011). Dimensionalizing Cultures: The Hofstede Model in Context. Online
Readings in Psychology and Culture, 2 (1), 1-26.

Holzl, W. (2013). Model for Leadership Style Evaluation. Industrial and Corporate Change, 23
(1), 199-231.

Indeed (2021). What is Management Culture?(Plus Types). Kéttesaadav:
https://www.indeed.com/career-advice/career-development/management-culture, 30.
jaanuar 2022.

Johnson, R. B., Christensen, L. (2014). Educational research: Quantitative, qualitative, and
mixed approach (5th ed). California, USA: SAGE Publications Ltd.

Kaur, P., Malhotra, K., Sharma, S. K. (2020). Employer Branding and Organisational
Citizenship Behaviour: The Mediating Role of Job Satisfaction. Asia-Pacific Journal of
Management Research and Innovation, 16 (2), 122-131.

Kui paljud toétajad soovitaksid sind téoandjana? (2017). BRANDEM - employer branding
agency. Kéttesaadav: https://brandem.ee/blogi/kui-paljud-tootajad-soovitaksid-sind-
tooandjana, 20. mirts 2022.

Kuratko, D. F. (2007). Entrepreneurial Leadership in the 21st Century. Journal of Leadership
and Organizational Studies, 13 (4), 1-11.

Kurode, T., Kurode, A. V., Moitra, K. (2019). A Study of Critical Challenges in Startup
Management. Kéttesaadav:
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract id=3348534, 06. jaanuar 2022.

Leading Effcively Staff (2020). Can You Identify Your Organization’s Leadership Culture?.
Kittesaadav: https://www.ccl.org/articles/leading-effectively-articles/whats-your-
leadership-culture/, 30. jaanuar 2022.

Manzoor, Q. —A. (2012). Impact of Employees Motivation on Organizational Effectiveness.
European Journal of Business and Management, 3 (3), 36-45.

Marchisotti, G. G., Almeida, R. L., Domingos, M. L. C. (2017). Decision-making at the first
management level: the interderence of the organizational culture. Revista de
Administracao Mackenzie, 19 (3), 1-26.

Maseko, T. (2017). Strong vs. Weak Organizational Culture: Assessing the Impact on Employee
Motivation. Arabian Journal of Business and Management Review, 7 (1), 1-5.

Matzler, K., Fuchs, M., Schubert, A. (2004). Employee Satisfaction: Does Kano's Model Apply?.
Total Quality Management & Business Excellence, 15 (9-10), 1179-1198.

60


https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=3348534

McGuire, J. B., Palus, C. J., Pasmore, W., Rhodes, G. B. (2015). Transforming Your
Organization. Center for Creative Leadership.

Men, L. R. (2021). The impact of startup CEO communication on employee relational and
behavioral outcomes: Responsiveness, assertiveness, and authenticity. Public Relations
Review, 7 (8), 1-11.

Miheli¢, K. K., Lipi¢nik, B., Tekav¢ic, M. (2010). Ethical Leadership. International Journal of
Management & Information Systems- Fourth Quarter, 14 (5), 31-42.

Mohelska, H., Sokolova, M. (2014). Organisational culture and leadership — joint vessels?.
Procedia - Social and Behavioral Sciences, 171 (2015), 1011-1016.

Molly, P. L. (1998). A Review of the Managerial Grid Model of Leadership and its Role as a
Model of Leadership Culture. Aquarius Consulting, 1-31.

Mosley, R. W. (2007). Customer experience, organizational culture and the employer brand.
Journal of Brand Management, 15, 123-134.

Nomme, G. (2016). Z-Generatsiooni ootused juhtidele ja juhtimiskultuurile 9.klassi opi laste ja
TTU TK sisseastujate nditel. (Loput66) Tallinna Tehnikatilikooli Rahvusvaheline
majandus ja drikorraldus, Tallinn.

Oblikas, K. (2018). Juhtimiskultuuri olulisus té6andja bréindi kujundamisel. Kittesaadav:
https://www.rmp.ee/uudised/juhile/juhtimiskultuuri-olulisus-tooandja-brandi-
kujundamisel, 02. detsember 2021.

O.C. Tanner. How does leadership influence organizational culture?. Kattesaadav:
https://www.octanner.com/insights/articles/2019/10/23/how_does_leadership_.html, 30.
jaanuar 2022.

Odor, H. O. (2018). Organizational Culture and Dynamics. Global Journal Of Management And
Business Research: A Administration And Management, 18 (1), 23—29.

Ojastu, A. (2022). Kuidas ettevotte brinding aitab massist eritsuda?. Kattesaadav:
https://www.alarojastu.com/ettevotte-branding/, 15. veebruar 2022.

Paais, M., Pattiruhu, J. R. (2020). Effect of Motivation, Leadership, and Organizational Culture
on Satisfaction and Employee Performance. Journal of Asian Finance, Economics and
Business, 7 (8), 577—588.

Piirsalu-Kivihall, K. (2015). Té6andja brindi arendamise teadlikkus ja enimkasutatavad
praktikad Eesti keskmistes ja suurtes ettevotetes. (Magistrito0) TalTechi
majandusteaduskond, Tallinn.

Pott, T. (2021). Iduettevotius muutub Eesti majanduses iiha olulisemaks panustajaks.

Kattesaadav: https://www.err.ee/1608182350/iduettevotlus-muutub-eesti-majanduses-
uha-olulisemaks-panustajaks, 21. detsember 2021.

61



Priya, G. S., UmaRaman, M. (2021). A Study on Strategy of Employer Branding and its impact
on Talent management in IT industries. Elementary Education Online, 20 (5),
3441-3451.

Pugal, M. (2021). Juht kui juhtimiskultuuri kandja ja eeskuju. Kéttesaadav:
https://www.sekretar.ee/uudised/2021/02/25/juht-kui-juhtimiskultuuri-kandja-ja-
eeskuju, 21. detsember 2021.

Purusottama, A., Ardianto, A. (2019). The Dimension of Employer Branding: Attracting
Talented Employees to Leverage Organizational Competitiveness. Journal of Applied
Management, 17 (1), 118—126.

Rea, H. (2021). Klassikaliste ja postmodernistlike juhtimisteooriate rakendatavus iduettevotete
juhtimises. (Magistrito6) TalTechi majandusteaduskond, Tallinn.

Ruhwanya, Z., Ophoff, J. (2020). Critical Analysis of Information Security Culture Definitions.
Human Aspects of Information Security and Assurance, 593, 353-365.

Sageer, A., Rafat, S., Agarwal, P. (2012). Identification of Variables Affecting Employee
Satisfaction and Their Impact on the Organization. Journal of Business and
Management, 5 (1), 32—-39.

Salamzadeh, A., Kesim, H. K. (2015). Startup Companies: Life Cycle and Challenges.
Proceedings of 4™ International Conference on Employment, Education and
Entrepreneurship (EEE), Belgrade, Serbia.

Sau, G. (2018). Apolio téoandja brindi sisemine kuvand. (Magistrit6o) TalTechi
majandusteaduskond, Tallinn.

Sauga, A. (2017). Statistika opik majanduseriala iiliépilastele. Tallinn: Tallinna Tehnikaiilikooli
Kirjastus.

Schein, E. H. (2004). Organizational Culture and Leadership (3"" ed). San Fancisco, CA: Jossey-
Bass.

Senge, P. M., Kliener, A., Roberts, C., Ross, R. B., Smith, B. J. (1994). The Fifth Discipline
Fieldbook: Strategies and Tools for Building a Learning Organization.

Serrat, O. (2017). Knowledge Solutions: Tools, Methods, and Approaches to Drive
Organizational Performance. Singapore: Asian Development Bank.

Siirde, V. (2003). Eetilise organisatsioonikultuuri kujundamine. Tallinna Teknikaiilikooli
Korgem Majanduskool, 203—208.

Sinclair, A. (1993). Approaches to Organisational Culture and Etichs. Journal of Business
Ethics, 12, 63-73.

Singh, S. K. (2014). High Performing Startups in Education Sector in India: An Exploratory
Study. The Indian Journal o f Industrial Relations, 50 (2), 293—304.

62



Sorenson, O., Dahl, M. S., Canales, R., Burton, M. D. (2021). Do Startup Employees Earn More
in the Long Run?. Organization Science, 32 (3), 587-604.

Szymanska, A. (2014). The Impact of Organisational Culture on Employer Branding.
Monografie Politechniki Lodzkie, 203-218.

Stubender-Ldugas, K. (2011). Oppevahend: tééandja bréind ja selle loomine. (Magistritod) Tartu
Ulikooli Sotsiaal- ja haridusteaduskond, Tartu.

Sunberg, J. (2022). Why Leadership is critical to employer brand. Kéttesaadav:
https://linkhumans.com/leadership-employer-brand/, 23. aprill 2021.

Zukauskas P., Vveinhardt, J., Andriukaitiene, R. (2018). The Theoretical Aspect of Management
Culture as Part of Organizational Culture. Management Culture and Corporate Social
Responsibility, 17-41.

Teadustoo Eetika. Eetikaveeb. Kéttesaadav: https://www.eetika.ee/et/teaduseetika/teadustoo, 27.
aprill 2022.

Tehnopol. (2021, 4. jaanuar). Viis peamist pohjust, miks iduettevotted 14bi kukuvad
[ajaveebipostitus]. Kéattesaadav: https://digi.geenius.ee/blogi/tehnopoli-blogi/viis-
peamist-pohjust-miks-iduettevotted-labi-kukuvad/, 21. detsember 2021.

Tumasjan A., Strobel, M., Welpe, I. M. (2011). Employer brand building for start-ups: Which
job attributes do employees value most?. Working paper, 1-28.

To6andja brindi strateegia (2022). BRANDEM - employer branding agency. Kéttesaadav:
https://brandem.ee/brandemi-teenused/tooandja-brandi-strateegia, 24. aprill 2022.

Umarhodjayeva, M. (2018). The concept of development of management of small business based
on institutional reforms. Bulletin of Science and Practice, 416-428.

Uudmaie, M. (2019). Téoandja branding kui voimalus ja viljakutse Eesti ettevotetele piisiva
konkurentsieelise saavutamiseks. (Magistritdd) TalTechi majandusteaduskond, Tallinn.

Vavulski, M. (2015). Milleks meile startup id? Kittesaadav:
https://arileht.delfi.ee/archive/milleks-meile-startup?id=72642089, 06. detsember 2021.

Veskivili, K. (2014). Meeskondade loomine ning liidri olulisus startup ettevitetes.
(Bakalaureusetd6) TalTechi majandusteaduskond, Tallinn.

Viikholm, P. (2014). Téé6tajate motivatsiooni kujunedavad tegurid Eesti ettevotete nditel.
(Loputdo) Tallinna Tehnikatilikool Tallinna Kolledz, Tallinn.

Vijayalakshmi, V., Uthayasuriyan, K. (2015). The Impact of Employer Branding on Employee
Performance. Indian Journal of Applied Research, 5 (8), 211-213.

Vincent V. T., Kumar, M. (2019). Motivation: meaning, definition, nature of motivation.
International Journal of Yogic, Human Movement and Sports Sciences, 4 (1), 483-484.

63


https://digi.geenius.ee/blogi/tehnopoli-blogi/viis-peamist-pohjust-miks-iduettevotted-labi-kukuvad/
https://digi.geenius.ee/blogi/tehnopoli-blogi/viis-peamist-pohjust-miks-iduettevotted-labi-kukuvad/
https://arileht.delfi.ee/archive/milleks-meile-startup?id=72642089

Vveinhardt, J., Andriukaitiene, R. (2017). Management Culture as Part of Organizational Culture
in the Context of Corporate Social Responsibility Implementation. Economics and
Sociology, 10 (3), 294-320.

Wang, H., Bai, L., Huang, N., Du, Q., Zhang, T. (2019). Social Project Culture: A New Project
Management Culture to Promote the Sustainable Development of Organization.
Sustainability, 11 (202), 1-16.

Willcoxson, L., Millett, B. (2000). The management of organizational culture. Australian
Journal of Management & Organisational Behaviour, 3(2), 91-99.

64



LISAD

Lisa 1. Kiisimustik eesti keeles

Lugupeetud vastaja,

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli juhtimise ja turunduse Oppekava iilidpilane ning olen oma
magistritdd raames 1dbi viimas uuringut iduettevotete (Start-up) tootajate kui ka potentsiaalsete
tootajate seas. Uuringu eesmérk on vélja selgitada juhtimiskultuuri seosed to6andja brindi kuvandi

kujunemisega Eesti iduettevotete néitel.

Kiisimustik on anoniiiimne ning vastuseid ei seota vastaja isikuga. Saadud tulemusi analiilisitakse

magistritdos.

Kiisimustikule vastamine votab aega ligikaudu 10 minutit. Kiisimustikule saab vastata kuni

15.03.2022.

Olen viga tinulik, kui leiad aega vastamiseks. Sinu panus on magistritdd uurimisel vdga oluline.

Taiendavate kiisimuste korral on voimalik kirjutada: greete.leppik@gmail.com

Ette tinades
Greete Leppik
* Noutud

1. Palun vali 3 peamist tegurit, mis on Sinu jaoks to6koha valiku juures olulised™

Tookeskkond soodustab loovust ja dppimist
Motiveeriv ja toetav juht

Hea ja abivalmis tookeskkond

Tootajal todtamisel suurem otsustamise voimalus
Tooandjal hea kuvand iihiskonnas

Organisatsiooni véaértused kattuvad td6taja omadega

O O0O00-0g-gno

Organisatsioonil on selged eesmérgid

65


mailto:greete.leppik@gmail.com

Lisa 1 jarg

Head koolitus- ja arenguvéimalused
Paindlik to6aeg

Kaasaegne ja innovaatiline tookeskkond
Juhtkonna usaldus kaugtootamise suhtes
Eetiline, vdértustepdhine juhtimine

Aus ja usaldusvéérne juht

Innovaatilised tooted ja teenused
Huvitav ja véljakutseid pakkuv t60
Viirtusi ja eesmérke jargnev organisatsioon
Organisatsioon on iildsusele tuntud
Muu:

N Y B Yy I O B O

2. Kas tootad iduettevottes?™
Iduettevotted (Start-up) on suure kasvupotentsiaaliga, uuenduslikud ning turgu muutva
arimudeliga ettevotted

'] Jah (Suunas kiisimuse 3 juurde)
'] Ei (Suunas kiisimuse 6 juurde)

3. Palun hinda jargnevaid viiteid oma to6andja kohta*

1 - Ei ole iildse ndus
2 - Ei ole ndus

3 - Neutraalne

4 - Olen nous

5 - On téiesti nous
Ei oska 6elda

Organisatsioonikultuur soodustab innovatsiooni
Organisatsiooni visioon on arusaadav
Organisatsioonikultuur on positiivne ja toetav

Mul on organisatsiooniga ithised vdértused

Organisatsioon pakub kvaliteetseid tooteid/teenuseid
Organisatsioon teeb moistlike kulutusi

Organisatsioon on avatud ja lidbipaistev

Organisatsioon on aus ja eetiline

. Juhtkond arvestab meeskonna ideede ja huvidega

10. Organisatsioonis piitieldakse véartuste ja eesmarkide suunas

©ooNORWDNRE

11. Organisatsioonis on t60- ja puhkereziim diglaselt jagatud

66



Lisa 1 jarg

12. Organisatsioonis on turvaline téokeskkond

13. T66 tegemiseks on olemas kdik vajalik

14. T6061 tunnen ennast motiveeritult

15. Juhil on vdime ja teadmised juhtimiseks

16. T66tajaid tunnustatakse eesméirkide saavutamise eest

17. Juht juhib ja kontrollib meeskonna kaitumist

18. Juhtimisel ldhtutakse organisatsiooni reeglitest ja standarditest

19. Juht survestab individuaalsete ja meeskondlike tulemuste saavutamist
20. Juhtimine on kollektiivne tegevus

21. Juhiga suheldes tunnen ennast vabalt

22. Ebadnnestumiste puhul juht karistab tootajaid

23. Regulaarselt mdddetakse organisatsiooni tulemusi ja jagatakse neid to6tajatega
24. Organisatsioonis on dppimist toetav keskkond

25. Organisatsioonis pakutakse arenguvdimalust

26. Tookeskkond soodustab loovust

27.Mul on vabadus t66s kasutada oma otsustusvdimet

28. Organisatsioonis dpitakse vigadest

29. Mul on vdimalus meeskonnas jagada teadmisi, kogemusi ja oskuseid
30. Mind kaasatakse organisatsiooni juhtimis- ja otsustusprotsessidesse
31. Organisatsioonil on positiivne maine

32. Tovandja viline kuvand on kooskolas tdotajate nigemusega organisatsioonist
33. Kui saaksin parema t66pakkumise, kaaluksin t661t lahkumist

34. Organisatsioon on hea to6andja

4. Palun mérgi 3 olulisemat tegurit, mis Sinu jaoks iseloomustavad praegust tookohta*

Organisatsioon toetab tootajate arengut
Organisatsioon on innovaatiline

Uhtne meeskond, iihise eesmirgiga

Organisatsioon on paindlik ja avatud uutele ideedele
Organisatsioon on sotsiaalselt vastutustundlik ja panustab iihiskonna arengusse
Ausad ja usaldusvéirsed juhtimispdhimdtted
Organisatsioonil on kaasaegne tookeskkond
Organisatsioon kéitub eetiliselt

Organisatsioonil on kindlad eesmérgid
Organisatsioon kaasab juhtimisse kogu kollektiivi
Organisatsioon on iildsusele tuntud

Paindlik t66aeg ja -koht

N e Y ey 1 Y O
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Lisa 1 jarg

Juhil on juhtimisvdime ja vajalikud teadmised

Organisatsioon jargib organisatsiooni véartuseid, standardeid ja eesmarke
Tootajatel rohkem mojuvdimu ja otsustamisvoimet

Muu:

O O OO

5. Kui toenioliselt soovitaksid organisatsiooni oma sopradele, tuttavatele, kolleegidele?*
Ei ole iildse tdendoline 1 234 56 7 8 9 10 Viga tdendoline

Suunati kiisimuse 9 juurde

6. Kas kaaluksid tootamist iduettevottes?*
[] Jah
[l Ei

7. Palun hinda jirgnevaid viiteid tookoha valiku puhul*

1 - Ei ole tildse oluline
2 - Ei ole oluline

3 - Neutraalne

4 - On oluline

5 - On viga oluline

Ei oska Oelda

Organisatsioonikultuur soodustab innovatsiooni
Organisatsiooni visioon on arusaadav
Organisatsioonikultuur on positiivne ja toetav

Mul on organisatsiooniga iihised vairtused

Organisatsioon pakub kvaliteetseid tooteid/teenuseid
Organisatsioon teeb moistlike kulutusi

Organisatsioon on avatud ja labipaistev

Organisatsioon on aus ja eetiline

Juhtkond arvestab meeskonna ideede ja huvidega

10. Organisatsioonis piilieldakse véirtuste ja eesmarkide suunas

©ooNORODNDRE

11. Organisatsioonis on t60- ja puhkereziim diglaselt jagatud
12. Organisatsioonis on turvaline tookeskkond

13. T66 tegemiseks on olemas kdik vajalik

14. T661 tunnen ennast motiveeritult

15. Juhil on vdimed ja teadmised juhtimiseks
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16. T66tajaid tunnustatakse eesméirkide saavutamise eest

17. Juht juhib ja kontrollib meeskonna kaitumist

18. Juhtimisel ldhtutakse organisatsiooni reeglitest ja standarditest

19. Juht survestab individuaalsete ja meeskondlike tulemuste saavutamist

20. Juhtimine on kollektiivne tegevus

21. Juhiga suheldes tunnen ennast vabalt

22. Ebadnnestumiste puhul juht karistab tootajaid

23. Regulaarselt moddetakse organisatsiooni tulemusi ja jagatakse neid tootajatega
24. Organisatsioonis on dppimist toetav keskkond

25. Organisatsioonis pakutakse arenguvdimalust

26. Tookeskkond soodustab loovust

27.Mul on vabadus to6s kasutada oma otsustusvdimet

28. Organisatsioonis dpitakse vigadest

29. Mul on vdimalus meeskonnas jagada teadmisi, kogemusi ja oskuseid

30. Mind kaasatakse organisatsiooni juhtimis- ja otsustusprotsessidesse

31. Organisatsioonil on positiivne maine

32. To6andja viline kuvand on kooskdlas tootajate ndgemusega organisatsioonist
33. Organisatsioon on hea to6andja

8. Palun mirgi 3 tihtsamat tegurit, kui alustaksid to6d iduettevottes?™

Organisatsioon toetab tootajate arengut

Organisatsioon on innovaatiline

Uhtne meeskond

Organisatsioon on paindlik ja avatud uutele ideedele

Organisatsioon on sotsiaalselt vastutustundlik ja panustab iihiskonna arengusse
Aus ja usaldusvédrne juht

Organisatsioonil on kaasaegne tookeskkond

Organisatsioon on iildsusele tuntud

Organisatsioon kéitub eetiliselt

Organisatsioonil on kindlad eesmirgid

Juhtimine on kollektiivne tegevus- juht annab palju otsustamisvdimalust
Paindlik t66aeg ja -koht

Juhil on juhtimisvdime ja vajalikud teadmised

Organisatsioon jirgib védrtuseid, standardeid ja eesmarke

Muu:

N I e e Y D Y Y A

Suunati kiisimuse 9 juurde
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9. Sugu*

[1 Mees
[1 Naine
[1 Ei soovi avaldada

10. Generatsioon*

'] X- generatsioon (stindinud kuni 1981)
"] Y- generatsioon (siindinud 1981-1996)

(] Z- generatsioon (siindinud alates 1997-.

11. Milline on sinu toostaaz?*

Viahem kui 1 aasta
1-3 aastat

3-5 aastat

6-10 aastat

11-15 aastat
16-20 aastat
rohkem kui 20

OO0 0O0-0gm

12. Soovi korral jiata kommentaar

)
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Lisa 2. Kiisimustik inglise keeles

Dear respondent,

I am a student of Tallinn University of Technology. As a part of my master's thesis, I am conducting
a survey among employees of start-ups as well as potential start-up employees. The aim of the
study is to find connections between management culture and the formation of the employer's

brand image on the example of Estonian start-ups.

Questionnaire is anonymous and answers will not be linked to the respondents. Obtained results

will be analyzed within the master's thesis.

Questionnaire takes approximately 10 minutes to complete and can be filled in until March 15,

2022.

I will be very grateful for your response. Your contribution is very important in the research of the

master's thesis.

If you have additional questions, please contact me via my e-mail: greete.leppik@gmail.com.

Thank you in advance,
Greete Leppik
* Required

1. Please indicate 3 main factors that are important for you choosing a job position *

Work environment encourages creativity and learning

Motivating and supportive leader

Great and helpful working environment

Employee has greater influence to drive decisions in everyday activities
Employer has a good image in society

Employee and employer share common values

Organisation has clear goals

Ny O I A B
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Lisa 2 jarg

Great training and development opportunities
Flexible working hours

Modern and innovative work environment
Management support for working remotely
Ethical and value-based management
Honest and reliable leader

Innovative products and services
Interesting and challenging work
Organisation that follows values and goals
Organisation is well known to the public
Other:

O 00 o0o4Qdogoogoooo.o

2. Do you work in a start-up company? *

"1 Yes (Suunas kiisimuse 3 juurde)
"1 No (Suunas kiisimuse 6 juurde)

3. Please rate the following statements about your employer *

1 — Strongly disagree
2 — Disagree

3 — Neutral

4 — Agree

5 — Strongly agree
Cannot say

Organisational culture promotes innovation
The vision of organisation is clear
Organisational culture is positive and supportive
I share common value with the organisation
Organisation offers quality products/services
Organisation makes reasonable expenses
Organisation is open and transparent
Organisation is honest and ethical
Management takes into account the ideas and interest of the team

. Organisation strives for values and goals

. Organisation has a good work-life balance

. Organisation has a safe work environment

. Employees have necessary equipment for work

. | feel motivated at work

©ooN R LDdDE
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15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
217.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.

Leader has the ability and knowledge to lead well

Employees are recognized for achieving their goals achieving their goals

Leader directs and controls the behavior of the team

Management is based on the rules and standards of the organisation

Leader pressures to achieve individual and team results

Leadership is a collective activity

| feel free talking with my manager

In case of failures, employees are held accountable

The results of the organisation are regularly measured and shared with employees
Organisation promotes learning and self-development

Organisation offers opportunities for development

Work environment encourages creativity

I have the freedom to use my judgment at work

Organisation learns from mistakes made

I have the opportunity to share knowledge, experience and skills within the team
I am involved in management/decision making processes

Organisation has positive reputation

Employee’s vision and the external image of the organisation are shared

If I get a better job offer, | would consider accepting it

Organisation is good employer

4. Please indicate the 3 main factors that are most important for you working in your current
position *

O O0Oo0OoOgd

N ey Y R Y B O

Organisation supports the self-development of employees
Organisation is innovative

United team with a common goal

Organisation is flexible and open to new ideas

Organisation is socially responsible and contributes to the development of society Honest
and sound management principles

Organisation has modern working environment

Organisation behaves ethically

Organisation has clear goals

Organisation involves the entire team in management processes
Organisation is well known to the public

Flexible working hours and location

Leader has the leadership skills and necessary knowledge
Organisation acts upon to the values, standards and goals set
Employees have more influence and possibility to drive/make decision
Other:
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5.How likely would you recommend the organisation to your friends, acquaintances,
colleagues?

Less likely 12345678910 Very likely

Suunas 9 kiisimuse juurde

6.Would you consider working in a start-up?*

[ Yes
[l No

7. Please rate the following statements when choosing an employer *

1 — Not at all important
2 — Slightly important
3 — Neutral

4 — Fairly important

5 — Very important
Cannot say

Organisational culture promotes innovation
The vision of organisation is clear
Organisational culture is positive and supportive
I share common value with the organisation
Organisation offers quality products/services
Organisation makes reasonable expenses
Organisation is open and transparent
Organisation is honest and ethical
Management takes into account the ideas and interest of the team
. Organisation strives for values and goals
. Organisation has a good work-life balance
. Organisation has a safe work environment
. Employees have necessary equipment for work
. | feel motivated at work
. Leader has the ability and knowledge to lead well
. Employees are recognized for achieving their goals achieving their goals
. Leader directs and controls the behavior of the team
. Management is based on the rules and standards of the organisation
. Leader pressures to achieve individual and team results
. Leadership is a collective activity
. | feel free talking with my manager

©CoN Ok wDdE
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22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.

In case of failures, employees are held accountable

The results of the organisation are regularly measured and shared with employees
Organisation promotes learning and self-development

Organisation offers opportunities for development

Work environment encourages creativity

I have the freedom to use my judgment at work

Organisation learns from mistakes made

I have the opportunity to share knowledge, experience and skills within the team
I am involved in management/decision making processes

Organisation has positive reputation

Employee’s vision and the external image of the organisation are shared
Organisation is good employer

8. Please indicate the 3 main factors that are most important for you working in your current
position *

O O0Oogogd

Ny O B I B O

Organisation supports the self-development of employees
Organisation is innovative

United team with a common goal

Organisation is flexible and open to new ideas

Organisation is socially responsible and contributes to the development of society Honest
and sound management principles

Organisation has modern working environment

Organisation behaves ethically

Organisation has clear goals

Organisation involves the entire team in management processes
Organisation is well known to the public

Flexible working hours and location

Leader has the leadership skills and necessary knowledge
Organisation acts upon to the values, standards and goals set
Employees have more influence and possibility to drive/make decision
Other:

Suunas 9 kiisimuse juurde

9. Gender *

(]
[
[

Male
Female
Wish not to answer
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10. Generation *

1 X - generation (born before 1980)
1 Y - generation (born between 1981 and 1996)
1 Z - generation (born after 1997)

11. How long is your work experience? *

Less than 1 year
1- 3 years

3 -5years

6 - 10 years

11 - 15 years

16 - 20 years

more than 20 years

O O0O0ogoo-gogd

12. If you wish to leave additional information, please fill in here:
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Lisa 3. Organisatsiooni- ja juhtimiskultuuri tegurid

Muutuja

Viited number

Organisatsioonikultuur soodustab innovatsiooni 1
Organisatsiooni visioon on arusaadav 2
Organisatsioonikultuur on positiivne ja toetav 3
Mul on organisatsiooniga iihised védrtused 4
Organisatsioon pakub kvaliteetseid tooteid/teenuseid 5
Organisatsioon teeb mdistlike kulutusi 6
Organisatsioon on avatud ja labipaistev 7
Organisatsioon on aus ja eetiline 8
Juhtkond arvestab meeskonna ideede ja huvidega 9
Organisatsioonis piilieldakse véértuste ja eesmirkide suunas 10
Organisatsioonis on t60- ja puhkereziim Oiglaselt jagatud 11
Organisatsioonis on turvaline to0keskkond 12
T060 tegemiseks on olemas koik vajalik 13
T661 tunnen ennast motiveeritult 14
Juhil on vdime ja teadmised juhtimiseks 15
Tootajaid tunnustatakse eesmarkide saavutamise eest 16
Juht juhib ja kontrollib meeskonna kéitumist 17
Juhtimisel lghtutakse organisatsiooni reeglitest ja standarditest 18
Juht survestab individuaalsete ja meeskondlike tulemuste saavutamist 19
Juhtimine on kollektiivne tegevus 20
Juhiga suheldes tunnen ennast vabalt 21
Ebadnnestumiste puhul juht karistab too6tajaid 22
Regulaarselt mdddetakse organisatsiooni tulemusi ja jagatakse neid todtajatega 23
Organisatsioonis on §ppimist toetav keskkond 24
Organisatsioonis pakutakse arenguvdimalust 25
To6okeskkond soodustab loovust 26
Mul on vabadus t63s kasutada oma otsustusvdimet 27
Organisatsioonis Opitakse vigadest 28
Mul on véimalus meeskonnas jagada teadmisi, kogemusi ja oskuseid 29
Mind kaasatakse organisatsiooni juhtimis- ja otsustusprotsessidesse 30
Organisatsioonil on positiivne maine 31
Tooandja viline kuvand on kooskolas tddtajate ndgemusega organisatsioonist 32
Kui saan parema todpakkumise, kaaluksin to6lt lahkumist 33
Organisatsioon on hea todandja 34

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. Iduettevotete ja potentsiaalsete tootajate aritmeetiliste keskmiste

vordlus

Organisatsioonis on turvaline téokeskkond

T66 tegemiseks on olemas koik vajalik

Mul on véimalus meeskonnas jagada teadmisi, kogemusi ja oskuseid
Organisatsioonis piiieldakse vaartuste ja eesmérkide suunas
Organisatsioconikultuur on positiivne ja toetav
Organisatsioconikultuur soodustab innovatsiooni
Organisatsioon on aus ja eetiline

Juhtkond arvestab meeskonna ideede ja huvidega
Organisatsioonil on positiivne maine

Organisatsioon pakub kvaliteetseid tooteid/teenuseid

Juhiga suheldes tunnen ennast vabalt

Organisatsioon on hea todandja

Mul on vabadus t66s kasutada oma otsustusvoimet
Organisatsioonis opitakse vigadest

Organisatsioonis pakutakse arenguvoimalust

To66l tunnen ennast motiveeritult

To6andja viline kuvand on kooskolas tddtajate nigemusega
organisatsioonist

Organisatsiooni visioon on arusaadav

Regulaarselt moddetakse organisatsiooni tulemusi ja jagatakse neid
tootajatega

Mul on organisatsiooniga iihised vairtused

Juhil on véime ja teadmised juhtimiseks

Organisatsioonis on dppimist toetav keskkond

Tootajaid tunnustatakse eesmérkide saavutamise eest
Organisatsioon on avatud ja labipaistev

Juhtimine on kollektiivne tegevus

Tockeskkond soodustab loovust

Organisatsioonis on t66- ja puhkereziim diglaselt jagatud
Organisatsioon teeb moistlike kulutusi

Juhtimisel ldhtutakse organisatsiooni reeglitest ja standarditest
Mind kaasatakse organisatsiooni juhtimis- ja otsustusprotsessidesse
Juht juhib ja kontrollib meeskonna kaitumist

Juht survestab individuaalsete ja meeskondlike tulemuste saavutamist
Kui saan parema téGpakkumise, kaaluksin to6lt lahkumist

Ebadnnestumiste puhul juht karistab td6tajaid

0,00 0,50

m [duettevotete tootajad

Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. Iduettevotete tootajate korrelatsioonimaatriks

1
1 1,00
2 ,401%*
3 ,458**
4 ,432%*
5 ,312%*
6,251*
7 341%*
8 ,333%*
9 ,279*
10 ,456**
11 ,345%*
12 ,236*
13 ,300%*
14 ,458**
15 ,332%*
16 ,283*
17 ,369**
18 ,411%*
19 0,6
20 334**
21 011
22 003
23 ,248*
24 325%*
25 ,264*
26 ,370%*
27 018
28 317**
29 019
30 020

1,00
,328%*
381%*
376%*
A422%*
,400%*
,334%*
0,22
,388%*
0,15
0,13
,309%*
AT5*
,290%*
,249%
0,19
,368%*
0,05
,309%*
0,11
0,06
0,15
0,17
0,11
0,13
0,04
,247*
0,07
0,13

1,00
,801%*
,300%*
,224%
,618%*
,647**
,523%*
,770%*
492%*
A58%*
,279*
,570%*
313%*
,539%*
0,11
,227*
0,01
,294%*
A51%
-0,10
0,11
,505%*
370%*
,319%*
A72%%
A488%*
,408**
,335%*

31,381** ,378** 230*

32 014
33 -0,10
34 339%*

0,19

-0,05 -,285%*

,267*

,275*

,308**

1,00
A420%*
375%*
,666**
,641%*
ABT*
[787**
,580%*
,578%*
,251*

,556%*
,369%*

1,00
,492%*
376%*
A42%*
0,22
,348%*
315%*
373%*
319%*
,523%%
415%*
JST7** 378%*
0,04 0,04
0,21 ,420%*
0,08 0,05
,294%% 324%*
A416%* 283*
013 0,01
0,10 ,223*
406** 0,18
015 0,6
,268* 0,19
491%* 268*
A436** 0,13
A15%% 245%
,378%* 233*
,255%  573%*
377%% 337%*
-393**  -0,04
,350%* ,290%*

1,00
,272*
,393%*
0,12
,301%*
321%*
342%*
0,18

1,00
,758%*
420%*
,708**
A58%*
A19%*
375%*
ATT** 525%*
,399%* 258*
0,20 ,555**
020 0,10
[429%% 356%*
018 0,06
,286%* ,255%
0,13 ,336**
0,09 0,03
018 0,20
0,08 ,513**
0,15 ,277*
0,20 ,304**
0,07 ,472%*
0,15 ,578**
0,15 ,437**
0,08 ,427**
377%* 507**
A43%% 401%*
-0,12 -,360**
0,19 ,431%*

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud

1,00
,502%*
,642%*
A80%*
,626%*
,223*
,513%*
,306%*
A85**
0,14
424%%
0,02
0,13
,358%*
0,11
0,10
347%*
0,20
,224*
439%*
A56%*
466%*
,320%*
,519%*
426%*
-327%*
,392%*

1,00
,588**
349%*
,354%*

0,14
,386%*
,286%*

1,00
A52%%
,527%*
,320%*
,524%%
,303%*
A16%% 567**
0,16 0,05
0,11 ,224*
012 0,07
0,17 ,234*
,284%  366%*
0,00 -0,01
000 0,5
J257% ,494%*
015 0,19
012 0,20
LA07*% 480%*
,314%% 547%*
A11%* 461%*
,530%% ,438%*
0,16 ,295**
0,14 ,339%*
0,17 -,272*
,249%  363%*

11

1,00
,552%%
0,07
413%*
,252%
A27%*
0,10
,267*
0,13
,233*

12 13 14

1,00
356** 1,00
,398*% 410%* 1,00
,515%* 603** ,593%*
,585%* 500%* 510%*
004 002 014
,283* 252* 527**
016 016 0,04
0,19 ,245* 567**

15

1,00
,630%*
0,20
358%*
,222*
453%x

,290%% 507**% 332%* 366%* A483**

-0,08
0,00
A415%*
279*
321%*
,326*
,354%*
,258*
,268*
299+
,396**
- 413**
,361%*

002 -011 -0,10
,333** 658%* (0,19
331%* 0,21 ,354%*

0,19 ,310%* ,273*

0,15 0,18 425%*
J555%% 200%* )g3*x
379%% 281% ,392%*
,610%* ,350%* ,303**

021 0,08 ,311**
,304%* 200%* 504%*
,600** 273* ,338**
-333%*-,234% -239%
322%% 0,21 ,359**

0,16
431%*
,242*
,227*
,243*
,409%*
,238*
,440%*
0,16
,291%*
312%*
-,264%
,278*

16

1,00
-0,04
,273*
,236*
345%*
,637%*
-0,06
,297%*
A495%*
,245%
,275*
,545%*
AB6**
,567%*
,283*
0,22
344%%
-373%*
,260*

17

1,00
A442%*
A425%*
0,20
0,15
0,17
0,16
0,20
313%*
,258*
-0,06
0,11
0,12
,223*
0,14
0,10
0,00
0,21
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18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28
1,00
,234* 1,00
443** 012 1,00
,273% 292%* 346** 1,00
007 021 -017 -004 1,00
354%% 0,19 467** 348** -0,10 1,00
328** 0,19 ,534%* 465** -0,05,453** 1,00
B311%* 0,10 541** 331%** 0,16 527** ,664** 1,00
331*%* 0,07 572** 272*  -0,08 369** ,693** ,653** 1,00
0,12 0,4 326%* ,491**  -0,06 ,378** ,498** 297** 406** 1,00
267 0,14 A71%* 369%* 0,07 427** 717** A447** 538** 482** 1,00
,284%  291%* A5Q** 624%% (0,07 555%* ,641%* 478** 514%* 8O7** 637**
,230% 0,18 454** 367** 0,00 300** 507** 424%% A79%* 513** 5Ap%x
421 20,03 397** 0,12 0,10 ,320** 361** ,363** 424** A431** 403**
A27%% 0,04 342%% 431%* 0,11 A55%* A41%* 287** 317** A77** 457**
007 017 -005 -0,17,334** -008 -0,15 -0,13 -0,19 -297**-,255*
350%* 0,04 514** 326%* 0,02 ,401** ,578** A462** 522** 365** 575**

29 30 31 32 33
1,00
,619%* 1,00
A414%* 396%* 1,00
,598%% 317*%*% 470** 1,00
020 -0,11 -0,19 -022 1
,582** 513%* 504** 506** -0,176
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Lisa 6. Potentsiaalsete tootajate korrelatsioonimaatriks
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1
1,000
,215*
0,062
0,046
0,167
0,167
0,153
0,034

-0,100
0,159
-0,024
-0,113
-0,058
0,148
-0,002
0,028
0,069
0,131
0,106
-0,076
0,048
0,072
0,167
0,080
0,065
,240**
,263**
0,094
0,072
0,145
0,069
0,003
0,167

0,122
,184*

1,000
378+
419%
4215
3725
637%*

202%
301%*
400%
519%*

0,152
357*
384+
4145
295%*

0,134
-0,025

0,105
258+
-0,004
245%*
4415
328%*

197*

0,092
41T
355%*

0,087
281%
3415

224%

1,000
262+
287%*
511%*
A61%*
279%%

226%
555%*
,269%*
278%*
269%*
,390%*
240%*
292+
255%*

0,148

0,144

213*

0,035
346%*
570%*
313%*

,198*

224*
487**
485%*
343%*
375%*
288%*
251%*

1,000
228*
233*
271%%
0,061
0,153
,198*
459%*
205%*
0,168
0,142
0,047
0,178
0,156
0,156
0,179
0,104
0,083
322%%
257%%
197*
210%
0,133
318%*
246%*
277%*
269%*
335%*
0,063

1,000
512%%
1366%*
0,075
216%
,303%*
204%
,260%*
,199*
0,078
226*
347%*
A45%*
0,170
228*
0,138
0,111
243%*
0,164
264%*
250%*
,185*
0,083
182%
237%%
,360%*
451
,294%*

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud

1,000
636%*
379%*
,383%*
AT1**
220%
322%*
A76%*
181*
0,134
314%*
401%*
0171
191*
0,125
0,128
382%*
381%*
54T
0,168
0,067
394%*
312%*
372%*
202*
426%*
44>

10

11

1,000
371
423%%
405%*
344
2847+
323%*
235%*

0,018

0,110
390%*
-0,023
256+
490%%
350%

0,028

0,029
483%*
386%*

229*
410%

0,109
348%+

12

1,000
216%
-0,046
0,150
221%
317%
188%
0,150
182%
0131
0,031
273%*
372%*
0,068
0,087
0,017
348%
260%*
0172
4435
247%
0,004

13

1,000
,243**
,410%*

0,095
,273%*
,492**

0,001

0,122
,276**

0,012
,368**

0,130
,396**

0,129
-0,049

0,152
,265**

0,075
,356**

227

0,017

14

1,000
,197*
0,064
,197*
0,117
-0,009
-0,067
0,128
0,070
0,144
,231*
,420%*
0,060
-0,087
,200*
246**
,206*
0,066
217
A413%*

15

1,000
5a4x
247%

0,160
-0,062
-0,060
pvves
-0,027
261%*
311%%
241%%

0,028

0,038
366%
423%%
-0,066

222%

0,005
-0,016

16

1,000
209%
0,106
-0,001
0,069
436%*
-0,033
279%*
316%*
0,090
-0,048
202*
,200*
320%*
209*
220%
0,006
0,076

17

1,000
597**
551%*
265%*

,196*

0,076
266%*
267%*

194*

,193*
0,035

0,175

229%

0,121
246%*

,197*

,181*

80

18

1,000
A5T**
\242%*

0,141

0,115
,341*+*

0,056

,207*

,234*
-0,010

0,080

0,068

0,165
,262**
,352**

,194*

19

1,000
,391**
-0,124
,303**
,298**
0,111
0,103
,296%*
0,024
0,128
0,136
,236%*
0,131
0,153
0,063

20

1,000
0,058
0,034
0171
182%
0171
426%*
0,085
0,096
0,085
237%*
0,159
346%*
0,116

21

1,000
-0,020
0,085
,396**
,299**
0,156
,209*
,316**
,336**
0,130
,359**
,181*
,249%*

22

1,000
189*
0,071
0,138
0,078
0,171
0,080
0,140
0,145
0,036
0,143
0,032

23

1,000
,339**
,329**
,250**

,202*
,409%*
,366**
,386**

,193*
,322%*

0,140

24

1,000
,580%*
,354**
,333%*
,708**
,718**
,512%*
A91**
,298**
A23%*

25

1,000
,371%*
,252%*
,533**
,558**
A21%*
,382**
AT8**
,530%*

26

1,000
,468**
,319**
,315**
,381**
,362**
A91**

,195*

27

1,000
,299%*
,326**
A78**
,296**
,329**
272%*

28

1,000
739%%
485*%
4317
262%*
443+

29

1,000
514%
448+
292+
368+

30

1,000
3925
348+
4745

31 32
1,000
,368** 1,000

,313** ,362**

34
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Lisa 7. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putoé reprodutseerimiseks ja 16putoé iildsusele kittesaadavaks tegemiseks®

Mina, Greete Leppik (autori nimi)

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
JUHTIMISKULTUURI ROLL EESTI IDUETTEVOTETE TOOANDJA BRANDI

KUJUNEMISEL
(loputéo pealkiri)

mille juhendaja on Merle Ojasoo, PhD
(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 15putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmairgil, sh Tallinna
Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja [0ppemiseni;

1.2 iildsusele kéttesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tdhtaja 10ppemiseni.

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

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

(kuupiev)

L Lihtlitsents ei kehti juurdepdicisupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iilidpilase taotlusele [5putoole juurdepdidisupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli digus loputéod reprodutseerida
tiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui loputoé on loonud kaks voi enam isikut oma iihise loomingulise tegevusega ning
l6putéo kaas- vai tihisautor(id) ei ole andnud loputééd kaitsvale iiliopilasele kindlaksmddratud tdhtajaks nousolekut
loputéo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. ja 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tihtaja jooksul ei kehti.
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