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SISSEJUHATUS

Kéesoleva t60 eesmérgiks on, vottes aluseks McKinsey 7S mudeli, vorrelda teooria pohimdtteid
tootava ettevotte Koduleidja OU niitel ja teha analiiiisi pdhjal jireldused organisatsiooni

juhtimise tdiustamiseks.

To0 keskseks probleemiks on tdna reaalselt todtava ettevotte tulemuslikum toimimine. Selleks
vorreldakse McKinsey & Company endiste juhtivkonsultantide kogemuste pdhjal vélja tootatud
edukalt toimiva ettevdtte teooriat Koduleidja OU tiinaste tegevustega. Probleemist tulenevalt
selgitatakse vilja aspektid, millele vorreldava ettevotte juht peaks oma ettevotte tdiustamiseks

tadhelepanu poorama vdi mida reaalselt teisiti tegema.

To6 koosneb kahest peatiikist, toetudes kokku 20-le allikmaterjalile. Esimeses peatiikis annab
autor iilevaate analiiiisitavast McKinsey 7S mudelist, selle pdhimotetest, rakendatavusest ja
puudustest. TOO teises peatiikis annab iilidpilane esmalt lilevaate vorreldavast ettevottest, tema
asutamisest, tegevusalast ja tinastest tooprotsessidest. Analiilisi pohistruktuur seisneb peatiikkide
kaupa ndidatud 7S-i (Strategy, Structure, Systems, Staff, Style, Skills ja Shared values) véértust
ettevotte jaoks teoorias ning iga S-i 1dpus tehakse vdrdlus Koduleidja OU praeguse olukorraga
ning voimaliku, teooriale tugineva, parendatud olukorraga. T66d toetab lisatud alternatiivsete
teooriate vordlus ja vdimaliku rakendamise analiiiis. Andmed ja hinnangud Koduleidja OU kohta
on saadud ettevotte asutajalt, juhilt ja ainuomanikult {ihes isikus. Kokkuvodttes ndidatakse
lithidalt, eelnevatele vdordlustele toetudes, millised valdkonnad tulenevalt McKinsey teooriast
vajavad Koduleidja OU-s parendamist. Kokkuvdte sisaldab ettepanekuid ja soovitusi

analiiiisitava ettevotte juhtimise tdiustamiseks.

Kéesoleva t06 tulemus on aktuaalne ja praktilise vdértusega to66 autorile tulenevalt asjaolust, et

t00 autor ja analiilisitava ettevotte juht ning omanik on samas isikus. T66 autori hinnangul on
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tdna reaalselt toimiva ettevotte erinevate kiilgede vordlemine teooriaga suurepirane voimalus
tutvuda erinevate teoreetiliste seisukohtadega, teha nendest jareldused ja parendada saadud
teadmistele toetudes igapdevase dritegevuse erinevaid protsesse, arendades ettevotte t66 kindlatel

pohimdtetel toimivaks.



1. McKINSEY 7S-I MUDELI ULEVAADE

Antud peatiikis annab iilidpilane kokkuvotliku tilevaate McKinsey 7S teooriast — pohimdttest ja
rakendatavusest. Lihemalt kirjeldatakse ja analiilisitakse igat S-i t00 jargmises peatiikis. Mudeli
tutvustus annab iilidpilase hinnangul hea vdimaluse nédidata viljatootatud teooria tihedat seost
praktikaga. Mudeli pragmaatilisus on antud t66 eesmaérgist tulenevalt olulise tdhtsusega, kuna

jareldustele toetudes soovitakse parandada reaalse tdotava ettevotte sooritust.

1.1. Mudeli rakendatavus

Mind Tools kohaselt on McKinsey 7S (McKinsey 7S Framework) juhtimismudel, mis on 1980.-1
viljaatootatud tuntud McKinsey & Company drikonsultantide Peters, T. ja Waterman, R. H. Jr.
poolt. Mudel on kasutatav erinevates situatsioonides ja erinevates suurustes organisatsioonides,
s.h. tdogruppides, projektides ning meeskondades. 7S-i on seitse organisatsioonisisest aspekti,
mida tuleb Petersi ja Waterman Jr. kohaselt jilgida, tagamaks tulemuslik toimimine. Need 7S-i
on strateegia (Strategy), struktuur (Structure), siisteemid (Systems), oskused (Skills), stiil (Style),
toojoud (Staff) ja tlemeesmargid voi ka jagatud védrtused (Superordinate Goals voi ka Shared

Values). (10) Mudelit illustreerib joonis 1:



Strateegia
(Strategy)

Struktuur
(Structure)

Oskused
(Skills)

Ulemees-
margid
(Shared
values)

Siisteemid
(Systems)

T66j6ud
(Staff)

Joonis 1. McKinsey 7S mudel. Allikas www.tompeters.com, autori tdlge.

Mudeli iiheks loojaks on Tom Peters, keda peetakse Vello Rddk andmetel 1980-1990 koige
populaarsemaks ja enim loetuks juhtimise Opetajaks (,,guruks™) (14). Tema juhtimisteooriad on
tuletatud isiklikest kogemustest konsultandina, sest erinevalt oma konkurentidest nagu Michael
Porter, Peter Drucker ja Charles Handy, ei oma Tom Peters Réikile toetudes klassikalist
akadeemilist haridust. Radk andmetel on Peters seisukohal, et paljud pdhimdtetest, millele toetub
juhtimine USAs, on valed ning soovitab vabaneda vananenud juhtimistehnikatest ja stiilidest.
Teda on Vello Radk artiklile toetudes kritiseeritud pealiskaudse ldhenemise pédrast oma
kirjutistes, kuid samas paljud tema poolt loodud kontseptsioonid on ténapdeval aktsepteeritud
juhtimisalaste seisukohtadena. Peters, toGtades ettevdttes McKinsey & Co, joudis ta Radk jargi
jareldusele, et osa USA ettevotteid voib nimetada ,,suurepdrasteks™ ning nendel ettevitetel on midagi

ithist. Koostoos Robert Watermaniga siindis nendest tdhelepanekutest iilipopulaarne raamat In Search of

Excellence (1982). (14)



Mudeli loojad, Peters ja Waterman Jr. pdhjendavad, tuginedes erinevatele uuringutele toimivates
ariorganisatsioonides ning {ilikoolides, vajadust selline kontseptsioon luua Business Horizons
ajakirjale kirjutatud artiklis kokkuvdtlikult asjaoluga, et ettevotte soorituste parendamiseks on
ainult struktuuris muudatuste ldbiviimine ebapiisav (12, lk 3-4). Nende antud jirelduses seisab,
et tulemuslik muudatus organisatsioonis ei ole ainult struktuurimuudatuse kiisimus, kuigi
struktuur on oluline. Samuti ei ole see nii lihtne kui struktuuri ja strateegia vaheline sdltuvusseos,
kuigi ka strateegia on kriitiliselt tihtis. Petersi ja Waterman Jr.-1 vdide on, et efektiivne muutus
organisatsioonis puudutab nii struktuuri, strateegiat, siisteeme, stiili, oskuseid, t66joudu ja

midagi, mida meie nimetame iilemeesmérkideks (Ib., lk 4).

Kodige sagedasemani kasutatakse McKinsey 7S mudelit organisatsiooni sisemiste muutuste
hindamiseks ja jilgimiseks. 7S on iilesehitatud teoorial, mille kohaselt selleks, et ettevote saaks
edukalt toimida, peavad need seitse aspekti olema iiksteisega kooskdlas ning toimivad. Seega on
mudelist abi identifitseerimaks, mida on vaja muuta, millist osa protsessist tdiustada samal ajal
kui toimuvad teised muudatused (reestruktureerimine, uue protsessi voi siisteemi juurutamine,

organisatsioonide {ihendamine jne). (10)

Struktuuri joonis (joon. 1) niitab, kuidas need 7 aspekti liksteisega soltuvus-seoses on.

Taiendavalt on mudel kasutatav (10):

1) Ettevotte soorituse tdiustamiseks;
2) Analiitisimaks tuleviku muudatuste moju éri erinevatele aspektidele;
3) Joondamaks osakonnad ja protsessid sujuvaks ettevotete liitmiseks ja iilevotmiseks;

4) Madratlemaks, kuidas koige efektiivsemalt juurutada uut strateegiat.
Teooriale vastavalt jagatakse 7S elemendid nn pehmeteks ja kdvadeks (10):
1) Kovad elemendid on strateegia (Strategy), struktuur (Structure) ja siisteemid (Systems);

2) Pehmed elemendid on iilejdénud, ehk to6joud (Staff), stiil (Style), oskused (Skills),

tilemeesmaérgid (Superordinate Goals/Shared Values).



Kodvad elemendid (hard elements) on Mind Tools jérgi need, mida on lihtne defineerida voi
identifitseerida. Neid saab juhtkond otseselt otsustega mdjutada: strateegia muutuse avaldus,
struktuuri timberkorraldamine vOi vastutuse iimberjagamine ametite vahel, konkreetsed
muudatused toOprotsessides voi —iilesannetes ning IT siisteemides. Pehmeid (soft elements)
elemente, vastupidiselt kdvadele on raskem méératleda, need pole midagi kéegakatsutavat ja on
enam mojutatud ettevotte lldisest kultuurist. Igal juhul on nad aga sama olulised kui kdvad

elemendid. (10)
Mind Tools jérgi tdhendab iga element kokkuvotvalt jargmist (10):

1) Strateegia (Strategy): juhtkonna poolt kavandatud plaan, mis tagab organisatsiooni

konkurentsieelise sdilimise ja suurenemise;

2) Struktuur (Structure): kuidas organisatsioon on struktureeritud, ehk kes raporteerib

oma tegevusest ning tulemustest kellele;

3) Siisteemid (Systems): igapdevased tegevused ja protseduurid, mida tootajad jargivad,

et t00 saaks tehtud;

4) Ulemeesmirgid (Superordinate Goals): organisatsiooni pdhiviirtused, mis ilmnevad

ettevotte kultuuris ja iildises todeetikas;
5) Stiil (Style): omaksvoetud juhtimisstiil;
6) Toojoud (Staff): tootajad ja nende iildine voimekus;
7) Oskused (Skills): tegelikud ettevottes todtavate inimeste oskused ja kompetents.

Joonisel 1 on niha, et iilemeesmérgid (Shared Values) on paigutatud mudelistruktuuri keskele.
Mind Tools kohaselt on selle pdhjuseks asjaolu, et ettevotte pohivddrtused on aluseks koigi teiste
elementide arengusuundadele. Kui iilemeesmirgid muutuvad, muutuvad ka koik iilejddnud 6

elementi.

McKinsey 7S mudeli loojate hinnangul, on juhile, kes peab konkreetseid muudatusi ettevottes
lébi viima, véljakutseks kiisimus — kuidas korraldada kogu t66 paremini. Eesmargiks on seega
efektiivsus (12., Ik 4). McKinsey 7S raamistik annab juhile selle loojate poolt, jargmised olulised
pohimdtted (Ib, 4-5):



1) Esimene pdhimdte voi idee seisneb faktorite, mis mdjutavad organisatsiooni vdimet
muutuda, paljususes. Whaterman, Thomas, Peters ja Philips kiisivad, miks pdorata
tdhelepanu ainult iihele voi kahele aspektile, ignoreerides teisi. Peale struktuuri ja
strateegia on olemas vihemalt viis muud identifitseeritavat elementi;

2) Teine pdhimdte on muutujate vastastikkune seos ja mdju. Idee tdhendab, et vdimatu on
loota mirkimisvadrset progressi iihes ettevotte valdkonnas ilma teistes valdkondades
muudatusi (progressi) teostamata. Whaterman, Thomas, Peters ja Philips mérgivad oma
artiklis Business Horizonsile, et vastastikkuse moju markamata jatmine on lausa ohtlik;

3) Kolmandaks on idee, mille kohaselt histi kavandatud strateegia ei toimi 90% juhtudel,
kuna tdhelepanu ei poOodrata teistele S-idele nagu t63jou motiveeritus, siisteemide

toimimisvOoime vm.

Viimane pohimote kajastub joonisel 1 ndidatud diagrammi kujutises — sellel pole algus- ega
10pp-punkti, samuti puudub muutujate hierarhia. Soltumata Mind Tools tdlgendusest
tilemeesmaérkide kesksuse kohta (10), ei ole mudeli autorite kohaselt selgelt mairatletud, milline
seitsemest S-ist on koige olulisema tdhendusega konkreetse ettevotte muutmisel teatud ajahetkel.
Mbonedel juhtudel on kdige olulisem Waterman Jr., Peters ja Philips jirgi poorata tdhelepanu

strateegiale, teisel juhul siisteemidele voi struktuurile.

1.2. Mudeli rakendatavus organisatsioonis

Siinkohal vaatleb autor mudeli kasutatavust organisatsiooni toimimise (perfomance)

tdiustamiseks, mis on kooskdlas t60 eesmargiga.

Nagu ka kirjeldatud alapunkti 1.1 all, tuues vélja Petersi ja Waterman Jr. pohjenduse mudeli
loomiseks, ei tdhenda organisatsiooniga seotud probleemide diagnoosimine ja lahendamine
ainult 14bi struktuuri muutmise saadud lahendusi, vaid laiemalt kogu raamistikku. See tdhendab,
et tdhelepanu tuleb poorata lisaks struktuurile ka mitmetele seotud teguritele (12, 1k 1). Philips,
Peters ja Waterman vordlevad ettevotte probleemide lahendamist ainult struktuuri jélgides, oma

Business Horizons artiklis ,,Structure is not organization” ja Peters ning Waterman Jr. poolt



1984.a. vilja antud raamatus ,.[n Search of Excellence: Lessons from America’s Best-Run
Companies” Belgia kunstniku René Magritte piipu kujutava teosega Ceci n'est pas une pipe - see
el ole piip (12, 1k 1; 13, lk 3). Viidates sellele, et maalides piibu, ei ole tulemuseks piip, vaid
maal. Sama moodi ei tdhenda ettevotte struktuuri iiles tdhendamine visuaalselt voi todiilesandeid
méidrates, et tegemist on organisatsiooniga. Toimiv organisatsioon tdhendab palju enamat kui

struktuuri.

Mind Tools on McKinsey 7S mudeli kasutamiseks vilja to6tanud kiisimustiku (Checklist), mille
vastuseid analiiiisides peaks olema lihtsam teha jareldusi, milline on praegune analiiiisitava
ettevotte situatsioon ja milline saaks see olema peale plaanitud muudatuste lébiviimist.

Kiisimustik koosneb jargmistest punktidest (10):

1) Strateegia (Strategy):
a) Mis on ettevotte pracgune strateegia?
b) Mida kavatsetakse oma eesmirkide saavutamiseks teha?
¢) Mida ette votta konkurentide surve suhtes?
d) Kuidas reageeritakse klientide ndudluse (eelistuste) muutustele?

e) Kuidas on strateegia kohandatav tulenevalt muutustest keskkonnas, milles

tegutsetakse?

2) Struktuur (Structure):
a) Millistel pohimdtetel on ettevdte voi meeskond jagatud?
b) Missugune on hierarhia?
¢) Kuidas erinevad osakonnad omavahel tegevusi koordineerivad?
d) Kuidas meeskonna litkmed end omavahel jérjestavad (staaz, tulemused, vastutus)?

e) Kas otsustamine on tsentraliseeritud voOi detsentraliseeritud (tsentraliseerituse ja
detsentraliseerituse moisteid vaatleb autor teooriale toetudes jargmises peatiikis). Kas

see on pohjendatud arvestades, millega ettevote tegeleb?

f) Kuidas liigub info ehk millised on kommunikatsiooni litkumise liinid (otsesed voi
kaudsed)?

3) Siisteemid (Systems)
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a) Mis on pohilised siisteemid, mille toel ettevote tegutseb? Arvestada tuleks ka finants-

ja kommunikatsioonisiisteeme, dokumentide arhiveerimist jmt.

b) Kas viiakse l4bi kontrolli, tegevuste monitooringut ja hinnatakse tulemusi
c) Milliseid sisereegleid ja protseduurikirjeldusi todtajad jargivad?
4) Ulemeesmirgid ehk jagatud viirtused (Shared Values/Superordinate Goals)
a) Mis on pohivéirtused?
b) Missugune on ettevotte kultuur?
¢) Kui tugevad on pdhivédrtused?
d) Millised olid need pohiviirtused, millele ettevdte esmalt rajati?
5) Stiil (Style)
a) Millisel méairal on praegune juhtimisstiil osalev (sekkuv)?
b) Kui efektiivne on see juhtimisstiil?
¢) Kas meeskonna liikkmed on pigem koostdotavad voi konkureerivad?

d) Kas meeskonnad on tegelikult ka meeskonnana toimivad voi ainult {ihise nimetaja all

toimivad isikud?

6) Toojoud (Staff)
a) Millised ametinimetused voi spetsialiseeritused on tootajatele madratud?
b) Milliseid ametikohti on iildse vaja?
¢) Kas vajaminevates kompetentsides on puudujdike?
7) Oskused
a) Millised on kdige paremini eristuvad oskused toGtajate seas?
b) Kas on mdnedest oskustest puudust?
c) Milliste oskuste poolest on ettevote tuntud?
d) Kas praegustel tootajatel on voime oma tédga hakkama saada?

e) Kuidas on igaiihe oskused jdlgitud ja hinnatud?

Mind Tools (James Manktelow poolt asutatud juhtimis- ja personalialane interaktiivne koolituse
ja konsultatsioonifirma) poolt vélja todtatud kiisimustik McKinsey 7S mudeliga tootamiseks

praktilises situatsioonis, on kédesoleva t06 autori hinnangul toetavaks abivahendiks
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organisatsiooni juhile analiilisi tegemisel. Kiisimustik aitab kohati iildistava teooria taustal
probleeme konkretiseerida ja mdista, millele iga S-i puhul tihelepanu pdorata. Kéesoleva too
autor kasutab kiisimustiku punkte abivahendina jargmises peatiikis konkreetselt iga S-i analiiiisil

Koduleidja OU-ga, aitamaks kaasa jéirelduste tegemisele.

1.3. McKinsey 7S mudeli puudused

T606 autori arvamuse kohaselt voib McKinsey 7S mudeli olulisemaks puuduseks olla ajakohasus.
Teooria tootati vilja 80-ndatel. Varreldes kiire tehnoloogia arenguga voib jireldada, et ligi 30-
aasta vanune mudel on ajale jalgujddnud. Siiski vorrelduna eelmiste teooriate, mis Watermani,
Petersi ja Thomase kohaselt keskendusid enamus vaid struktuurile (12, lk 1) ja said Docherty,
Surles ja Donovani artikli ,,Organizational Theory” kohaselt Adam Smithi eeskujul alguse juba
1776.a. (2, lk 2), on tegemist siiski pigem uuendusliku meetodiga. Tdestust selle kohta, et
varasemad teooriad tdepoolest valdavalt struktuurile keskendusid, annabki kokkuvotvalt
Docherty, Surles ja Donovani kirjatoé Columbia Ulikooli Administratiivtdd Psiihholoogia
opikust (Textbook of Administrative Psychiatry). Nende kohaselt keskendusid nii klassikalise
organisatsiooni teooria esindajad Taylor ja Fayol kui ka neoklassikalise teooria kirjutajad Mayo

ning McGregor peamiselt jairgmisele neljale organisatsiooni komponendile (2, lk 2):

1) Voimu hierarhia;
2) Kontrolli ulatus;
3) Tsentraliseeritus versus detsentraliseeritus;

4) Spetsialiseeritus funktsioonile vdi ililesandele.

Koik need neli vaadeldavat aspekti realiseeruvad struktuuri iilesehituses. Kokkuvdtvalt antakse
nimetatud artiklis varasematele (kuni aastani 1961) teooriatele Docherty, Surles ja Donovan
poolt hdvitav hinnang: varasemad teooriad baseeruvad liialt mehaanilistel mudelitel ja rGhutavad
vastutuse jdiga hierarhia vajalikkust, kontrolli vdhest ulatust, tsentraliseeritud otsustamist ning
korget spetsialiseerituse taset. Kuna sellised mehhaniseeritud mudelid leidsid kasutust pigem
industriaalsetes organisatsioonides, ilmnes mérgatav erinevus teooria ja tegelikkuse vahel igas

vorreldavas situatsioonis. Teoreetilised organisatsioonijuhtimise mudelid kujutasid ettevotteid
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kui maksimaalsel tootlikkusel tootavaid lihvitud masinavérke. Ajajooksul aga kasvas
arusaamine, et masinas on ,,miira” ehk inimfaktor. Progresseeruv arusaamine inimfaktori mojust,

sundis organisatsioone vaatama komplitseeritumate mudelite poole. (2 Ik, 6)
Kaasaegsematest teooriatest (Contemporary Theory) toovad Docherty, Surles ja Donovan viélja:

1) Hummeri ja Champy ,,Umberrakendamise teooria” (Re-Engineering), mis keskendub
paralleelselt McKeinsy 7S mudelit vaadeldes pigem t66 protsessile ehk strateegiale (2, 1k
8);

2) Senge ,Oppiva organisatsiooni teooria> (The Learning Organization), mille
pohikontseptsiooniks on ,,organisatsioon, mis pidevalt laiendab oma vdimekust luua
iseenda tulevikku” (2, lk 8). Keskendutakse viiele distsipliinile — isiklik meisterlikkus
(Personal Mastery), vaimsed eeskujud (Mental Models), meeskondlik dppimine (Team

Learning), iihine visioon (4 Shared Vision) ja siisteemi motlemine (Systems Thinking).

Kuigi Docherty, Surles ja Donovan ei maini McKinsey 7S mudelit, sisalduvad kahes eelnevalt
viljatoodud teoorias koik Petersi ja Waterman Jr. poolt oluliseks peetud faktorid (strateegia,
t60joud, iihised eesmirgid, siisteem, oskused). Seega peab kéesoleva t66 autor McKinsey 7S
mudeli kasutamist Koduleidja OU analiiiisiks pdhjendatuks ja ammendavaks. Valikut toetab
Petersi ja Waterman Jr. ,,[n Search of Excellence” sisalduvad ndited ja analiilisid tegutsevate
ettevotete varal. Mind Tools andmetel on McKinsey 7S mudel ajaproovile vastu pidanud,

vorreldes paljude muude teooriatega, mille populaarsus on olnud diinaamiline (10).

Teisese puudusena nieb iilidpilane McKinsey 7S mudeli mastaapsust ehk kasutatavust ainult
suurkorporatsioonide puhul. Peters ja Waterman kinnitavad, et 62-st uuritud ettevottest on vaid
moni aastakdibega alla {ihe miljardi US dollari vdi vihema kui 20-aastase tegevuskogemusega
(13, 1k 22). Koduleidja OU on maailma mastaabis mikro-ettevdte. Sellegi poolest leiab kiiesoleva

t60 autor, et ettevotte soorituse tostmiseks on McKinsey soovitused suhteliselt universaalsed.

Olles McKinsey & Company (tdnaseks endised) juhtimiskonsultandid, on Thomas J. Peters ja
Robert H. Waterman Jr. vélja andnud mitu teost sarjas ,,/n search of Excellence” tdestusega oma

mudeli kasutamise efektiivsuse kohta. 1984.a. trikkitud raamatu ,,/n search of Excellence:
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Lessons from America’s Best-Run Companies”, lehekiilgedel 19-26 on vélja toodud {iilevaatlik
kokkuvdtte uurimuse meetoditest ja tingimustest. Seega pohinevad nende jireldused isiklikel
kogemustel vdga paljude reaalselt toimivate ettevotetega kokkupuutumisest. Kokkuvotvalt annab
see kdesoleva t60 autori hinnangul piisavalt kindlust jdrelduste usaldatavusest ja tulemuste

kasutatavusest vordluste tegemiseks.

Mare Kurvitsa jargi on Petersit ja Watermani Jr. kritiseeritud selle eest, et nad esitavad juhtidele
rohkem kiisimusi kui annavad vastuseid ignoreerides olukorralisi késitlusi juhtimisele ja toetudes
liialt vdhepdhjendatud iildistustele. Peters jaWaterman Jr. jitavad Kurvitsa kohaselt korvale
mitmed mittejuhtimisalased muutujad, nagu néiteks tehnoloogia, finantsid, valitsuse poliitika,
tooraine jne., mis on samuti olulised jatkusuutlikku suurepdrasuse saavutamiseks. Pirast seda
kui 1984 aastal 14 Petersi ja Watermani Jr. poolt uuritud suurepérastest ettevotetest sattusid
raskustesse, kirjutas Kurvitsa andmetele toetudes ajakiri Business Week: ,,Uks olulisemaid
oppetunde sellest kdigest on, et tdnased edukad ettevotted ei pruugi olla edukad homme. Ja veel
tadhtsam Oppetund on, et hea juhtimine vajab enamat kui iihe komplekti reeglite jérgimist. /n
Search of Excellence oli vastus juhtimisajastule, mis réhutas liigselt numbreid. Aga ettevotted
voivad sattuda raskustesse ka siis, kui iiletdhtsustatakse Petersi ja Waterman Jr. pohimotteid.*
(6) Kéesoleva t60 autori hinnangul on eelnevalt véljatoodud kriitika tdhelepanu &ratav, kuid
arvestada tuleb ka asjaoluga, et tdiuslikku universaalselt rakendatavat edu valemit ei ole
toendoliselt voimalik vilja todtada. Eduka juhtimiskonsultandi mudel on siiski iiks arvestatav

vdimalus Koduleidja OU tegevust analiiiisida.
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2. McKINSEY 7S MUDELI ANALUUS KODULEIDJA OU NAITEL

Kiesolevas peatiikis annab t66 autor iilevaate Koduleidja OU-st, selle asutamisest, tegevusalast,
praegusest struktuurist ja toOprotsessidest ning igast McKinsey 7S mudeli seitsmest
komponendist, lisades vahetult vordluse Koduleidja OU vastava valdkonnaga. Analiiiisi
konkreetsuse huvides kasutab iilidpilane kéesoleva t60 esimeses peatiikis alapunktis 1.2. 1k 10-11

Mind Tools poolt koostatud kiisimustikku.

2.1. Ulevaade Koduleidja OU-st

2.1.1. Koduleidja OU asutamine

Koduleidja OU asutati 2006.a. kolme ettevdtja, Andres Hang, Ott Kaal ja Meelis Naftal poolt.
2007.a. miidi O.Kaalu ja M.Naftali osalus A.Hanglie ja samale isikule kuuluvale
haldusettevdttele, mille tulemusena jitkas Koduleidja OU tddd iihe juhi (A.Hang) ja iihe

omanikuga.

Loomisaastal oli kolme asutaja peamiseks eesmirgiks luua kinnisvara vahendusega tegelev
ettevote, mis erineb teistest turul olevatest ettevotetest selle poolest, et tegevuskese on internetis.
Miiiijate, ostjate, iilirileandjate ja tiiirilevotjate kohtumispaigaks on internetiportaal, mille kaudu
saadakse teada vastaspoole, voimaliku partneri soovidest ning motetest. Turule toodi miitigimate,
ostumdte ja tilirimdte. Algselt sisaldas seega strateegia olulise osana IT-stisteemi kui

konkurentsieelist.
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2.1.2. Tegevusala

Ettevotte tegeleb kinnisvaraportaali koduleidja.ee haldamise ja kinnisvaravahendusega, Eesti
Majanduse Tegevusalade Klassifikaatori (EMTAK) jirgi on tegevusalakoodid 68311 ja 63121
(18). Tegevusala on dra ndidatud ka Krediidiinfo.ee lehel kui Kinnisvarabiiroode tegevus ja
Veebiportaalide tegevus (8). Sisuliselt defineerib ettevote end kliendisdbraliku ja tdnapédevase

kinnisvaravahendajana (5).

Ettevotte kodulehe kiilastajad ja ettevotte teenuseid osta soovijad saavad kontseptsioonist
iilevaate kodulehelt, mille kohaselt tdhendab kinnisvarabiiroo ja veebiportaali tegevus

Koduleidja OU puhul (5):

1) Tasuta voimalust kinnisvara miiligisoovi kuulutamiseks internetis ning muid internetil
pohinevaid kinnisvaraga seotud teenuseid;

2) Omalaadset kinnisvarakaubamaja, kus valida saab kogu Tallinna ja alates 2009.a. suvest
ka Polvamaa, Valgamaa ning Vdrumaa kinnisvara hulgast;

3) Madalat kinnisvaratehingute vahendustasu nii miiiigi, kui vahendamisel;

4) Soovijatele sobiva kinnisvara leidmist koigi turu pakkumiste hulgast;

5) Vdimalust jalutuskdiguks Tallinnas kodust véljumata ja vidikest meelelahutust
kinnisvarahuvilistele internetikasutajatele (Koduleidja koduleht vdimaldab Tallinna

aadressi sisestamisel ndha otsitava maja fotot, v.a. eramajad).

Ettevote ei ole konkreetselt sdnastanud oma missiooni ega visiooni. Aritegevuses konkurentidest

eristumise pohimote on aga kirjeldatud jargmiselt:

Koduleidja on kinnisvaraturul analoogne ndhtus odavlennufirmadega lennunduse turul.
Koduleidja kasutab internetti ja muid infotehnoloogia voimalusi tehingute arvu suurendamiseks
ning suudab seega pakkuda odavamat teenust. Lisaks on klientidel vdimalus Koduleidjat
kasutades ennast ka ise aidata, otsides endale sobivat kinnisvara nii miitigikuulutuste hulgast kui

ka majade andmebaasi kasutades (5).
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Moddukale hinnale vaatamata pole Koduleidja teinud jirelandmisi teenuse kvaliteedis.
Koduleidja saavutab soodsama hinnataseme infotehnoloogia abil. Koduleidja on toonud Eesti
turule Miiiigimdtte, Ostumdtte ja Uiirimdtte, mis annavad vdimaluse inimeste mdtete ja unistuste
kogumiseks Koduleidjasse. See omakorda tagab, et ostja ja miiiija leiavad teineteist kiiremini ja
vihema vaevaga. Uhtlasi annab see vdimaluse kinnisvaramaakleritel keskenduda klientide
teenindamisele. Koduleidja motoks on sobralik ja hea klienditeenindus mddduka tasu eest.

Alates 2007.a. on Koduleidja Eesti Kinnisvarafirmade Liidu liige. (5)

2.1.3. Struktuur ja tooprotsessid

Tegevusalast (maaklerbiiroo) ja ettevotte suurusest tulenevalt tootab Koduleidja OU nn.

horisontaalse struktuuri pdhimaottel.

Raoul Uksvirav kasutab horisontaalse struktuuri tingimustele vastava struktuuri puhul viljendit
lameda siseehitusega organisatsioon voi ka kammikujuline organisatsioon (19, lk 152). Viheste
juhtimistasandite korral on ametlikud suhtlemiskanalid liihikesed, teabe tee tipust alla ei vota
palju aega, mistottu otsustamine muutub kiireks, asjaajamine lihtsaks ning miira tekkimine

viheneb (Ib., 153).

Naide horisontaalsest struktuurist on joonisel 2.

Juht

Administraator —

Tootaja toGtaja toGtaja

Joonis 2. Néide horisontaalsest struktuurist. Allikas www.e-ope.ee.
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Organisatsioonis kui tervikus, mis to6tab vertikaalse struktuuriga, liigub vastutuse delegeerimine
iilevalt alla (tippjuhilt alluvate suunas). Eksisteerib selgelt midratletud alluvusahel ning isikul
struktuuri koige lilemises osas on kdige enam otsustusdigust ehk voimu. Too6tajad annavad oma
toost iilevaate koige otsesemale iilemusele ja igal alluval on kokkulepitud tilesanded ning

vastutuse maar (4).

Raoul Uksvirava kohaselt on vertikaalse struktuuriga ehk kdrge voi ka kuusekujulise
organisatsionni sisechituse tunnuseks viike juhtimisulatus (19, 1k 152). Iseloomulik on tegevuste

ning rollide eristumise ja spetsialiseerumise korge aste ning eeliseks parem tegevusiihtsus (Ib.,
153).

Naide vertikaalsest struktuurist on joonisel 3.

Ettewdtte juht
I
I I |
Alliksuse juht Alldksuse juht Alliksuse juht
'_'__'_" I I = W T =
- t'ﬁ'ﬁ'tﬁjﬁ — tﬁ'ﬁ‘tﬁjﬂ
iootaja
" tostaja —1 todtaja ——
| - tootaja
— iootaja -=--1] tOOtaja

Joonis 3. Néide vertikaalsest struktuurist. Allikas www.e-ope.ee.

Koduleidjas tootab kdesoleval hetkel lisaks juhile ja sekretdrile 17 maaklerit, kellest 2 Louna-
Eesti regioonis litsentsilepingu alusel. Staazi voi kohustuste paljususe ning eripdra (lisa
juhtimisiilesanded, piirkonna jdrgi jaotamine ostu-miiligi vOi tiiirileandmise tehingud) jargi
maaklereid omavahel ei eristata. Tdiendavalt on vaid dra mérgitud atesteerimistunnistust omavad
maaklerid. Atestaadi saamine on maakleri enda valik ning Eesti Kinnisvaramaaklerite Koja

soovitus kinnisvara vahendamisega seotud teenuste kvaliteedi tagamiseks (3).
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Maakleri pohilised toodiilesanded Koduleidjas ei erine tavapérastest maaklertegevustest, mis on

kirjeldatud Nermann, R., Sorga, M., Kuhlbach, H. Kinnisvaradpikus (11, lk 132):

1) Objekti miiiiki votmine, maaklerlepingu sdGlmimine;

2) Objekti tehnilise seisukorra ja digusliku seisundi véljaselgitamine;
3) Turusituatsiooni tutvustamine miiiijale ja miiligihinna miiramine;
4) Reklaami korraldamine ja ostjate leidmine;

5) Objekti nditamine klientidele;

6) Tehingu poolte vahel ldbirddkimiste korraldamine;

7) Kinnisvaratehingute ettevalmistamine ja sGlmimise korraldamine;

8) Objekti tileandmine miitijalt ostjale.

Lisaks loetletud todlilesannetele, osalevad maaklerid kohustuslikus korras iganédalasel
koosolekul, mille eesmérgiks on igaiihe tulemuste kokkuvotmine, kogemuste jagamine, parimate

tunnustamine ning uue nidala eesmirkide seadmine.

Kord aastas peab ettevotte juht maakleritega arenguvestluse. Viimane seisneb maakleri aasta
tulemuste ldbivaatamises, neile nii maakleri enda- kui juhipoolse hinnangu andmises, uute

eesmdrkide sdnastamises, koolitusplaanide tegemises.

Biiroo sekretdri tilesanne on kontorisse sissetuleva esmase kommunikatsiooni suunamine
vastavate isikute vahel. Jooksvate kiisimuste lahendamine, kodulehe info uuendamine ja

jarelvaatamine, koosolekute protokollimine, muude jooksvate iilesannete korraldamine.

Juhi peamine iilesanne Koduleidjas on maaklerite toetamine. Tugi seisneb todkeskkonna (kontori
pind, riist- ja tarkvara) tagamises, aga ka tulemuste analiiiisis, teadmiste, kogemuste jagamises,

koolituste voimaldamises. Iganddalaste koosolekute ldbiviimine on samuti juhi kohustus.
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2.2, McKinsey 7S-i pohimotete rakendamine

2.2.1. Struktuur (Structure)

Petersi ja Waterman JR. kohaselt jagab struktuur dra todiilesanded ja koordineerib positsioonid,
méadrab dra spetsialiseerituse ning integreerituse, nditab detsentraliseeritust voi retsentraliseeritust
(12, Ik 6). Tuues vélja alternatiivsed struktuuri definitsioonid, siis Anu Virovere, Ruth Alas ja
Jaana Liigand poolt koostatud organisatsiooni kéditumise kidsiraamatu kohaselt on struktuur
tooriist, mille kaudu juhid suunavad ressurssi nii, et koik t60d saaks tehtud (17, lk 23).
Nimetatud autorid on lisanud, et organisatsiooni struktuur on ametipositsioonide vaheliste
suhete mudel, mis on aluseks selle litkmete omavahelistele suhetele, voimule, digusele otsustada
ja toodjaotusele. Juhani Lemmik soOnastab struktuuri olemuse 1dbi kahe peamise funktsiooni-
todjaotuse ja koordinatsiooni. Nimelt mddravad tddjaotus ja koordinatsioon, kuidas iilesanded
organisatsioonis  jaotatakse, kes  kellele raporteerib ning kuidas  formaalsed
koordinatsioonimehhanismid toimivad. Veel enam, struktuur méérab ka t66 enda, selle sisu ja

vastutuse (7, Ik 5).

Viidates kéesoleva t60 esimeses peatiikis, alapunktis 1.2. Mind Tools soovituslikule
kiisimustikule (10), vordlemaks ettevotte struktuuri McKinsey 7S mudeli teooriaga, saaks
Koduloeidja OU puhul vastata jirgnevalt (kdesoleva t6d autor on ettevdtte juhi ja omanikuga
samas isikus, mis tdhendab, et vastused kiisimustikule vastavad tdielikult juhi ja omaniku
seisukohtadele ning kajastavad reaalset hetkeolukorda):

a) Kiisimus: mille jdrgi on ettevdte voi meeskond jagatud?
Vastus: ettevotte meeskond on jagatud tdoiilesannete jdrgi. On maaklerid, nende juht ja

maaklerite t60d toetava miiiigisekretdri ametikoht. Maaklereid endeid ettevotte siseselt ei

grupeerita.

b) Kiisimus: missugune on hierarhia?
Vastus: ettevotte véiksust arvestades, alluvad koik ettevotte tootajad tdna iihele juhile.
¢) Kiisimus: kuidas erinevad osakonnad omavahel tegevusi koordineerivad?

Vastus: osakonnad puuduvad, tegevusi koordineeritakse tsentraalselt.
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d) Kiisimus: kuidas meeskonna liitkmed end omavahel jirjestavad (staaz, tulemused,
vastutus)?

Vastus: maaklerite omavahelise vordluse tegemist ei ole viikefirmas otstarbekaks peetud.
Sisemist kommunikatsiooni jélgides, tehakse teatav pingerida tulemuste jérgi. Seda viidet toetab
asjaolu, et igakuiste tulemuste kokkuvdtmist késitleval koosolekul tdstetakse esile eelmisel kuul
parima tulemuse (enim tehinguid nii rahalises vadringus kui arvuliselt) saavutanus

maakler/maaklerid.

e) Kiisimus: kas otsustamine on tsentraliseeritud voi detsentraliseeritud. Kas see on

pohjendatud arvestades, millega ettevote tegeleb?

Vastus: tdna on otsustamine tsentraliseeritud. Arvestades, millega ettevote tegeleb, on see
kéesoleva t60 autori hinnangul pohjendatud juhul, kui maaklerite arv ei iileta teatud kriitilist
piiri. Reaalne situatsioon nditab ja toetudes kdesolevas t60s analiiiisitud McKinsey 7S mudeli

teooriale, vajaks otsustamine teatud detsentraliseerimist.

f) Kiisimus: kuidas liigub info ehk millised on kommunikatsiooni liitkumise liinid

(otsesed voi kaudsed)?

Vastus: arvestades juhtimise tsentraliseeritust, on infoliikumine Koduleidja OU-s ettevdtte juhi
hinnangul pigem otsene. Kogu vajalik teave muudatustest v0i otsustest antakse asjaosalistele

edasi isikuliselt.

Kahtlemata vajavad Mind Tools kiisimuste vastused pdhjalikumat analiiiisi, kdesolevas mahus on
need heaks aluseks edaspidiseks pohjalikumaks tooks. Téiendava selgitusena vastustele, on
Koduleidja OU t66 autori hinnangul piisavalt viikseliikmeline selleks, et struktuuri olemasolu
mitte iiletdhtsustada. Ka Peters, Waterman Jr. ja Philips leiavad oma artiklis Business
Horizonsile, et struktuurile tuleb enam tdhelepanu pdorata kui ettevotte suurus iiletab teatud piiri:
,Funktsioneeriv organisatsioon, mis on soltuvuses pidevast vastastikkusest interaktsioonist
erinevate osade vahel, saavutades teatud suuruse ja keerukuse, lakkab sujuvalt toimimast™ (12, 1k
6). Tootajate voi drimahu kasvades aritmeetiliselt, suureneb vajalik vastastikkune suhtlus
geomeetriliselt. Ettevote, mille suurus iiletab teatud mahu ja komplekssuse taseme, peab toime

tulemiseks struktuuri detsentraliseerima. (Ib., 1k 6)
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Siinkohal vaatleb t66 autor, milliseid soovitusi leidub teistest allikatest. Virovere, Alase ja
Liigandi hinnangu kohaselt see, millist organisatsiooni struktuuri kasutada, sdltub
organisatsiooni eesmaérkidest, kiipsusastmest ja keskkonnast (17, lk 23). Organisatsiooni
struktuuri loomisel on peaeesmérgiks to0 efektiivne jaotamine. Selleks méératletakse kdoigi
ametipositsioonide funktsioonid. Ulesannete tipne formuleerimine ja jagamine alaiilesanneteks
madrab Virovere, Alase ja Liigandi jdrgi ettevotte struktuuri (Ib., lk 23). Mis on aga
maaklerbiiroo puhul eriline vorreldes tavapirase organisatsiooniga, on see, et kinnisvara maakler
vastutab oma t60s kogu protsessi eest ise. Sisuliselt iiks inimene sooritab kogu tehingu otsast
16puni ainuisikuliselt. Sisuliselt tdhendab see kédesoleva t60 autori hinnangul seda, et hierarhia

loomiseks pole piisavalt vastutuse eri tasemeid.

Maaklerbiiroole sobiliku lameda struktuuri kasuks ridgib Uksvirava hinnangul alluvate
suuremad vOimalused iseseisvalt tegutseda (19, 1k 153). Nimetatud tingimus on maaklerbiiroo
puhul kahtlemata eelis, kuna kogu td0protsessi eestvedamine eeldab kdrgemal tasemel
iseseisvust. Samal ajal paljude alluvate ja mitmekesiste kiisimuste tottu ei ole juhil Raoul
Uksvirava kohaselt vdimalik pddrata igaiihele tihelepanu. Et tdoga mitte ennast iile koormata,
on juht sunnitud lahendamiseks valima koige tdhtsamad probleemid (Ib., lk 153). Samas vahetu
kokkupuutumise voimalus tippjuhtidega vdimaldab allpool olevatel inimestel organisatsiooni
asjades rohkem kaasa rifikida, mis omakorda suurendab Raoul Uksvirava hinnangul nende
toorahulolu ning aitab kaasa saavutuste {iildisele paranemisele, veelgi enam, véikese arvu
juhtimistasandite korral 1dheb tarvis ka vihem juhte ning nende tilalpidamiskulud on viiksemad

(Ib., 1k 154).

Vaadelda tuleks ka negatiivseid aspekte. Ettevotte juhtimise, tegutsemise ja tulemuste
seisukohalt on iildiselt parem, mida vihem on juhtimistasandeid, kuid see ei tdhenda alati, et
lamedakujuline siseehitus oleks alati kdige parem. Raoul Uksvirav toob vilja, et suure
juhtimisulatuse korral vdivad alluvad omapead tegutsedes ettevotte eesmirke voi tegevusjoont
ebadigesti tdlgitseda, ka oma vdimupiiridest iile astuda (19., 1k 154). Ulidpilase hinnangul on see
kahtlemata voimalus. Usaldamise kiisimus on samas iga, mitte ainult toovaldkonna véi kitsamalt,
maaklerbiiroo tegevuse pirusmaa. Nimetatud probleemiga tuleks antud t60 autori arvates
tegeleda juba virbamise faasis. Samuti aitab sellele kaasa maakleri atesteerimistunnistuse
olemasolu, mis tdhendab seda, et ebausaldusvéirse teo korral riskib kinnisvaravahendaja

omastatud litsentsi kaotamisega
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Kuigi Uksvirava poolt kirjeldatud lamedakujuline struktuur on hiipoteetiliselt Koduleidja
véiksust arvestades maaklerbiiroole sobivam struktuur, tdhendab see juhtimise tsentraliseeritud
olemust. Peters, Waterman Jr. ja Philips viitavad aga mitme ndite varal, kuidas
detsentraliseerimine on struktuuri kiisimuses iiheks parimaks lahenduseks — ,,me saame rohkem
dra teha detsentraliseeritud struktuuriga kui piilides keerukat vastutuste siisteemi kontrolli all
hoida” (12, lk 6). Tsentraliseeritus nditab Juhani Lemmik kohaselt seda, mil méiéral on formaalne
otsustusdigus organisatsioonis kontsentreeritud {ihe inimese, iiksuse vOi tasandi kitte,
voimaldades todtajatel minimaalset osalemist oma t66d puudutavate otsuste tegemisel. Korge
kontsentreeritus viitab korgele tsentraliseeritusele, madal kontsentreeritus detsentraliseeritusele.
(7, Ik 9). Kéesoleva t66 autori iildistuse kohaselt ja Raoul Uksvirava teooriaga paralleele tuues,
téhistab korge tsentraliseeritus tulenevalt suuremast kontrolli véimalusest pigem kuusekujulist
sisechituse mustrit, detsentraliseeritus toGtajate suurema otsustusvabaduse tottu pigem
kammikujulise siseehituse mustrit (19, lk 152-153). Tsentraliseeritus tdhendab seega otsustamise

koondumist maaklerbiiroo nditel iihe isiku ehk juhi kétte.

Onneliku meeskonna valem Signe Vesso ja Kaupo Saue kohaselt, tihendaks aga hoopis
vastupidist. Nemad nédevad kogu otsustamise endapeale votmist juhi poolt ohuks sellele, et juhil
el jai sellisel juhul aega juhtimiseks endaks (16, 1k 96). Kannatajaks on kogu meeskond kuna
neil pole otsustusdigust oma todsse puutuvas, siis delegeerivad nad omakorda oma probleemid
alt iiles juhile lahendamiseks (Ib., Ik 96). Vesso ja Saue arvamuse kohaselt hakkab meeskond ise
probleemidele lahendusi pakkuma, kui juht 16petab nende eest motlemise (Ib., lk 54). Seega
toetudes nii McKinsey 7S mudeli loojatele kui ka teiste allikate teooriatele, on

detsentraliseerimine struktuuri luues voi iimber korraldades tookorralduses oluline aspekt.

Selleks, et otsustamise ei oleks siiski iithepoolne, tuleks autori arvates vaadelda mdlema
voimaluse eeliseid ja puudusi. Tsentraliseerituse eeliseks on Juhani Lemmik kohaselt erinevate
struktuuritiksuste t60 iihtlustamine. Sellisel juhul rakendatakse juhtide voimeid maksimaalselt,
vihendatakse méidramatust ning tdstetakse kontrolli (7, 1k 9). Selliselt kirjeldab Raoul Uksvirav
ka korget ehk kuusekujulist organisatsiooni siseehitust: eeliseks on parem tegevusiihtsus, kergem
tegevuste kontroll, vdiksem juhtimisulatus ehk alluvate arv (19, lk 152 ja 149). Teisalt,
detsentraliseerituse kasuks rddgib Juhani Lemmik jérgi asjaolu, et {ihes keskses punktis pole

voimalik omada téiuslikku informatsiooni ega seda mdista kdigi otsuste langetamiseks. Mida
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komplekssemad on tingimused, seda vajalikum on delegeerida otsustusdigus nendele inimestele,

kes suudavad neid tingimusi mdista ja neile intelligentselt reageerida (7, 1k 9).

Mitme tasandi tdttu korges struktuuris muutuvad Raoul Uksvirava kohaselt ametlikud
suhtlemisteed pikaks, mis teeb kooskolastamise kohmakaks, otsustamise ja asjaajamise
aegaviitvaks ning pohjustab teabe edastamisel ebatdpsusi (19, lk 153). Detsentraliseeritult
langetatakse otsuseid kiiremini, mis tagab kiirema kohanemise véliskeskkonna muutustega.
Tippjuhtidel jaab seega rohkem aega sisuliste iilesannete lahendamiseks. Seetdttu on mdningane

detsentraliseerimine véltimatu (7, 1k 9).

Uheks viga oluliseks detsentraliseerimise pdhjuseks on Juhani Lemmik jdrgi motivatsiooni
loomine tootajatele. Loovad ja intelligentsed isiksused vajavad ruumi otsustamiseks, mistottu
nende virbamine ja kinnihoidmine organisatsioonis lisaks initsiatiivi d&rakasutamisele on paljuski
soltuv neile usaldatud otsustusvabadusest. Sellise motivatsiooni loomine on véltimatu spetsiifilisi
erialaseid teadmisi ndudvatel tookohtadel, samuti juhtivkohtadel tippjuhtkonnast allpool.
Tootmisorganisatsioone uurides on selgunud, et toodete kvaliteet on detsentraliseeritud juhtimise
korral korgem. Tootajate kaasamine otsustamisse aitab kaasa nende pithendumisele eesmaérkide
elluviimisel ning seeldbi organisatsiooni efektiivsemale toimimisele. (7, lk 9) Ka Raoul
Uksvirav leiab, et ametlikkuse valitsemine kdrge siseehitusega organisatsioonis, kus juhi

kontroll ja otsustamine on suuremad, takistab algatusvdime niitamist ja riskimist (19, 1k 153).

Kéesoleva t60 eesmarki arvestades on teine tdhtis moment, mida McKinsey 7S mudeli loojad
struktuuri juures oluliseks peavad lilesannete jagamine iiksuste voi td6tajate vahel (how fo divide
up tasks). Viljakutse seisneb Peters, Waterman Jr. ja Philipsi viitel mitte niivord piiiides
hoomata koikki voimalikke ettevotte struktuuri dimensioone, kuivord arendada vOimekust
fokusseerida nendele dimensioonidele, mis on antud hetkel kd&ige tdhtsamad A&rilihingu
evolutsiooni seisukohalt. Samuti olema valmis tdhelepanu timber fokusseerima kui olulisus
muutub (12, 1k 7). 7S mudeli loojad soovitavad struktuuri puhul olla paindlikud, kasutada

vajadusel (hooajaliselt, eriarenduste korral) ajutisi struktuuriiiksusi.
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Koduleidjale iilekantult tdhendaks eelnev teatavate tdoiilesannete iilevaatamist arvestades
voimalusega, jaotada senised tegevused erinevate inimeste vahel. Viidates kiesoleva t60
peatiikis 2.3 all vdljatoodud maakleri iilesannetele, voib iilidpilase hinnangul kaaluda olukorda,
kus maakleri iilesanne on vaid loetelu punktid 1 (osaliselt - objekti miiiiki votmine), 4 (osaliselt -
ostjate leidmine), 5 (objekti niditamine klientidele) ja 6 (tehingu poolte vahel ldbirdékimiste
korraldamine). Maaklerlepingute sdlmimine, kinnisvaratehingute ettevalmistamine ja sdlmimise
korraldamine voiks olla eraldi juriidilise haridusega spetsialisti (nditeks maaklerite otsese juhi)
kohustus, objektile reklaami korraldamine kogu ettevotte turundust korraldava inimese iilesanne.
Hiipoteetiliselt voiks igal kolmel maakleri olla oma assistent, kes tegeleb vahendusobjektide
tehnilise poolega (siisteemidesse kuulutuste sisestamine, omandi- ja muude tehniliste kiisimuste
viljaselgitamine jmt.). Kuna uue struktuuri loomine iilesannete iimberjagamise teel ei ole antud
t60 eesmargiks, seda vOimalust pdhjalikumalt ei analiiiisita, kuid kirjeldatud 7S aspektist on

iliopilane saanud véartusliku idee motte edasiarenduseks.

2.2.2. Strateegia (Strategy)

Organisatsiooni loomisel oleks ideaalne sonastada organisatsiooni tdpne eesmirk ja selle pohjal
miirata organisatsiooni struktuur ehk teisisonu, kuidas tdotajaid alliiksustesse grupeerida. See ei
tdhenda, et struktuuri ei tuleks organisatsiooni eluea jooksul muuta. Kuigi organisatsiooni
eesmirk vOi eesmirgid voivad piisida ajas muutumatutena, kohendatakse strateegiat nende
eesmérkide saavutamiseks. Seetdttu peaks ka organisatsiooni struktuuri kohandama strateegiast

ning selle elluviimiseks rakendatavatest allstrateegiatest lahtuvalt. (17, 1k 5).

Costas Markides-i arvates on strateegia valikute tegemise kunst. Tema hinnangu tahaks ideaalis
koik, et igaiiks maakera kuuest miljardist inimesest ostaks kaupa just neilt. Probleem on aga
selles, et koigile ei suuda turustada: peab valima, kellele oma sdnumi suunad ja kellele mitte.
»See ongi esimene strateegiline valik: kes on su klient. Teine strateegiline kiisimus on: mida sa
neile pakud. Kolmas strateegiline kiisimus on: kuidas. Millist tootmis- ja levitamismeetodit sa
kasutad? Millist turundusmeetodit sa kasutad? Jne. Nii et esimene osa strateegia loomisest on

valikute tegemine.” (15, Ik 1).
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Peters, Waterman Jr. ja Philips viitavad oma artiklis ,,Structure is not Organization” Alfred
Chandlerile, kes esimesena mérkis dra asjaolu, mille kohaselt struktuur jargneb strateegiale.
Tapsemalt, valikute paljususte strateegia sunnib to6tama detsentraliseeritud struktuuriga (12, lk
7). Strateegia ja struktuuri vaheliselt soltuvusseosele on korporatiivmaailmas palju tdhelepanu
pooratud. Kahtlemata aitavad selgelt sonastatud strateegilised valikud iiles ehitada
ratsionaalsemat struktuuri. Waterman Jr., Peters ja Philips peavad McKinsey 7S mudeli puhul
strateegia all silmas neid tegevusi, mida ettevite planeerib vastavalt muutustele voi ootustele
oma viliskeskkonna tingimustes — tulenevalt oma klientidest ja konkurentidest. Strateegia on
ettevotte poolt vidlja tootatud lahendus, mida jirgides driiihing parandab oma positsiooni
vorreldes konkurentidega, olgu selleks siis madalamad tootmiskulud voi logistika, suurem
vadrtus klientidele v0i domineerimine miiligi- ja teenindustegevustes. Strateegia on

organisatsiooni viis 0elda: ,,see on meie unikaalne moodus védrtuse loomiseks™. (12, 1k 7)

Kiesoleva peatiiki esimeses alapeatiikis on iilidpilane vilja toonud, et Koduleidja OU-1 ei ole
sonaliselt formuleeritud missiooni, visiooni ega strateegiat. Kiill on aga enda ja klientide jaoks
ara kirjeldatud maaklerbiiroo poolt pakutavate teenuste unikaalsus vorreldes konkurentidega.
Seni selgelt sdnastamata strateegia on antud t66 eesmirgi suhtes selge iilesanne Koduleidja OU
juhile. Piiiides kasutada Mind Tools poolt pakutavat kiisimustikku (10) Koduleidja OU strateegia
probleemi lahendamiseks McKinsey 7S mudeli taustal, saab t60 autor, ettevotte juhina samas

isikus alljdrgnevad vastused:

a) Kiisimus: mis on ettevotte pracgune strateegia?

Vastus: sisuliselt piiiitakse konkurentidest eristuda leides (pakkudes head vahendustasuprotsenti
ja tegutsemisvabadust) motiveeritud, iseseisvad ning ausad maaklerid, kes suudavad saavutada

kontakti potentsiaalsete miiiijatega ja tehingud kdiki osapooli rahuldava tulemuseni viia.

b) Kiisimus: mida kavatsetakse oma eesmérkide saavutamiseks teha?

Vastus: luues ettevotte (tookeskkonna, tasusiisteemi, vajalikud tugisiisteemid), kuhu sobiva

kvalifikatsiooniga maaklerid tdle tulla soovivad.

¢) Kiisimus: mida ette votta konkurentide surve suhtes?
Vastus: kommiinikeerida ettevdttest véljapoole todtajate ja klientide rahulolu ettevotte suhtes.

d) Kiisimus: kuidas reageeritakse klientide ndudluse (eelistuste) muutustele?
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Vastus: ainsa vdimalusena néeb ettevotte juht siin oskust kohanduda.

e) Kiisimus: kuidas on strateegia kohandatav tulenevalt muutustest keskkonnas, milles

tegutsetakse?

Vastus: strateegia on kohandatav sellest kiiljest, mis puudutab konkurentsieelise tagamist. See
tdhendab, et professionaalsete, oma t66d armastavate inimeste omamine ettevottes on ettevotte
juhi hinnangul alati vdga suur eelis. Seda kinnitab ka Kelderi magistritdo tulemus, mis uuris kas
maakleri omadustest soltub maaklerbliroo tulemuslikkus (4). Mis puudutab Strateegia
kohandamist tingimustes, kus {iildine majanduslik olukord halveneb, siis sellega peavad

arvestama ka konkurendid.

Ettevotte poolt valitud teena, edestamaks oma konkurente, on strateegia Waterman Jr., Peters ja
Philipsi kohaselt ilmselgelt peamine murekoht erinevates é&risituatsioonides. Sellegi poolest
leiavad kolm autorit, et ,struktuur jérgneb strateegiale”, ei ole ldplik tdde organisatsiooni
loomise tarkuses. ,,On véga palju nditeid suurtest ja prestiizsetest korporatsioonidest, mis on
varustatud erinevate kdlavate strateegiatega, kuid ei suudeta iihtegi neist reaalselt ellu viia” (12,
lk 7-8). See ei tdhenda, aga et nende struktuuridega midagi valesti on. Strateegia, seega on selgelt
kriitilise tidhtsusega ettevotte toimimissiisteemis, kuid mitu muud aspekti vajavad samuti palju

tdhelepanu.

Jireldusena jouab t66 autor seisukohani, et Koduleidja OU-le tuleb vilja tootada selgesdnaline
strateegia ning seda jargida. Kéesoleva t60 autori hinnangul voiks jdtkata panustamist
efektiivselt tegutsevate maaklerite otsingusse, kuna tehinguid 1dbi viivad inimesed on need, kes
konkreetselt maaklerbiiroole tulu toovad. Strateegia seisneb sobivate ehk tulemust toovate
inimeste leidmises — neile huvi pakkuva t60 ja tasu garanteerimises (arvestades to0 tegemise
keskkonda, voimalikku véljadpet, tdienduskoolitusi, arenemisvdimalusi jne). Maaklerite hulga
suhtes seab piirid voimalike tookohtade arv kontoris, seega rohk peaks olema pigem kvaliteedil

kui kvantiteedil.
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2.2.3. Siisteemid (Systems)

Stisteemide all peavad McKinsey 7S mudeli loojad silmas koiki vdimalikke protseduure — nii
formaalseid kui mitteformaalseid, mis tingivad ettevitte to6 pdevast- pideva ja aastast aastasse.
Olgu nendeks siis nditeks kapitali eelarvestamine, tootajate viljadppe protsess voi kuluarvestuse
pidamine. Siisteemid on McKinsey seitsme S-i mudelis aspekt, mis kaldub teiste S-de suhtes
domineerima (vastupidiselt eeldusele, nagu teeks seda struktuur voi strateegia) (12, lk 8). Peters,
Waterman Jr. ja Philips viitavad, et kui tahta aru saada, kuidas ettevote toimib, ehk ,.gets things
done”, tuleks vaadata siisteeme. Samuti, kui tahta muuta ettevotet ilma seda restruktureerimata,

vOiks alustada siisteemide muutmisest.

Peters, Waterman Jr. ja Philips toovad niite, kus kommertspanga arengut tagav tegur ei peitu
mitte selle strateegias vaid siisteemi infrastruktuuris, voimaldades suhtehalduritel pidada pangale
tulusaid labirddkimisi. Selle panga jaoks vilja arendatud ja rakendatud konto tasuvusarvestuse
siisteem ongi strateegia (12, lk 8). Nimetatud autorite hinnangul on tdiendavalt intrigeeriv
asjaolu, kuivord tdpselt peegeldavad siisteemid organisatsiooni tegelikku olukorda. Samuti
tddevad nad, et paljude é&rijuhtide jaoks on organisatsiooni silisteemid keskastmejuhtide
péarusmaa, tegelikkuses voivad muudatused just selles 7S-i aspektis tuua kaasa poordelise

efektiivsuse kasvu.

Juhani Lemmik teooria kohaselt voib siisteemidega paralleelselt vorrelda todkorralduse
formaliseeritust ja standardiseeritust - formaliseeritus viitab Juhani Lemmik jérgi t60, tegevuse ja
kditumise reguleeritusele, mis tagatakse dokumentide ja eeskirjadega. Reeglitega méaédratletakse,
kes teeb mida, millal ja millistel tingimustel. Formaliseeritust peetakse stabiilsuse saavutamise
eelduseks, planeerimise tdiustamise ja kontrolli tagamise vahendiks. Eesmirk on muuta inimeste
tegevus sarnaseks ja teatud ndudmistele vastavaks (teadmised, oskused jms) ning vdhendada
tootajate omavolilist tegutsemist (7, 1k 8). Standardiseerituse eesmérk on Juhani Lemmik jargi
samuti kontrolli tagamiseks. Standard on teadupirast kvalitatiivne vOi kvantitatiivne suurus,
millega reaalseid olukordi vorreldakse. Standardiseerimine on seega normatiivide
véljatootamine, millega tegevusi, tulemusivdi oskusi vorrelda. Standardiseeritud tegevus on

rutiinne ja védhese varieeruvusega, voimaldades tépselt méératleda, millises jirjekorras teatud
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toiminguid sooritada. Mida lihtsam tegevus, seda kergem on seda standardiseerida. Asetades
selle organisatsioonistruktuuri konteksti kehtib seos: mida korgemal hierarhias, seda vdiksem on

voimalus tegevuse standardiseerimiseks. (7, 1k 8)

Mind Tools pakub silisteemi analiiiisimiseks pdorata tdhelepanu jargmistele kiisimustele (10):

a) Kiisimus: mis on pohilised siisteemid, mille toel ettevote tegutseb?

Vastus: Koduleidja iiheks selgesti eristuvateks siisteemideks on maakleritele moeldud
aruandlussiisteem. Kord kuus koostab iga Koduleidja maakler raporti tehtud tehingute ja
solmitud broneerimislepingute kohta, samuti planeerib iga kord jérgmise perioodi tulemusi.
Teiseks selgesti eristatavaks siisteemiks Koduleidja puhul on véljaarendatud IT lahendus. Kuna
nimetatud siisteem voimaldab lisaks tavapidrasele kuulutuste edastamisele kesksetesse
kinnisvaraportaalidesse (City24.ee, KV.ee, Soov.ee, KuldneBors.ee) jatta maaklerbiiroole ka nn.
indikatiivne pakkumine v&i soov (miiligi- ja ostumdtte kontseptsioon), kasutas Koduleidja
arendust strateegiana. See andis eelise konkurentide ees, tehes midagi teisiti- korjates kokku veel
realiseerumata, tulevikku planeeritud kinnisvara ostud, miiligid voi tilirileandmised. Kuna senine
strateegia nimetatud IT-slisteemi osas olulist tasuvust kaasa ei toonud, loobuti selle edasisest
arendusest ja kujundati oma strateegia timber. Seega on ténasel pdeval Koduleidja infosiisteem

pigem tavapdrane kuulutuste edastamise todvahend.

b) Kiisimus: kas viiakse ldbi kontrolli, tegevuste monitooringut ja hinnatakse tulemusi?

Vastus: kontrolltegevust kui eraldi etteniihtud protseduuri Koduleidjas OU-s ei ole. Maaklerite
tegevuse monitooring tehakse l4bi kohustusliku igakuise aruandluse. Hinnang maakleri
tegevusele antakse kord aastas ldbiviidaval arenguvestlusel. Ettevotte juhi hinnangul on need
tegevused piisavad. Ivika Kelder soovitab oma maakleribiiroo tulemuslikkust uurivas
magistritods kontrollida maaklerite miitigiportfelle pohimdttel ,,usalda, aga kontrolli* (4, lk 65).

Seega kaalub ettevotte juht pisteliste regulaarsete kontrollide 1dbiviimise rakendamist tulevikus.

¢) Kiisimus: milliseid sisereegleid ja protseduurikirjeldusi to6tajad jargivad?
Vastus: eraldi formuleeritud sisereegleid ega protseduurikirjeldusi Koduleidja tootajatele
koostatud ei ole. Kdesoleva t606 autori hinnangul on maaklerbiiroo puhul teatud formaliseeritus
voimalik, isegi vajalik, vOrdsustades tootajaid vormitditmiste {ilesannete andmisel (néiteks

kokkuvotete tegemine teatud perioodi kohta, osavott regulaarsetest koosolekutest). Seda toetab
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ka Juhani Lemmik lisades, et iiheks formaliseerituse néitajaks on erinevad protseduurireeglid
organisatsioonis., nditeks tOoGtajate saabumist ja lahkumist puudutavad protseduurireeglid,
juhised Onnetuse korral tegutsemiseks, slinnipdevade korraldamiseks, organisatsiooni autode
kasutamiseks jms (7, lk 8). Lemmik jargi vajatakse formaliseeritust seda enam, mida kitsam on
spetsialiseerituse aste. See vOimaldab vdhendada juhtide ja tOGtajate otsese suhtlemise
intensiivsust, kuna reeglid méiravad, kuidas erinevates situatsioonides kidituda ehk otsuseid
langetada. Kinnisvaramaakleri tegevus holmab iildiselt tehingutiitipide 16ikes samu etappe, nagu
on kirjeldatud kiesoleva t60 teises peatiikis alapunktis 2.3., kokkuvotvalt on nendeks kontakti
loomine, vajaduste véljaselgitamine, objekti avalikkusele esitlemine, labirddkimiste pidamine,
lepingu so0lmimine jne. Sellest tulenevalt on vdimalik luua tddkorralduse siisteeme ehk

standardeid sOltumata asjaolust, et iga kinnisvara tehingu sisu on vorreldes eelnevaga erinev.

Ulidpilane ndeb kiesoleva t6d eesmirgist ldhtuvalt tugevat seost McKinsey 7S struktuuri ja
siisteemide vahel. Nimelt annab Petersi ja Waterman Jr. késitlus organisatsiooni soorituse
parendamiseks Koduleidja puhul hulgaliselt alust motete edasiarenduseks, muutmaks oluliselt
senist tookorraldust, alustades strateegia sOnastamisest, siisteemide kirjeldamisest ja joudes

16puks struktuuri kujundamiseni.

2.2.4. Stiil (Style)

Waterman Jr., Peters ja Philips jérgi, ei ole jargmise S-i, stiili, puhul probleemiks selle
alatdhtsustamine, vaid vastupidi iilehindamine. Iseloomuomadused ei muutu — selline on
vihemalt tavapédrane arvamus (12, lk 8). Stiili all peavad McKinsey 7S mudeli loojad silmas

juhtimisstiili.

Uheks juhtimisstiili elemendiks Waterman Jr., Peters ja Philips kohaselt on see, kuidas juht
veedab oma aega. Nad viitavad oma artiklis Business Horizonsile Henry Mintzbergile, kes on
vditnud, et juhid ei veeda oma aega tdiuslikult lahterdatud planeerimisele, organiseerimisele,
motiveerimisele voi klassikalise juhtimisteooria rakendatavuse jireleproovimisele (12, lk 9).
Selle asemel on nende toOpdevad vdhemalt eemalt vaataja jaoks kui paras korralagedus.

Waterman Jr. Peters ja Philips vdidavad, et keskmiselt keskenduvad tippjuhid tihe kiisimuse voi
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probleemiga tegelemisele itheksa minutit. Sellegi poolest jouab ta nende minutite jooksul {isna
paljut — dra tunda, mida ta asjast arvab, edastada sonumi, suunata inimeste motlemist soovitud
suunas. Oskuslik juht on piiratud ajaressursi tingimustes vdga voimas hoob vajalike muudatuste
tegemiseks (12, 1k 9). Oma artiklis Structure is Not Organization, kirjeldavad 7S mudeli loojad
tulemuste poolest véljapaistvat ettevdtet, mille liikmed vastasid kiisimusele, mis on nende edu
saladus véitega, et see on tippjuhtkonna tdhelepanu. Ldhemal uurimisel selgus, et néitena toodud
organisatsiooni juhid tdepoolest panustasid rohkelt acga igapdevategevustesse siivenemiseks,

probleemide ja voimaluste arutamiseks ning lahenduste 1dbitootamiseks.

Teiseks juhtimisstiili elemendiks on Peters, Waterman Jr. ja Philipsi kohaselt juhtide stimboolne
kéditumine (eeskuju niitav kditumine). Selgituseks toovad nad néite, kuidas dra tunda tugevalt
turundusele orienteeritud ettevotte. Nimelt selle jirgi, et kdik selles ettevottes radgivad
turundusest, kusjuures turundus ei ole antud ettevottes tegevussuund vaid viis, kuidas teatud
tulemusteni joutakse. Vajalik muutus motlemise orientatsioonis voi hddlestatuses, algab siis, kui
piisavalt palju inimesi rddgib sellest ennem kui tegelikult teatakse, mis see tépselt on.
Strateegiline juhtimine ei ole veel selge médratlusega kontseptsioon, kuid paljud suhtuvad
sellesse juba tdie tosidusega. Mida enam strateegilise juhtimise teemal ettevottes arutletakse,
seda enam saab selle tdhendus ja pohimétted tema litkmetele selgemaks. Tulemuseks arenetakse
oma tegevuses paremuse poole. (12, Ik 9). McKinsey 7S loojad lisavad stiili teise elemendi
juures ettepaneku, et korporatsiooni juhtimisstiil kui organisatsiooni kultuuri peegeldus, omab

olemuselt suuremat voimet muuta kogu ettevotte tulemuslikkust kui seda keskmiselt arvatakse.

Mind Tools pakub stiili analiitisimiseks jargmiseid kiisimusi:
a) Kiisimus: millisel méiral on praegune juhtimisstiil osalev (sekkuv)?

Vastus: praegune juhtimisstiil on ettevotte juhi hinnangul pigem véhe osalev, kuna maakleritele
soovitakse vdimaldada palju iseseisvust ning tegutsemisvabadust. Guy Browning leiab oma
teoses ,,Juhtimine rohujuure tasandil: modnikord on raske meeles pidada, et tddtajatele
otsustusdiguse andmise eesmérk on vabastada nende voime dri kasvamisele kaasa aidata” (1, 1k

84).

b) Kiisimus: kui efektiivne on see juhtimisstiil?

31



Vastus: selle efektiivsust ei ole ettevotte juht modtnud, kuna osalevamat stiili pole

tegutsemisperioodi viltel kasutatud.

¢) Kas meeskonna liikkmed on pigem koostodtavad voi konkureerivad?

Vastus: ettevotte juhi hinnangul on meeskonna liikmed pigem konkureerivad tulenevalt
asjaolust, et maakleri tootasu soltub sellest, kui palju kinnisvaraobjekte suudetakse vahendada.
Jagatud to0koormus tdhendab ka tasu jagamist ehk vdiksemat sissetulekut. Mind Tools-1i kiisimus
poorab Koduleidja juhi tdhelepanu asjaolule, et koost60 propageerimine tuleb suurema
tdhelepanu alla votta, motiveerimaks maaklereid toimima meeskonnana. Ka Kelder toetab seda
oma kokkuvottes tulemuslikumaks tegutsemiseks: arendada meeskonnatddd organisatsioonis,

eesmérgiga panna maaklerid omavahel vahendustegevuses rohkem koostodd tegema (4, lk 65).

d) Kiisimus: kas meeskonnad on tegelikult ka meeskonnana toimivad voi ainult iihise

nimetaja all toimivad isikud?

Vastus: Koduleidja OU juht tddeb, et pigem tootatakse tina vaid iihise nimetaja all.

Eelnenut kokku vottes ja Koduleidja OU tinast olukorda analiiiisides, jouab kieoleva t6d autor
jareldusele, et ettevotte sisekliima, selle tdotajate suhtumine, hddlestatus ja tegutsemismotiivid
saavad alguse juhi enda hoiakutest ning eeskujust. Monevorra on tulemus tllatav, kuna {ihe
seitsmest S-ist, nimelt t66jou all, keskendutakse samuti pigem (keskastme) juhtide arendamisele
kui reatodtaja motiveerimisele — tdpsemalt alapunkti 2.4.5. all. Seega saab koik alguse juhi enda

hoiakutest ja enesemotivatsioonist.

Motiiv on inimest aktiivsusele ajendav tegur. Kiisimus on selles, mis paneb inimest tegutsema,
mis on litkuma panevaks jouks inimese igapdevaelus ja t60s (17, 1k 69). Ennast motiveerima on
voimeline inimene, kes tunneb ja oskab reguleerida oma tundeid. Inimene, kellel on adekvaatne
enesehinnang ja tugev ning positiivne tunne enda viirtuslikkusest (Ib., lk 70). Edule ja
tulemusele orienteeritus on aluseks enesemotivatsioonile. Piihendumus t66le tdhendab teha t66d
maksimaalse pingutusega t60 enda pirast, selle pérast, et see t00 meeldib. Pithendunult, hea
tahtega t0otades, leiab inimene uusi lahendusi probleemidele, ndeb t66 tegemiseks paremaid
vOimalusi. Enesemotivatsioon on eelduseks olla oma todga rahul ja toimetulev (Ib., lk 71).

Jareldusena peaksid koik organisatsiooni todtajad olema vdimelised saavutama tulemusi ning
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tahtma edu saavutada ilma juhipoolse sekkumiseta. McKinsey 7S mudelit analiiiisides, tuleb aga
todeda, et vastutust ei saa liikata kellelegi teisele kui juhile endale ehk ei tule eeldada tootajatelt

soovitud kditumist, vaid tegeleda juhi enda enesemotivatsiooni ja hoiakute kujundamisega.

Teoreetiliselt on &ri juhile abiks asjaolu, mille kohaselt vOib organisatsiooni viliselt samuti
toimuda  todtajate  kditumise  kujundamine, nimelt Juhani Lemmik jérgi on
professionaliseerumine peamine meetod kéitumise, hoiakute ja védrtuste kujundamiseks.
Professionaalne kontroll toimub kahe meetodi abil: iihelt poolt koolitus, sotsialiseerimine ja
hariduslikud nduded, mida kutsealade esindajatele esitatakse ning teiselt poolt kutseliitude ja
erinevate koodeksite poolt pealesunnitud kontroll. Kutsealade esindajad on lojaalsemad oma
toole kui organisatsioonile ning nad alluvad enam vilisele referentgrupi orientatsioonile
vorreldes mitteerialaste tootajatega. TOOtajate asendamise seisukohast on enam standardiseeritud

reeglitele vastavat tootajat kergem leida. (7, lk 8)

Eelnenu kohandub kéesoleva t66 autori hinnangul maaklerbiiroode puhul viga hésti. Vilja on
tootatud maaklerite kutsestandardid, korraldatakse erinevaid koolitusi ning eksameid inimeste
kvalifikatsiooni tostmiseks. Kinnisvara erialaliitudest on Eestis Eesti Kinnisvarafirmade liit
(EKFL), Eesti Kinnisvaramaaklerite Koda (EKMK) ja Eesti Kinnisvarahindajate Uhing
(EKHU). Ehk organisatsiooni sisekliima, kogu ettevdtte tddtajate védrtuste ning hoiakute
kujundamine on dritihingu juhi vastutus, viljast poolt toetab teda maaklerbiiroo niitel erinevate

kutseliitude ja -standardite olemasolu.

2.2.5. Téojoud (Staff)

T66joud, mille all McKinsey 7S loojad peavad silmas td6tajaid kui inimesi, on nende hinnangul
ettevotetes kisitelutud reeglina iihel viisil kahest. Uhest kiiljest vaadatuna tihendab t66joud
edutamissiisteemi, palgatasemeid, koolitusprogramme jmt. Teisest (pehmemast) kiiljest tdhendab
see aga moraali, kditumist, motiveerimist ja suhtumist. Tippjuhtkonnale Peters, Waterman Jr. ja

Philipsi jérgi ei meeldi kummagagi neist kahest reeglina tegeleda. (12, 1k 10)
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Mudeli autorid teevad oma artiklis Business Horizonsile ettepaneku t66jou olemus limber
sOnastada ja teisiti defineerida. Selleks esitavad nad kiisimusi nagu: ,,mida teevad silmapaistvaid
tulemusi saavutavad ettevotted edendamaks oma juhtide arendamise protsesse?” ja ,.kuidas nad
kujundavad oma juhtivkaadri pohivdirtusi ning hoiakuid?”. (Ib., 1k 10). Peters, Waterman Jr. ja
Philips pdhjendavad neid kiisimusi sellega, et likski tdsiselt voetav diskussioon organisatsioonist
ei tohiks t66jou temaatikat ignoreerida. Edasi pohjendatuna, miks kiisimused on formuleeritud
just juhtivtootajaid ja nende arendamist kaasates, jirgneb selgitus, mille kohaselt eeskujulikult
toimivad ja suurepdraseid tulemusi saavutavad ettevotted poodravad korgendatult tdhelepanu oma
organisatsioonides sotsialiseerimisprotsesside juhtimisele. See kehtib kdige korgemas
kontsentratsioonis protsessis, kus noori todle palgatud inimesi integreeritakse organisatsiooni,
tegeledes iihtlasi nende karjdiri planeerimisega ning kasvatades neist tulevasi tippjuhte. Naiteks
noorte tulevaste juhtide nn orkestreerimise protsessist karjdéri varases staadiumis, toovad
McKinsey 7S loojad IBM-i, Texas Instruments-i, P&G-i, Hewlett-Packard-i ja Citibank-i. Need
nimetatud ettevotted erinevad teistest selle poolest, et kannavad erilist hoolt noorte juhtide
kaasamise eest igapédevastesse praktilistesse tegevustesse ja oluliste otsuste tegemisse.
lustreerivalt, kui ettevotte tegutseb innovatsiooni valdkonnas, oleks alustava juhi esimeseks
ilesandeks uue toote tutvustamine voi kui dritihingu pdhitegevuseks on turundus, vdetakse uus
juht t60le miiiigi- voi tootejuhiks. (Ib., Ik 10). Peters, Waterman Jr. ja Philips jérgi ettevotetes,
kus oskuslikult tootajaid rakendatakse, kasutades dra nende kogu potentsiaali, antakse &sja
alustanud noortele (vanuses 30-35 eluaastat) juhtidele koheselt reaalne vastutus. Sellisele
tegevusele, nimetatud ettevitete puhul, on iseloomulikuks tippjuhtkonnapoolsed toetussiisteemid
(mentori kaasamine jm sisseelamisprogrammid). Veel enam, Peters, Waterman Jr. ja Philips
tdheldavad nende ettevotete tippjuhtkondade keskendumist ja vilumust juhtimaks just keskastme
juhte. Antud punktis ei toeta kédesoleva t60 autori arvates Mind Tools kiisimustik probleemi
analiiiisimist, kuna t00 esimeses peatiikis véljatoodud kiisimused t66jou kohta puudutavad
spetsiifiliselt tookorraldust. Sellest tulenevalt ei pea tilidpilane vajalikuks neile antud juhul eraldi

peatuda.

Eelmises alapeatiikis 2.4.4. todes iilidpilane, et McKinsey 7S mudeli keskendumine tootajate
asemel juhi motiveerimisele ja hoiakute kujundamisele, on kidesoleva t60 autori jaoks ootamatu,
eelkoige teistest allikatest tuleneva teooria tottu. Peters ja Waterman Jr. rohuvad suures osas juhi

vastutusele nii tootajate (Staff) kui stiili (Style) punkti all, alternatiivsed allikad aga toovad palju
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vilja iiksikisiku ja meeskonna tihtsust. Nimelt Raoul Uksvirav kirjeldab sarnast olukorda oma
teoses ,,Organisatsioon ja lksikisik selliselt, et eduka kédekéigu tagamiseks peab ettevotte voi
asutuse tegevus olema tohus, mille peamine hoob on teaduse ja tehnika edasiareng, milles
omakorda ndhakse tldiselt imerohtu nii téhususe kui ka otstarbekuse saavutamiseks; iiksikisiku
kui peamise loova jou tegevus ja kditumine on sealjuures jéetud pahatihti vaeslapse ossa (20, 1k
173). Ehk et oluline on iiksikisik. Samasuguse olukorrani jdutakse Uksvirava jirgi ka otsides
lahendusi majanduslikele probleemidele. Tegelikkuses juhtub tema hinnangul sageli, et parast
olukorra voi probleemi majandusliku kiilje iiksikasjalikku selgitamist ning hoolikat analiitisimist,
langetatakse kohe otsus tegutsemiseks, samas jéetakse tagaplaanile, teisejarguliseks voi hoopiski
unarusse probleemi inimkiilg oma mitmekiilgsuses. Puht majanduslikuna néiva probleemi taga

on pea alati peidus inimene. (Ib., Ik 173)

Uksikisiku olulisusest arendatakse erinevates teooriates edasi meeskonna tihtsust. Lencioni
jargi: ,,Me saavutame organisatsioonide ja meeskondadega suurepiraseid tulemusi, kui loome
neid koos kdikide seal tootavate inimestega® (9, lk 64). Kahtlemata on motiveeritud, edukas
maakler on kinnisvaravahendusega tegeleva firma votmefiguur. See jareldub ka Ivika Kelder
poolt koostatud magistritod kokkuvdttes toodud ettepanekutes kinnisvarabiiroodele, kuidas tdsta
maaklerite tulemuslikkust (tdstes maakleri tulemuslikkust, kasvab ka kinnisvarabiiroo

tulemuslikkus) (4, 1k 65):

1) motiveerida ja Opetada maaklereid pingutama, Oppides tundma nende tegelikke
motivatsioonitegureid;

2) arendada meeskonnatodd organisatsioonis, eesmdrgiga panna maaklerid omavahel
vahendustegevuses rohkem koostddd tegema;

3) koolitada maaklereid teenust pakkuma, samuti kinnisvaraturu konkurentsi osas;

4) koolitada maaklereid vahendustegevuse jaoks vajalike seaduste osas;

5) koolitada maaklereid kinnisvaraobjekte valima;

6) kontrollida maaklerite miiiigiportfelle pohimdttel ,,usalda, aga kontrolli*;

7) kasutada maksimaalselt dra nende maaklerite potentsiaal, kes on spetsialiseerunud kindlale
kinnisvaraliigile;

8) olla paindlik inimressursi juhtimises.
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Voiks jareldada, et lisaks iiksikisikule, tuleks sama tdsidusega tegeleda meeskonna kiisimusega.
Raoul Uksvirav selgitab, et on vdimatu, et iiks inimene moodustab organisatsiooni (19, 1k 144).
Signe Vesso ning Kaupo Saue leiavad oma raamatus ,,Onnelik meeskond*, et palju tulemuslikum
on delegeerida vastutus meeskonna efektiivsuse eest nendele, kellele see kuulub - t66 tegelikele
tegijatele, meeskonnaliikmetele (16, lk 96). Seega jiareldab kiesoleva t60 autor, et esimene
vastutus t60 toimimise eest lasub organisatsiooni juhil, kes peab looma vastava sisekliima ja
tingimused ettevotte arengu ning toimimise tagamiseks. Juht méérab reeglid, kuidas ettevote
toimib, mitte ei eelda iseeneslikku reguleerimist todtajate poolt. Nagu ka Guy Browning on
seisukohal, et elus on kaks asja, mida inimesed oma onneks vajavad: nad vajavad mingisugust
pohjendatud eesmaérki ja neil on vaja reegleid selle kohta, mida nad tohivad ja mida nad ei tohi
teha (1, lk 74). McKinsey 7S mudel julgustab ettevotte juhti oma seniseid arusaamu kriitiliselt
{imber hindama sdltumata asjaolust, et Koduleidja OU on vdrreldes Petersi ja Waterman Jr.

uuritud ettevOtetega olematu suurusega.

2.2.6. Oskused (Skills)

Waterman Jr., Peters ja Philips pohjendavad oskuste moiste mudelisse lisamist praktilisel
pohjusel. Nimelt vdimaldab see koondada kriitiliselt olulised atribuudid, mis iihegi teise
kontseptsiooni alla ei sobi. Selgituseks lisavad ,,Structure is Not Organization” autorid, et néiteks
ettevotte strateegia kirjeldus voi anda {iilevaate turgudest, millele tegevus on suunatud voi
toodetest, mida turustatakse, kuid see ei voimalda konkreetset ettevotet kuidagi iseloomustada.
Seda ei saa teha strateegiat ega struktuuri vaadates. McKinsey 7S mudeli loojate kohaselt, saab
tihte organisatsiooni kirjeldada selle jérgi, mida nad teevad paremini vorreldes teistega (12, 1k
11). Niiteks toovad nad IBM-i, mille puhul rdédgitakse turule orienteeritusest ja tohutust
klienditeeninduse voimekusest, Du Pont-i, seoses uurimustdd oskustega, Procter & Gamble-i
tdnu toodete haldamise vdimekusele, ITT-i viljapaistva finantskontrolli tottu, Hewlett-Packard-i
tulenevalt nende innovatsioonilisusest ja korgest kvaliteedist ning Texas Instruments-i seoses
eeskujuliku projektijuhtimisega. Need viljatoodud domineerivad elemendid ja saavutused ongi

see, mida tuleks liigitada oskuste alla.
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Kirjeldatud eristamine on Waterman Jr., Petersi ja Philipsi jargi oluline tulenevalt nende
avastusest, mille kohaselt ettevotted, kes peavad silmitsi seisma jatkusuutlikkuse kiisimustega,
on sunnitud rohkem panustama, kui seda on ainult strateegia fookuse muutmine. Tihti peavad
sellised ettevotted tdiendama oma oskusi (12, lk 11). Naiteks toovad nad viikesed
koopiamasinate pakkujad, kes lisaks suurematele kasvavatele konkurentidele leiavad, et nad
peavad radikaalselt tdiustama oma teeninduskvaliteeti, et olla vdimelised konkureerima sellise
gigandiga, nagu Xerox. Samal ajal peab Xerox tdiendama oma vastavaid voimekusi tagamaks
lisanduvate konkurentide seljataha jatmise. Kirjeldatud domineerivate vOimete voi ettevotte
annete tdhelepanuta jatmine kui ettevote vallutab uusi turge (ehk muudab strateegiat) voi
detsentraliseerib struktuuri, andmaks oma keskastme juhtidele enam autonoomsust (ehk muudab
struktuuri), on McKinsey 7S mudeli loojate arvates kahetsusviirselt tdendoline. Jareldusena
leiab t60 autor, et sOltumata ettevottes aset leidvatest uutest plaanidest voi ambitsioonidest,
tuleks alati vaadata organisatsioonis tootavate inimeste silmapaistvaid oskusi ning nendest
muudatuste tegemisel kui tugevustest ja konkurentsieelistest ldhtuda. Uus ambitsioon ei tdhenda,
et olemasolevad oskused pole enam kasutatavad, pigem saab nendele kursimuutusel voi

laienemisel toetuda.

Seega teevad mudeli loojad ettepaneku oma ettevotte erilised anded ja voimekused maérgistada
ehk dra nimetada (to label). Téiendusi saab uuele voimele lisada alles siis, kui eelmisest on
tdielikult loobutud. Selgitava nditena, juurutamaks uut voimekust, olla vorreldes konkurentidega
paindlik ja kiiresti kohanev turustaja, saab see toimuda alles siis kui konkreetsete turustuse ja
jaotuse kulude kasv on eelnevalt aktsepteeritud. Vanade héirivate to6pohimotete lammutamine
vOib olla ainus viis vajalike muutuste elluviimisel. V3imalik, et suurim viljakutse &ritihingu
efektiivseks tegutsemiseks antud juhul ongi vanade oskuste (samuti kaasnevate tugisiisteemide ja

struktuuride) viljajuurimine selleks, et uued oskused ja anded saaksid kasvada ning areneda.

Koduleidjat oskuste aspektist analiilisides, votab iilidpilane appi Mind Tools kiisimustiku (10),

mis esitab jargmised kiisimused:

a) Kiisimus: millised on kdige paremini eristuvad oskused tootajate seas?

b) Kiisimus: kas on mdnedest oskustest puudust?

37



Vastus: molemad iilal toodud kiisimused puudutavad igat tiksikut maaklerit. Antud t66 formaati
arvestades, ei koosta ettevotte juht siinkohal pohjalikku isikuanaliilisi, vaid jéatab selle
sitvendatud uurimuse iilesandeks. Uldiselt nieb Koduleidja OU juht maaklerite silmapaistvamate
oskustena tulla toime keeruliste isiksustega, diplomaatilist suhtlemist ning vOimet vallata
kinnisvaravahendusega seotud védga laia teadmistebaasi (seadusandlus, kinnisvara haldus,
miiligitehnikad jmt.). Keskmisel maakleril on ettevotte juhi jérgi puudus oskusest ndha oma
tegevuse laiemat pilti. Tihti ndhakse tehingut vaid kui isikliku tulu suurendamise vdimalust,

jattes tahaplaanile kogu ettevotte kui meeskonna iihtsuse vajalikkuse.

¢) Kiisimus: milliste oskuste poolest on ettevdte tuntud?

Vastus: antud punktis saab ettevotte juhi arvates vilja tuua Koduleidja OU vdime olla lepingu
labirdskimistes paindlik, kuid samal ajal kdigi osapoolte huve arvestav. Ulidpilase hinnangul on
labirddkimiste oskuslik, koigile osapooltele oodatud tulemusi tagavalt, pidamine anne, mida
lugeda konkurentsieelisteks. Hiipoteetiliselt saaks seda oskust muuta, orienteerudes néditeks ainult
kliendi voi ettevotte huvidele. Esimesel juhul tooks see kaasa suureneva kliendibaasi, kuid

vihenevad tulud, teisel juhul esialgu suurenevad tulud, kuid tdenéoliselt viheneva kliendibaasi.

d) Kiisimus: kas praegustel tootajatel on voime oma to6ga hakkama saada?

Vastus: ettevotte juht, olles tdna biiroos to6tavad maaklerid isiklikult varvanud, on valiku teinud
lahtuvalt veendumusest, et neil on vdime oma todga hakkama saada. Millisel médral iga iiks oma

voimet rakendab, on individuaalne.

e) Kiisimus: kuidas on igaiihe oskused jélgitud ja hinnatud?

Vastus: oskuseid jdlgitakse jooksvalt ldbi igapdevase suhtluse. Hindamine toimub aastase

arenguvestluse kaigus.

Oskuste alapunktis teeb kiesoleva t66 autor Koduleidja OU juhile ettepaneku arutada ettevotte
oskusi ja andeid tihiselt koos todtajatega, plitides neid McKinsey 7S mudeli loojate soovitusel
konkreetselt nimetada. Samuti to6tada Mind Tools poolt viljapakutud kiisimustega siivitsi.
Saadud tulemusi voiks vorrelda strateegia ja muude siisteemidega ning jétta need jousse ka

muude aspektide (nagu struktuur ja strateegia) muutmisel.
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2.2.7. Ulemeesmirgid ehk pohiviirtused (Super Ordinate Goals/ Shared values)

Ulemeesmirkide all peavad Peters ja Waterman Jr. silmas kontseptsiooni, millest kogu
organisatsioon oma tegevuses juhindub. See on viljakirjutamata viirtuste ja piitidluste kogum,
mis iiletab kdik tavakohased, formaalsed korporatiivsed eesmérgid ja avaldused (12, 1k 11).
McKinsey 7S mudeli pohimdttel on organisatsiooni iilem- ehk peaeesmirgid fundamentaalse
iseloomuga ideed, mille iimber kogu ettevotmine iiles on ehitatud. Need ideed on selle ettevotte
pohivédrtused. Veelgi enam, need on iildmdisted tulevikusuunast, kuhu tippjuhtkond
organisatsiooni kaudu jouda tahab. Viis, kuidas juhtgrupp ennast véljendab ja endast jdlje jitab.
Naitena tuuakse GE (General Electric — autori mirkus) deviis ,,Progress on meie kdige tdhtsam
toode”, mis julgustab insenere olema innovaatilised iile kogu organisatsiooni; Hewlett-Pacard-i
»Innovaatilised inimesed igal organisatsiooni tasemel”; Dana kinnismote produktiivsusest kogu
ettevotte tasemel, mitte ainult juhtimistasemel ja 3M-i ,,uue toote” domineeriv kultuur. Teatud
mottes on ililemeesmargid kui pohipostulaadid matemaatilises siisteemis. Need on alustalad,
millele kogu siisteem loogiliselt iiles ehitatakse, kuid mis ise pole loogiliselt tuletatavad. Nende
véirtus ei seisne mitte idee enda loogikas, vaid selle kasulikkuses, mis neile jargneb. (Ib., Ik 11)
Peters, Waterman Jr. ja Philips nendivad, et enamus tundub mdistvat litkumapaneva jouga
iilemeesmaérkide vajalikkust, sest nende saavutamine koondab organisatsiooni ja tagab teatud

stabiilsuse.

Peters, Waterman Jr. ja Philips toovad oma artiklis ,,Structure is not Organization”, vilja oma
uurimuse tulemuse, mille kohaselt enamikes organisatsioonides iilemeesmairgid puuduvad, kuid
on selgelt olemas nendes ettevotetes, mis saavutavad silmapaistvaid tulemusi (Ib., lk 11). Nende
soovituse kohaselt selleks, et lilemeesmairgid jouaksid vastuvotjatele kohale, peavad need olema
tabavalt soOnastatud. Selle tottu voib juhtuda, et iilemeesmérgid tunduvad abstraktsed ja
kdrvaltvaatajale, kes konkreetsest ettevottest palju ei tea, mitte midagi iitlevad, kuid asjaosaliste
jaoks on viljatootatud deviis mitmekordselt tdhendusrikas. Organisatsiooni puhul
iilemeesmargid, kui tabavalt sonastatud, omab olulisust inimeste jaoks. Kuid Peters, Waterman
Jr. ja Philips kohaselt olulisuse ehk tdhenduse omamine on peamisi juhtimise (liidriks olemise)

funktsioone (12, 1k 11).
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Eelnenut Koduleidjaga vorreldes peab jarelduse ja ettepaneku tegema sarnaselt oskuste (Skills)
aspektiga. Koduleidja OU ei ole sdnastanud iilemeesmirke ega piiiidnud ka neid seada, seega
pole antud juhul Mind Tools kiisimustele vastuste leidmine kdesoleva t06 formaati arvestades
pohjendatud. Esimeses peatiikis vélja toodud kiisimustele vastamine vajab pdhjalikumat
analiiiisi. McKinsey 7S mudeli ldbito6tamine annab kdesoleva t60 autorile kui vorreldava
ettevotte juhile idee ja suunise iilemeesmirkide vajalikkusest ja védrtusest, et neid koikki

tootajaid koondades sdnastada.
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KOKKUVOTE

McKinsey 7S mudeli loomise eesmirk oli ndidata organisatsiooni juhtimisega tegelevatele
inimestele, et t00 korraldamine, holmates ainult struktuuri voi struktuuri ja strateegiat, ei ole
adekvaatne. Selleks, et uuendused ja vajalikud muudatused ei votaks tohutult aega joustumiseks,
on vaja arvestada ka mitme teise muutujaga: siisteemidega, et iiles leida ajale jalgu jédnud
eeldused; juhtimisstiiliga, et ndha, kas see on kooskdlas kehtiva strateegiaga; iilemeesmérkidega,
et tunnistada nende puudumist ja niha nende vajalikkust organisatsiooni lihtseks sidumiseks;
toojouga, et tunnistada selle aspektiga seotud probleeme, aga ka vdimalusi. (12, 1k 11). Peters,
Waterman Jr. ja Philips soovitavad votta McKinsey 7S-i aspekte sdltumata, kas nad on pehmed
vadrtused, mitteformaalsed vai tippjuhtkonna huviorbiidist véljaspool, tdsiselt. Nende hinnangul
stiil, siisteemid, oskused, lilemeesmairgid ja t66joud on vihemalt sama tdhtsad kui strateegia ja

struktuur.

McKinsey 7S mudeli analiiiisimine ja vordlemine Koduleidja OU tinase tegevusega, on tod
autorile andnud palju véairtuslikke motteid juhtimise tdiustamiseks ja juhiseid ettevotte t60
efektiivsemaks muutmiseks. Petersi ja Waterman Jr. loodud raamistik voimaldab erinevaid
organisatsiooni aspekte ndha vorreldes seniste arusaamadega sootuks erineva nurga alt.
Koduleidja OU juhi ja omanikuna on iilidpilasele kdige uuenduslikum moment mudeli juures
see, et edukaks toimimiseks tuleb arvestada vidga paljude iiksteist mojutavate teguritega. Kdige
iillatuslikum, mis analtiiisi kdigus selgus, oli see, et prestiizsed juhtimiskonsultandid ei iilehinda

iiksiktootaja motiveerimist.

Olulisem 7S teooria kohaselt on poorata tdhelepanu (keskastme) juhtidele (Staff)- nendele, kes
otseselt spetsialistide ja reatootajatega tegelevad. Ka wviis, kuidas keskastme juhtidele
keskenduda, on f{ilidpilase jaoks uuenduslik- olulisem kui maédrata korge hiipoteetiliselt
motiveeriv tasu, tdienduskoolitused vO0i muu taoline, on tulemuslikum anda uuele

keskastmejuhile (Koduleidja OU niitel maaklerite juhile) koheselt reaalne vastutus. Samuti on
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kiesoleva t60 autorile oluliseks mérksonaks juhi enda initsiatiiv ja vastutus kogu ettevotte
kultuuri, hoiakute ning suhtumise osas. Lisaks on McKinsey mudeli loojate, endiste
juhtivkonsultantide rohk nn pehmetel véartustel nagu iilemeesmérgid, oskuste sOnastamine ja

teadlik juhtimisstiili kujundamine.

Samm-sammult 7S mudeli aspekte jargides, teeb iilidpilane alljargneva kokkuvdte ettepanekutest

Koduleidja OU osas:

1. Struktuur. Detsentraliseerida, anda osa juhtimisvastust uuele loodavale ametikohale,
maaklerite juhile. Kaaluda maaklerite seniste todiilesannete dra jagamist (lilesannete
vihendamine) ja tugispetsialistide kaasamist;

2. Strateegia. 7S mudeli ldbi todtamise tulemusena sdnastatakse iimber Koduleidja OU
strateegia arvestades muutunud olusid (IT-stisteemi tdhtsuse vihenemine);

3. Siisteemid. Teha inventuur olemasolevates silisteemides ning tulenevalt planeeritud
struktuurimuudatusest luua uut strateegiat ja struktuuri toetavad siisteemid;

4. Stiil. Kujundada timber juhi senised hoiakud ja ootused todtavate inimeste ja juhi rolli
olulisuse osas;

5. Toojoud. Panustada maakleritejuhi véljadpetamisesse, andes talle samal ajal koheselt
reaalse vastutuse. To0tada vdlja maaklerite ettevottega integreerimise siisteem;

6. Oskused. Sonastada koos ettevdtte todtajatega Koduleidja OU oskused ja anded, mis
organisatsiooni konkurentidest positiivsete tulemuste poolest eristavad;

7. Ulemeesmirgid ehk jagatud viirtused. Sonastada koos organisatsiooni tddtajatega, kuid

eelkdige koos histi integreeritud maaklerite juhiga Koduleidja OU {ilemeesmirgid.

Kéesolev t66 on heaks aluseks mahukamale analiilisile, mille eesmérgiks voiks olla konkreetne
ettevotte reorganiseerimise kava. Nimetatud kava tegemisel on t66 autori hinnangul Mind Tools

poolt vélja tootatud kiisimustik (10) kdesoleva t66 esimeses peatiikis toetavaks abivahendiks.
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SUMMARY

MCcKINSEY 7S FRAMEWORK IN EXAMPLE OF KODULEIDJA OU

Andres Hang

The analyze of McKinsey 7S framework in example of Koduleidja OU consists of 10605 words
on 46 pages. There are three illustrations, the analysis is written in Estonian and it refers to 20
source materials, including books (as well as in Estonian and in English), articles, Master Thesis

and internet pages.

The goal of the analyze is to improve organization management in Koduleidja OU. McKinsey 7S
framework is chosen due to the scrupulously done research by the framework’s founders, former
management consultants of McKinsey & Company — Thomas J. Peters and Robert H. Waterman
Jr. The proof of their will to find an unique module that helps companies and organizations to
build sustainable and growing businesses, can be found in their books ,,In Search of Excellence”

(research details are described on pages 19-26 in 1984 printed edition).

The invented module is about 7 factors that has an important role for manager to take into
account when wanting to make improvements or changes that are launched successfully. The 7
factors are (illustration 3 on page 10 under paragraph 2.1): Structure, Systems, Style, Staff,
Skills, Strategy and Shared values or Super ordinate Goals. Peters and Waterman Jr.’s message
is, to take seriously the variables in organizing even if some of the variables may seem soft,
informal or beneath the purview of top managers interests. Their researches has been shown that

these 7Ss can are critical for achieving necessary or desirable changes.
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In comparison of examined companies, by the founders of the McKinsey 7S framework,
Koduleidja OU is a micro-size company. However, the suggestions in opinion of the current
analysis’s author are unique in order to make improvements in any organization. Hence the
analyze is carried out step-by step, paying attention to every S. The author of the current thesis
has pointed out the every S meaning by the founders of the module- its advantages in taking it
into account and compared the current situation of the Koduleidja OU. The comparison leads the
author to certain conclusions what needs to be done in analyzed company according to

McKinsey former management consultants. Following is the summary of the suggestions made:

1. Structure. Suggestion is to decentralize in order to delegate some management tasks to
new position to be created — breakers’ manager. Consider parting the breakers’ current
tasks and delegating them to supporting positions.

2. Strategy. Taking into account the suggestions made by Peters and Waterman Jr. and the
planned changes in structure and systems, to rephrase the current strategy.

3. Systems. Make the throughout inventory in current systems in order to create new
systems that are supporting the rephrased strategy and decentralized structure.

4. Style. To reshape the current manager’s old attitude, believes, thoughts and behavior in
terms of expectations to employees and the importance of manager’s role in organization.
With no doubt this would be the most difficult task.

5. Staff. Invest time into training and orchestrating the new breakers’ manager by giving
him/her real responsibility at the very beginning. To work out the new system of
integrating new brokers with the company.

6. Skills. As the result of the team work, give the labels to all outshining skills of the
Koduleidja OU.

7. Super ordinate goals. Phrase with the new brokers’ manager, taking into account the
opinions of all the members of the organization, the super ordinate goals of Koduleidja

ou.

Author suggests that the current thesis is a basis for a more throughout analyze that could result
with concrete reorganizing plan for Koduleidja OU. Analyzing of the McKinsey 7S framework,
has given to the student (as well as the manager and sole owner of Koduleidja OU) valuable

point of views, ideas and courage to carry on with the changes in Koduleidja OU.
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