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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva t60 uurimisprobleemiks on vajadus mdista pdlvkonna vahetuse mdju tédandjale ja
tootajatele. TOO eesmark on vélja selgitada pereettevotte pdlvkonna vahetuse moju tootajatele

pdllumajanduses tegutseva ettevotte néitel.

TOO eesmérgi saavutamiseks viis autor labi kvalitatiivse uurimuse, intervjueerides Aru
Pdllumajanduse OU tootajaid. Vastanuid oli kokku 19, kellest 16 to6tajad ja 3 juhid. Intervjuud
viidi l1&bi 2022. aasta septembris Aru Pdllumajanduse kontoris ja juhtide kodus. Vastajad olid
vanuses 24-65. Intervjuudest on tehtud transkriptsioon ja cross-case tabel. Anallisis on kasutatud

teoreetilist teaduskirjandust.

Labiviidud uuringu kohaselt selgus, et pdlvkonnavahetus mdjus tdokeskkonnale hasti ning nii
tootajad kui ka juhid olid selleks valmis. Suurim erinevus seoses teadusartiklitega seisnes selles,
et antud to0 ettevOtte ei kasutanud eelnevaid treeningplaane vOi etappe edukaks
pdlvkonnavahetuseks. Selliselt tegutsedes vGib antud protsess 6nneks minna pigem vaiksematel
ettevotetel, suurematel ettevotetel soovitab autor kindlasti ette vOtta planeeritud

uleminekuprotsessi.

Votmesonad: pereettevotlus, pdlvkonnad ja nende erisused, téokeskkond, juhtkonna vahetus,

tootajate rahulolu, ettevalmistus pdlvkonna vahetuseks.



SISSEJUHATUS

LOputdo teemaks sai valitud Eestis (iha enam aktuaalseks muutuv teema, milleks on pereettevotete
generatsioonide vahetus. Antud teema on pé&evakohane, kuna ettevotted on asutatud peale Eesti
taasiseseisvumist ning ettevotte asutajad/tegevjuhid hakkavad pensioniikka jdudma. Autor nendib,
et on véhe uuringuid, mis uuriksid just pereettevGtete generatsiooni vahetust ning sellega
kaasnevat t0otajate rahulolu. Sellest tulenevalt on bakalaureuset6é uurimisprobleemiks vajadus

mdista pdlvkonna vahetust ja selle mdju tdotajatele.

Pdlvkonnavahetus juhipositsioonilt ei ole ainult osaluse (leandmine, vaid sellele eelnevad
erinevad protsessid ja etapid, mida tuleb ette votta enne uuele pdlvkonnale Gleandmist. Selleks et
pdlvkonnavahetus oleks edukas, on vaja ettevdtte protsesside tundmist ja meisterlikku
probleemide lahendamist (Arumée 2015). Parts ja Durst, GUESSS Survey (2021) kohaselt 80%
Eesti pereettevotjate jarglasi ei ole ndus peredri Ule votma. See on kasvav probleem ja seega on
oluline seda juba praegu uurida, et ettevotte tleandmiseks paremini valmis olla. Sellest tulenevalt
on bakalaureuset6d uurimisprobleemiks vajadus mdista pdlvkonna vahetuse moju tédandjale ja

tootajatele.

Bakalaureusetdd eesmark on vélja selgitada pereettevotte pdlvkonnavahetuse moju tootajatele
pollumajanduses tegutseva ettevotte nditel. Eesmérgi tditmiseks selgitatakse vélja, mis on
pereettevotlus, kuidas pdlvkonnad erinevad (ettevotluse ja toovaldkonnas), mida peab teadma
pdlvkondade vahetuse kohta ettevottes, miks on see protsess vajalik, milline on ja millest sdltub

tootajate rahulolu, milline néeb vélja pdlvkondade vahetus uuritavas ettevattes.

Bakalaureuset66 eesmérgi saavutamiseks on pustitatud jargnevad uurimiskisimused:
1. Millised erinevused on p6lvkondade vahel t66 kontekstis nii juhtidel kui tootajatel?
2. Millised on vBimalikud viisid pdlvkonnavahetuseks ettevotte juhtkonnas?

3. Kuidas tootajad hindavad juhtkonna pdlvkonnavahetuse moju tdokeskkonnale?



Autori jaoks on huvitav uurida, milline n&gi pélvkonnavahetus juhtkonnas vélja ning kuidas see
mdjutas tootajaid. TOO tulemusena saab uuritava ettevotte nditel teha ettepanekuid sujuvaks

pblvkonnavahetuseks teistele vaikestele pereettevotetele, keda ootab pdlvkonnavahetus ees.

Uurimiskusimustele vastamiseks on autor l&bi viinud kvalitatiivse uuringu. Intervjuud viidi labi
pereettevotte toOtajate, praeguste juhtidega ja endise tegevjuhiga. Valim oli 19 inimest. Kiisimused
tulenesid teooriast ja uurimistdd eesmargist ning autor koostas kaks erinevat kisimustikku nii

tootajatele kui ka juhtidele.

Bakalaureusetdd koosneb kahest peatikist. Esimeses peatikis kirjeldab autor pereettevotlusese
olemust, ettevdtlust Eestis ja pdlvkonnavahetuse olemust. Teises peatiikis kirjeldab t66 autor
uuringu labiviimiseks valitud metoodikat, uuritavat ettevétet Aru Pdllumajanduse OU, annab
ulevaate sellest, kuidas koostati kiisimused ja kuidas intervjuud labi viidi ning toob vélja uuringu
tulemused ja analliisi. Viimases alapeatikis Kirjutab autor omapoolsetest ettepanekutest

pereettevotetele, Aru P6llumajandusele ja jargmistele pdlvkonnavahetuse uurijatele.

Seejdrel saab lugeda kokkuvdtet bakalaureusetoost, kus on valja toodud kdige olulisemad

jareldused. Peale kokkuvotet leiab toost kasutatud allikad ja lisad.



1. Perettevotlus ja pélvkonnavahetus pereettevottes

1.1. Pereettevotluse olemus

Euroopas hinnatakse pereettevoteteks umbes 60% ettevotetest (Euroopa komisjon 2022),
sealhulgas Sloveenias, Eestis, Ldtis ja Leedus moodustavad pereettevotted 90% koigist
ettevtetest (Mandl 2008) ning tegutsevad enim pdllumajanduses (Borec et al. 2013; Zutinic,
Gregic 2010; Kirsipuu 2011; Kirsipuu 2012). Ameerikas moodustavad pereettevotted ligikaudu
70% kdigist Ameerika Uhendriikide asutatud ettevdtetest (Colli 2002; Astrachan, Shanker 2003).
Seega VvOib jareldada, et pereettevétted moodustavad paljudes riikides ettevdtjate enamuse
(Miettinen, Teder 2006), kuid siiski puudub paljudes riikides eraldi statistika pereettevotete kohta
(Kirsipuu 2013).

Ariseadustikus on mdiste “ettevdte” majandusiiksus, mille kaudu ettevdtja tegutseb. Ettevdte
koosneb asjadest, Oigustest ja kohustustest, mis on ma&ratud vOi olemuselt peaksid olema
madratud ettevitte tegevuseks (Riigi Teataja 2022). Ettevdtja on ariseadustiku (AS) (2022)
kohaselt flusiline isik, kes pakub oma nimel kaupu vOi teenuseid tasu eest ning kelle kaupade

miiuk ja teenuste osutamine on pisiv tegevus ning tal on seaduses sétestatud aritihing.

Hetkel ei ole Eestis kindlat juriidilist mdistet pereettevotte voi perefirma kohta (Zernand 2005).
Raamatust “Family business” saab vilja lugeda, et Chrisman, Chau ja Sahama (2012) leidsid 21
erinevat pereettevotte definitsiooni 250 teadusartiklist (Poza 2013). Kirsipuu (2013) on vélja
toonud, et pereettevote on ettevdte, mida omab ja sageli ka juhib ks vdi mitu sama pere liiget voi
mis on perekonna omandis. Ka&iki neid ettevotteid, kus teised pereliikmed ei ole seotud vdi kus

enamus ei kuulu pereliikmetele, voib kasitleda mittepereettevotetena (1bid.).

Miettinen ja Teder (2006) s6nastavad pereettevotte nelja erinevat moodi:
1) Pereettevote on drilihing, mida omavad ja kontrollivad téielikult voi valdavalt ihe perekonna

liilkmed. (kdige levinum);



2) Avritihing, mida omab ja kontrollib viahemalt iiks perekonnaliige ja kaks perekonna liiget
tootavad selles ettevottes voi on seda varem teinud;

3) Aritihing, mille omandus on iihe perekonna liikkmete kontrolli all ja sellele lisaks domineerivad
pereliikmed selle ettevdtte juhtimises ja tegevuses;

4) Borsil noteeritud pereettevote, mille puhul vahemalt 25% haaleGigusega aktsiatest on (he
perekonna kontrolli all. (Arumae 2015, viidatud Mittinen & Teder 2006)

Pereettevotteid mdjutavad hea maine, kogukonna kaasamine, péarandi haldamine, brandivaartus,
toote/teenuste kvaliteet, sotsiaalne vastutus, eetiline juhtimine ning tdokohtade sailitamine pere ja
mitte pere jaoks. (Chen et al. 2010)

Pereettevotteid vOib osaluse jargi méaératleda otseseks-, struktureeritud-, kaudseks- ja
kvaasiperettevotluseks. Otsese ehk klassikalise pereettevotte juhtimises ja valitsemises osalevad
vahemalt kaks perekonnaliiget, seega pereettevotte osalus kuulub pereliikmetele. Struktureeritud
ettevotluse puhul on perekonna omanduses olevate pereettevitete osad ja aktsiad antud le
pereliikmetest omanike otseses omanduses olevale valdusettevGtjale, mille valitsemises ja
juhtimises aktiivse osalemise kaudu suunatakse valdusettevOtja omanduses olevate pereettevitete
tegevust. Kaudse ettevotlusega on tegemist, kui investeerimisihingu omanduses olevad
pereettevotte osad ja aktsiad on pereliikmete kaudses omanduses. PGhimotteliselt on tegemist
passiivsete investoritega, kellele ei mangi rolli, kas investeering tehakse pereettevottesse voi
tavalisse drilihingusse. Viimaseks vormiks on kvaasipereettevotlus. Selle puhul ei ole tegemist
tavaparase pereettevotete eeldustega ning ettevote on (ihe pereliikme ehk flisilisest isiku ettevotja
omanduses. Teistel puudub vbéimalus saada ettevote kaasomanikuks. Tegemist on samm sammult

pereettevotluse teel, mis peale kaivitusfaasis vormistatakse arithinguks. (Arumae 2015, 34).

Shoubaki, Laguir ja Besten (2020) on vélja toonud neli p6hjust, miks inimesed alustavad
ettevOtlusega: inimesel on toote vdi turuga seotud uus idee; tahetakse olla iseseisev; ollakse
ettevotlik ning inimesed sinu Gmber on ettevdtlikud. Kirsipuu (2013) jareldab, et pereettevotted
alustavad eelkdige sellepérast, et tagada heaolu perelilkmetele ja olla peremees, see-eest
mittepereettevotted alustavad, et saada majanduslik vabadus (rikkus, heaolu, edukuse tagamine,
rohke raha teenimine) voi haarata véimalusest kinni nagu erastamine, tlevétmine, likvideerimine.
(Kirsipuu 2013). Pereettevotete (iks positiivsemaid omadusi Kirsipuu arvates on nende luhike

otsustusahel, mis tagab strateegia kiire elluviimise (Kirsipuu 2010).



Kirsipuu (2013) on toonud Vélja, et Eestis puuduvad uuringud pereettevotete ja mittepereettevotete
erinevuste kohta. Kirsipuu (2013) artiklist saab vélja lugeda, et pereettevotjad leiavad, et kasumi
teenimisest on olulisem pereliikmete heaolu, samas kui mittepereettevdtete missiooniks on kasumi
maksimeerimine, et konkurentidest edukam olla, tegevusala laiendamine ja uute vaartuste loomine
(Ibid.). Autori Kidwell ja teiste (2013) mdistes seisneb erinevus selles, et pereettevitetes voetakse
toole ka pereliige, kellel puuduvad vajalikud oskused ja hakkama saamine teatud ametikohale.
Juht vdib rohkem mdelda pere eesmarkide peale kui ettevdtte eesmarkidele. Tihti premeeritakse
oma pereliikmeid rohkem, kuid kui halba kaitumist ei taheldata, vOivad teised t66tajad selle tottu
toolt lahkuda. (Kidwell et al. 2013)

Miettinen ja Teder (2006) on loetlenud mitu pereettevotte eelist ja puudust. Naiteks on eelistena
valja toodud, et omanike ja pereliikmetest votmetOootajate ringis on usaldus suur; motivatsioon ja
pihendumus oma ettevdttele on tugev; moningad oskused ja drisaladused pusivad
perekonnaringis; pereliikmetest to6tajad on paindlikumad t66- ja puhkeaja ning tootasu osas;
pikaajalised tulevikuplaanid, véartused, stabiilsus; suurem usaldus; otsused tulevad kiirelt ja

paindlikult.

On leitud, et olemasolevad pereettevotted on edukamad kui tavaettevotted. Kui ettevottes on
olemas asutaja pereliige, siis on tihti peale turul parem aruandlus ning toimetulek. Pereettevétjad
on produktiivsemad, lahkemad ning tunnevad muret oma td0tajate parast (Azoury et al. 2013).
Cheni ja teiste autorite uuringu kohaselt jélgivad pereettevotted maksukuulekust rohkem kui teised
ettevotted. (Chen et al. 2010)

Puudustena on nimetatud, et t60 ja kodune elu segunevad; pereliikmeid on raske kritiseerida ja
vallandada; lahutus vdib saada saatuslikuks; perevéliste tO6tajate karjaarivimalused on piiratud;
onupojapoliitika; pereliikmete “diskrimineerimine” - pereliikmetele makstakse véhem palka sama
t06 eest kui teistele; dividende makstakse siis, kui omanikul raha vaja on; pereliikmetest
tegevjuhtidel on kalduvus jaada ametisse liiga kauaks; voetakse védhem riske; pereliikmetele vdib

olla suur 166k, kui jarglased ei ole huvitatud pereettevotte tlevotmisest. (Miettinen, Teder 2006)

Mdned probleemid lisaks eelmistele on huvide konfliktid; pereliikmetevahelised ariga seonduvad
erimeelsused (Uks soovib miua, teine ei soovi); oskamatus pere, omanduse ja juhtimise rolle,

vaartusi ja eesmarke tihendada; pereettevotluse osaluse (ebadiglane) jaotus, mille tagajarjel tulid;



nepotism ehk sugulaste eelistamine professionaalidele; (paralleel)planeerimine teineteisest
sOltumata. (Arumée 2015, 91) Seega vdib valja tuua, et (heks oluliseks méarksGnaks

pereettevotluse probleemide juures on ettevotte juhtkonna pélvkonnavahetus.

Tavapéraselt on pereettevottes Uks omanik ja juht (Gersick et al. 1997), kelle eesmargid tulenevad
arilistest eesmarkidest (Chrisman et al. 2003) ning eelistus on hoida ettevdte véiksena, et sdilitada

omand ja pikaajaline kontroll.

Perekond ‘ Aritegevus

Eesmargid: Eesmargid:
[/« toita / | *toota kasumit
|+ anda voimalus « arendada oskusi
| tOsta enese- - }
hinnangut
« hoolida
! Asutaja
‘ Eesmargid:
* omamine
* tulu

* hobi

Joonis 1. Perefirma allslisteemid ning nende eesméargid (Joonis moodustatud Zernand 2005 ja
Klanberg 2006 pohjal)

Perekonna eesmargiks on toita, anda v@imalus, tdsta enesehinnangut ja hoolida. Aritegevuse
eesmargiks on toota kasumit ja arendada oskuseid. Ettevotte eesmark on enamasti ariline, olgu see
teenus vOi kaup, siis peab see majanduslikult olema turul edukas. Asutaja eesmargiks on omamine,
tulu ja hobi. Tuleb tdheldada, et ettevotja eesmirk on rohkem kui “kasum”, kuna seatakse suured
eesmérgid, margatakse probleeme ja leitakse vaatepunkte, mille poole puelda ja lahendada
(Kumra 2012, 49).
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1.2. Pereettevotlus Eestis

Ajal, mil Eesti oli osa Ndukogude Liidust, ei eksisteerinud eraettevotlust. Nud, mil Eesti on olnud
iseseisev mitukimmend aastat, on Eesti majandus taastunud, eraettevGtete arv on Kiiresti
kasvanud, ettevOtete konkurentsivdime ja majandusnditajad on paranenud. Eesti
ettevotluspoliitika toetab ettevotlikke inimesi ja tunnustab ettevGtlust riigi majandusarengu

edendajana. (Kirsipuu 2010)

Alates Eesti liitumisest Euroopa Liiduga aastal 2004 hakati pereettevotlust Eestis tdhtsustama ning
sellest alatest on Eestis ettevotlus hippeliselt kasvanud. Aastal 2004 oli Statistikaameti andmetel
Eestis 60 882 majanduslikult aktiivset ettevotet ning aastaks 2020 oli see arv kasvanud 100 123
ettevotteni (Eesti Statistikaamet 2022). Eestis on peamiselt pereettevotted asutatud teenindus-,
pdllumajandus- ja turismivaldkonnas. P8llumajandusettevdtlus on olnud Eesti inimeste jaoks labi

aegade oluline tegevusvaldkond ja sissetulekuallikas. (Kirsipuu 2010)

Oleme joudnud Eestis pdlvkonnavahetuseni ehk isad/emad hakkavad oma poegadele/tutardele &ri
ja juhtimist tGle andma (Arumée 2015, 106). Porfirio et al. (2020) uuringust tuli valja, et
ariettevotete ellujadmine kipub olema mees- ja naisettevdtjate puhul sarnane. Miettineni ja Tederi
(2006) arvates ei ole veel Eestis ettevotteid, mis oleks mitme pdlvkonna all olnud ning seepérast

pole olnud pdlvkonnavahetus ettevottes aktuaalseks teemaks.

MTU Eesti Pereettevitjate Liit asutati 2014. aastal ja selle eesmark on koondada Eesti
pereettevotjad, pakkudes neile &rivoimalusi labi rahvusvahelise koost6d ning toetada
pereettevotete pdlvkondade tlest jatkusuutlikkust (Eesti Pereettevotjate Liit 2022).
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1.3. Pdlvkondade erinevused t66 kontekstis

T60 autor kirjeldab erinevusi polvkondade vahel eelkdige toGtamise kontekstist, nii juhtide kui ka
tOGtajate vaatest. Erinevates vanustes juhtide juhtimisstiil vBib erineda téielikult ning lisaks tuleb
neil arvesse votta tootajate vajadusi, et nad oleksid oma tédga rahul. Autor on koostanud

kokkuvotliku tabeli pdlvkondade erinevustest ja sarnasustest t66 kontekstis, vt Lisa 1.

Paljud teadlased vaidavad, et pdlvkonna Uhised vaartused mdjutavad inimeste suhtumist,
pihendumist ja eetikat t00 suhtes (Waal, Peters, Broekhuizen 2017). Samuti vaidetakse, et
pdlvkondadevahelised erinevused vdivad tekitada pingeid t06tajate vahel ja sellega takistada
projektide edukat elluviimist (Waal, Peters, Broekhuizen 2017). Seni on pdlvkondadevahelisi
erinevusi tookohal késitlevad uuringud tuvastanud erinevusi nagu isiksus, toovaartused, hoiakud,
karjaariootused ja -kogemused, meeskonnattd ja juhtimine ning tehnoloogilised erinevused
(Twenge, Campbell 2008).

Kapoor ja Solomon (2011) vdidavad, et td6andjad peavad teadvustama iga nende tokohal esineva
pdlvkonna erinevad omadused ning seeldbi edendama téokeskkonda, mis omakorda aitab iga
pdlvkonna produktiivsust paremuse poole. Berkup (2014) tddeb, et Kkiiresti muutuvas maailmas
erinevaid pdlvkondi koos tédle panna, nende motivatsiooni kdrgel hoida ja neilt efektiivsust
saavutada on vOimalik pdlvkondi tundes, nende eripdra Oppides ja nendest ldhtudes tegutsedes.
Tuleb teada, et koos v@ivad tootada 3-4 pbdlvkonda. EttevGte ei saa eeldada, et "(ks suurus sobib

kdigile", et jouda kdikide pdlvkondadeni (Lancaster, Stillman 2002).

Too6tajad peavad mdistma, mis on oluline ja kuidas nende eesmargid vastavad organisatsiooni
eesmérkidele (Lyons, Kuron 2014). Téoandjad peavad olema valmis toime tulema ka
psuhholoogiliste erinevustega, kuna noorematel tootajatel vdivad tekkida ebareaalselt kdrged
ootused, suur Kiituse vajadus ja raskusi kriitikaga (Twenge, Campbell 2008). Organisatsioonide
ulesanne pole mitte ainult aidata erinevaid pdlvkondi, vaid ka ennustada noorema pdlvkonna
vajadusi tookohal, et erinevatest pdlvkondadest koosnevad rihmad saaksid edukalt koos td6tada
(Knoll 2014). Juht, kes mdistab enda organisatsioonis erinevate pdlvkondade eeliseid ja puudusi,

saab kasutada neid erinevusi tohusalt ja produktiivselt (Gesell 2010).

Pereettevotete praegused juhid on ettevOtete UGleandmise faasis kuuekimnendatel ja

seitsmeklimnendatel aastatel siindinud. Nende suurimaks eesmargiks peetakse maailma

12



muutustega sammu pidamist. Vorreldes eelmiste pélvkondadega on nad iseseisvamad ja
osavamad, kuna kasvasid (les vaiksema vanemliku tdhelepanuga. (Berkup 2014) Nende
motivatsioon on tavaliselt kdrge ning lks parimaid motiveerimise vahendeid nende jaoks on t60
selgitamine Uksikasjalikult, seada ootused, anda tagasisidet ja pakkuda kindlustunnet. Neile
meeldib kasutada tehnoloogiat, kuid mdistavad seda palju vahem, kui nendest nooremad. (Berkup
2014).

Tikkenberg (2019) kirjutab, et tegu on kohusetundlike inimestega, neid ei kimbuta autoriteetide
antud korraldused ka pdhjendusteta, miks peab asju nii vdi naa tegema. Samas on selle pdlvkonna
inimesed tundlikud muudatustele, kuna nende jaoks v6ib elu muutuda ebaturvalisemaks ning
seetdttu kardavad nad sageli eksida ja vigu teha. Té6andjalt oodatakse lojaalsust ja lojaalsustasu
vOi preemiaid iga 5, 10 vOi 20 aasta taitumisel ettevottes (Tikkenberg 2019). Lancaster ja Stillman
(2002) tddevad, et selles vanuses inimestel ei ole nii palju kannatlikkust, nagu varasemal
pblvkonnal, sest nad tahavad oma karjdéari kiirendada ja voib-olla jargmisel kuul saada edutada.
Kui nad ei liigu nende arvates diges suunas on nad ndus marsruuti muutma ja labima uusi kursuseid
(Ibid.). Selle poélvkonna jaoks on olulised kaasaskantavad saastud, investeeringud, koolitus,
paindlik puhkusepoliitika, tasustatud vaba aeg, tagasiside/konstruktiivne kriitika, kiirendatud
karjaarivoimalused, riietumisstiilid ja avatud ettevotte keskkond. Nad soovivad kohest tagasisidet,
kellest 90% soovib tagasisidet mone péeva jooksul. Kui avaldatakse Kiitust, peaks sellel olema
tdhendus (Lancaster, Stillman 2002).

Juhtide juhtimisstiili ja to6tajaid mojutab nende vanus, elukogemus ja haridus. Empiirilised
uuringud on néidanud, et see pdlvkond eelistab kdige enam juhendavat juhtimisstiili. See stiil on
kdige tbhusam tOotajatele, kes on huvitatud oma eesmaérkide saavutamiseks pikaajalisest
planeerimisest ja tootajatele, kes peavad leidma oma téoprobleemidele ise lahenduse (Goleman et
al. 2001).

Jargmist pdlvkonda on nimetatud millenniumiteks ja on sundinud kaheksakiimnendate alguses
kuni Gheksakimnendate keskel. Sellele pélvkonnale on tehnoloogia Uks elu alustalasid. Kdige
iseloomulikum tunnus neile on, et nad otsivad olukorraga silmitsi seistes vastust kisimusele
“miks”. Seda polvkonda saab nimetada ka miks-pdlvkonnaks. (Berkup 2014) Huvitav fakt on, et
see pblvkond on kolm korda suurem kui eelmine pdlvkond (Schroder, Warren 2005). Nad slindisid

uleplaneeritud maailma, kus kdik on hdivatud millegi tegemisega. Nad elavad koos tehnoloogiaga
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ning nende kohanemisvdime on korge, st nad suudavad sammu pidada muutustega. Neil on
vBimalus keskenduda korraga rohkem kui tihele t66le, kuna nad on harjunud tegema rohkem kui
uhte tegevust vdi on harjunud olema lasterikkas peres. Neile ei meeldi ootamine ja nad ei oska olla
kannatlikud. (Berukip 2014)

Sellele pdlvkonnale meeldib Gppida. Nad n&evad haridust drielus eduvdtmena, seega nad osalevad
koolitustel, kursustel ja praktikatel (Berukip 2014). Neil on v@ime koguda teavet erinevatest
allikatest ja kasutada seda probleemide lahendamiseks, filtreerides valja kogutud teabe, kuna nad
on kokku puutunud teabe paljususega alates siinnist (Buckley et al. 2001). Lancasteri ja Stillman
(2002) uuringu kohaselt tehti kindlaks, et nendel kiimnenditel stindinud inimestel toimub kuni 10
karjaari muutust, mitte lihtsalt tookohavahetust. Tuleb taheldada, et nende jaoks peavad koolitused

toimuma elektrooniliselt, et séilitada nende huvi ja rahuldada nende ndudmised (McNamara 2009).

Sellele pdlvkonnale meeldib kolleegidega koos tootamine (Twenge, Campbell 2008). Neile
meeldib 16bus keskkond ja vdimalus todtada meeskonnas koos eakaaslaste ja Ulemustega ning
tunda, et neil on oma td6elul téhendus (Lancaster, Stillman 2002). Teise uuringu jargi soovivad
selle pdlvkonna tootajad ka individuaalset t66d, mida toetab juhendamine (Adigiizel, Batur, Eksili
2014). 75% tootajatest soovib endale mentorit, 80% neist ootavad juhtidelt tagasisidet (Adigiizel,
Batur, Eksili 2014). Nende jaoks on mentorlus suurepérane vahend véartuste jagamiseks ja
teadmiste edasiandmiseks (Twenge, Campbell 2008). Tagasisidet soovitakse Kiiresti ja see peab
olema asjakohane ja ajakohane. Millenniumid ootavad palju kiitust, vaikus vdib tekitada tunde, et
midagi on valesti (Lancaster, Stillman 2002). Tikkenberg (2019) kirjutab enda artiklis, et
samamoodi nagu eelmisele pdlvkonnale on ka selle generatsiooni jaoks téhtis ndha pidevalt
eesmarke ja areneda, miks midagi tehakse, avaldada arvamust ja saada tagasisidet igapaevaselt.

Tahtis on teada, et nemad teavad, et tasu tuleb tulemuste eest, mitte lojaalsuse (Ibid.).

Ametikdrgenduste ja kergesti tdokoha vahetuse teemadel ei ole selle ja eelmise pdlvkonna vahel
mingisuguseid erinevusi. Ka nemad ootavad oma kannatamatu iseloomu téttu kiireid
ametikdrgendusi ja vdivad kergesti tookohta vahetada, kui neid ei edutata. (Berukip 2014) lga
neljas vahetab pea iga aasta oma todkohta (Twenge, Campbell 2008) ning muutustele avatud

iseloomuga ei ole neil raskusi kohaneda uues ettevottes (Berukip 2014).
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Tikkenberg (2019) kirjutab enda artiklis, et samamoodi nagu eelmisele pdlvkonnale on ka selle
generatsiooni jaoks t&htis naha pidevalt eesméarke ja areneda, miks midagi tehakse, avaldada
arvamust ja saada tagasisidet igapaevaselt. Tahtis on teada, et nemad teavad, et tasu tuleb tulemuste

eest, mitte lojaalsuse. (Ibid.)

Nende juhtimisstiili saab kirjeldada kui, et nad tahavad pakkuda oma alluvatele pikaajalist suunda
ja visiooni. Nad on vahem iseseisvamad, vajavad struktuuri ning selle juhendamine piisava
paindlikkusega (Bennett et al. 2012; Martin 2005). Teisest kiiljest on see juhtimisstiil kdige vahem
efektiivsem, kuid seda kasutatakse laialdaselt kogenud td6tajatega, kes teavad sama palju kui

nende tlemus (Goleman, Boyatzis, McKee 2001).

Nii kuuekiimnendatel, seitsmekiimnendatel, kaheksakiimnendatel kui ka theksakiimnendatel
aastatel stindinud ei hinda kaskivat juhtimisstiili, vaid eelistavad visionaari ja juhendamisstiili. Uks
valjakutse juhtidele on demograafilised muutused ja t60jou vananemine, nagu Krausi (2017)
artiklis kirjutatakse. See areng mdjutab nii to6tajaid kui ka juhte. Seetdttu on eriti oluline, et juhid
oleksid teadlikud praegu tookohal olevate pdlvkondade riihmade erinevustest ja sarnasustest. Need
erinevused ja sarnasused avaldavad organisatsioonidele ja juhtidele mitmeid mdjusid. Juhid
peavad tegelema pdlvkondadevaheliste erinevustega, pOorates tdhelepanu nende eelistatud

juhtimisstiilidele, et minimeerida hddrdekadusid ja juhtida tdhusat juhtimist. (Ibid.)

Jargmine pdlvkond, kes on sundinud theksakiimnendate keskel ja hiljem, on noored, kes
moodustavad umbes 30% ttoealisest elanikkonnast. Seega peaksid to6andjad ja personalijuhid
eeldama t6okoha vajadusi ning muutma oma poliitikat nende arenevate noorte véarbamiseks,

motiveerimiseks ja hoidmiseks. (Gaidhani, Arora, Sharma 2019)

Autor Wood (2013) vaidab, et selle pdlvkonna inimesed on vdimelised té6tama mitme ilesandega
korraga (multitasking). Kognitiivsed uuringud peavad multitaskingut negatiivsete tagajargedega,
nagu pBhitlesande taitmise aeglustumine ja vigade arvu suurenemine. (Spink, Cole, Waller 2008).
Tehnoloogia on osa nende identiteedist ja neil on tehnilist taipu, kuid neil on ndrgemad eluks
vajalikud Uldoskused, nditeks probleemide lahendamise oskused ja véhese elukogemuse tottu ei
ole neil veel vGimet olukorda vaadelda, panna konteksti, analtiisida ja otsustada (Singh, Dangmei
2016, viidatud Coombs 2013).
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Nende noorte koige iseloomulikumad jooned on vabadus, individualism, loovus, s6ltuvus
tehnoloogiast ja kiirus (Berkup 2014). Selles vanuses inimesed kipuvad olema kannatamatud,
silmapilkselt mdtlevad, néudlikud ja materialistlikud. Neil puuduvad eelmiste pdlvkondade
ambitsioonid ning tadhelepanu (Generational White Paper 2011). Lisaks nditavad uuringud, et nad
on aarmiselt enesekindla, optimistliku tuleviku vaatega ja neil on kalduvus olla ettevotluses
algatajad (Adecco 2015), kuna nad on véga loovad ja uuendusmeelsed (Half 2015) ning raha

motiveerib neid vahem kui nende vanemaid kolleege (Schawbel 2014).

Singh, Dangmei (2016, viidatud Slvain 2015) leiavad, et noortele on oluline, et neid kuulataks,
olenemata nende noorest vanusest. Bolser ja Gosciej (2015) toovad valja pddrdmentorluse idee,
mis tdhendab seda, et nooremad saavad jagada vanematele oma teadmisi ja vastupidi. Eelistavad
silmast silma suhtlemist ja soovivad, et juhid kuulaksid nende ideid, seega vOiks toOandja
arvestada toolevotmist rohkem ideede ja panuse jargi (Schawbel 2014). Samuti soovivad nad
tootada ausa juhi heaks ja soovivad, et nad oleksid avatud ega varja nende eest teavet oma noore
vanuse vOi ametinimetuse tottu. Selle info tahelepanuta jatmine v@ib pdhjustada eakaaslaste
frustratsiooni, vaiksema tootlikkuse ja tootajate vahese kaasatuse. Selle info teadmine vdib olla
tugev argument koigi tootajate kaasamise suurendamiseks, mille 16pp tulemuseks vdib saada
organisatsiooni tulemuslikkuse parandamine (Bascha 2011). Rober Halfi (2015) uuringu kohaselt
on sellele pdlvkonnale t6okohal vajalik juhendamine. Neid on pidevalt vaja dpetada ja anda
tagasisidet. Singh, Dangmei (2016, viidatud Tulgan 2013) réhutavad, et sellele generatsioonile on

oluline inimlikud sidemed ehk nad vdiksid to6tada ka ainult Glemuse jaoks kui neil on tugev side.

Kuid mitte kdik teadlased ei usu, et tootajate vahel on olulisi pdlvkondadevahelisi erinevusi. Deal
(2007) toi valja, et sdltumata vanusest ihkavad kdik to6tajad t66s ja elus samu asju. Kdik tootajad,
olenemata vanusest: (a) hindavad perekonda, (b) tahavad austust, (c) tahavad, et juhid oleksid
usaldusvaarsed, (d) seisaksid vastu muutustele, (e) oleksid sarnasel tasemel organisatsioonilise
lojaalsusega, (f) soovivad vdimalusi dppida ja areneda ning (g) soovida tagasisidet. Erinevatest
pdlvkondadest parit to6tajatel on kill erinev maailmavaade, kuid Deali sénul ei ole pdlvkondade

konflikt nendes erinevustes juurdunud. (Deal 2007)
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1.4. Polvkonnavahetus pereettevotte juhtkonnas

Pdlvkonnavahetus pereettevottes toimub siis, kui todle tulevad asutaja lapsed (Arumée 2015).
Pereettevotted on ainulaadsed selle poolest, et parimise protsessi planeerimisel on ettevdtte elus
strateegiline roll, kuna ettevottes on kaalul konkurentsi edu, perekonna harmoonia ja omanikutulu
(Poza 2013, 8).

Ettevotte muutuses ei tasuks lahtuda ainult sellest, et seda lastele juhtida anda, vaid kaaluda
peamiselt seda, mis on ettevotte jaoks kasumlikum. Teisisdnu kui peres on lapsed, kes ei jaga
aritegevusest midagi ja ei oska ettevotet hinnata, siis ei ole motet nendele ettevdtet lile anda (Poza
2013, 8). Tuleb markida, et ettevGttele méaratud uus juht peab valja téétama visiooni, mis sobiks

kokku ja taiendaks eelmiste pdlvkondade pérandit (Poza, Messer 2001).

Kets de Vires (1993) tddeb, et pereettevotte pdlvkondadevaheline pidev mdjutaja on perekond.
Olenemata, milline pdlvkond ettevdtet juhib, annab perekond alati positiivset mGju ning aitab
planeerida piisavalt ette, et tagada ettevotte ellujgdmine pérast hetkel to6tavat pdlvkonda (Kets de
Vires 1993).

1.5. Pdlvkonnavahetusega kaasnevad probleemid

Pdlvkonnavahetusega paraku kaasnevad ka probleemid, mis véivad juhtuda nii enne kui ka parast
juhtimise Uleandmist. Rahvusvaheliste uuringute pdhjal voib téheldada, et pereettevotete
keerulisim probleem on pdlvkonnavahetus ja kdik sellega seonduv. Kdigest ¥4 pere-ettevotetest
jOuab edukalt teise pdlvkonna kétte. Antud protsess on ka Eestis alanud. Ettevétted, mis jéuavad
kolmanda pdlvkonnani on vaid % ning sealt edasi 1/25. Kui varem andis pereisa ettevotte lile
vanimale pojale, siis nliid antakse Ule ka titrele. (Arumée 2015, 90) Gagné et al. (2021) leiavad,
et 3 perefirmat kiimnest jaab ellu esimese pdlvkonna vahetusel ja ainult 10-15% j&&vad toimima
teisel pdlvkonna vahetusel. Miettinen ja Teder (2006) on éelnud, et esimene pdlvkond loob, teine
péarib, kolmas havitab. Professor Habakuk (1976) on seisukohal, et pereettevotted voivad hukkuda,
kuna pereettevdtte asutajad jadvad pdlvkonna vahetusega hiljaks voi ei oska ega hooli seda teha
(Ibid.).

Miller, Steiner ja Le-Breton-Miller (2003) toovad vélja enda poolt kolm ebatGhusat mustrit.
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e Esimeseks mustriks on konservatiivsus — isegi kui vanem on ettevottest lahkunud, voib
tema vari ikkagi alles jd&da ning ettevotte ja selle strateegiad on lukustatud minevikku.

e Teiseks on méassumeelsus — Ulereageerimine, kuidas jargmine pdlvkond votab kontrolli
ettevotte Ule, kuna tahetakse alustada puhtalt lehelt. See td4hendab aga seda, et traditsioonid,
parandid ja isegi arimudel vbidakse havitada v6i pannakse kdrvale.

e Kolmandaks tuuakse vélja, et jargmisel pdlvkonnal on halb otsustusvdime, ei suudeta
kohandada ettevdtet praeguste konkurentsi tingimustega ja ei suudeta votta tdhusat
juhtrolli. (Ibid.)

Pdhjused, miks organisatsioonide pdlvkonnavahetused ebadnnestuvad on mitmeid, kuid peamine
pdhjus on planeerimise ebadnnestumine (Poza 2013, 8). VGimalik probleem péarimisega voib
tekkida, kui pere- ja arirollid pole selgelt maaratletud, vdib tekkida pdlvkondade kadedus, millest
tekivad konfliktid (Kets de Vries 1993). Kui ettevdte tahab ellu jaada, peab to6tama edukalt vélja

protsessi, kuidas anda ule ettevote jargmisele pélvkonnale (Poza 2013, 8).

1.6. Pdlvkonna vahetus kui protsess

Tuleb mdista, et ettevdtte juht peab valmistama ennast pdlvkonna vahetuseks ette juba paevast,
mil ta juhiks sai. Nii pakuvad autorid Aronoff, McClure ja Ward (2011) vélja, et juht peab olema
hea viies valdkonnas: iseenda ettevalmistamises (pensionile mineku ettevalmistus), pereettevotte
ettevalmistamises (tegevused, mille tulemusena antakse jarglasele dle toimiv ja hea &ritihing),
jarglase ettevalmistamises (juhiks ettevalmistamine, tuleb fokuseerida tegevusi), perekonna
ettevalmistamises (perekond peab toetama ettevotmisi ja kaasa rddkima) ja omanike

ettevalmistamises (omanike jarglaste ehk jargmise generatsiooni ettevalmistamine). (Ibid.)

Pereettevotluse kasiraamatu autor Arumdée (2015, 91) Kirjutab, et ettevotte tleandmist tuleb
kavandama asuda juba 15 aastat enne tegelikku tleandmist. Mitme v6imaliku jarglase kaalumine
on pohjalikum péarimisprotsess kui arvestada ainult hte jarglast (Vancil 1987). Jarglasele
teavitamine annab talle olulise tunnustuse ning oluline on otsusest teavitada teistele, kuna see aitab

valtida vdimuvditlusi organisatsiooni sees. (Davis, Harveston 1998)

Pereettevotet ei tohi Ule anda liiga vara ega ka liiga hilja. Ettevotte tileandmise parimad faasid on

kasv (aritegevus Kiires arengus), valjakujunemine, laienemine (Gigeaegne ajastus tahtis,
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investeeringute suurus ja finantseerimismudel) voi kipsusfaas (ettevotjad tuntud ja
usaldusvéarsed, stabiilne turuosa) (Arumdae 2015, 138-139). Valjumisfaas on peale kiipsusfaasi
ning siis ei ole sobiv aeg ettevotet tle anda. Sel juhul tuleb kas mula oma ettevote (realistliku
hinnaga) voi likvideerida oma ettevdte, siin ei ole jargmisele pdlvkonnale midagi tle anda ja voib
usna kindel olla, et sellistel tingimustel vastuvétmisest ei olda ka huvitatud. (Arumée 2015, 141,
259)

Morris et al. (1996) on toonud vélja mitmed faktorid, mis mdjutavad pdlvkonnavahetuse protsessi.
Neid saab kategoriseerida kolme kategooriasse, mille tle on perefirmal otsene kontroll.

e Esimene kategooria on périja ettevalmistuse tase, seda mojutavad faktorid, nagu formaalne
haridus, koolitatus, téokogemus véljaspool perefirmat, perefirmas esimene algtasemel
ametikoht, to0staaz, motivatsioon tdotada, iseenda taseme tajumine.

e Teine kategooria on suhted perekonna ja ettevotte liilkmetega, seda mdjutavad faktorid,
nagu kommunikatsioon, konfliktid, kadedus, rahulolematus, usaldus ja lojaalsus, rahutus
perekonnas, 6dede-vendade vaheline rivaal, jagatud vaartused ja traditsioonid.

e Kolmandasse kategooriasse, mida saab nimetada planeerimine ja kontrolli teostamine, saab
valja tuua polvkonnavahetuse planeerimine, véliste konsultantide kasutamine,

perekonnavélise juhtkonna kasutamine ja perekonna ndukogu loomine (lbid.)

Lisaks toob Morris et al. (1996) valja ka valised tegurid, mis perefirma pdlvkonnavahetust
mdojutavad. Selleks vdib olla majanduse olukord tleandmise ajal, isikud, kes nditavad huvi ules

juhi osaluse véljaostmisest ning pangad vdi muud finantsressursside pakkujad.

Ettevotte Gleandmisel tuleb valida, kas kompetents (pereliige, kellel on vastav ettevalmistus) voi
pereharmoonia ning koik pereliikmed saavad vGimaluse t0otada ettevottes vordselt. Mdlemad
juhtumid vdivad viidata positiivsele ileminekule. Kuid kui tahta véltida pingeid, tuleks selgeks
teha selged reeglid ja kokkulepped ning need peaksid olema heaks kiidetud pere, ettevotte ndukogu

ja tippjuhi poolt. (Arumae 2015)

Autorid Davis ja Harvestion (1998) soovitavad palgata ettevottesse rohkem lahedasi, pereliikmeid
jatagada, et nad tdidaksid vastutavaid ametikohti. Uuringud néitavad, et nii on pereliikmed rohkem
hé&alekandjad. Smith ja Amoako-Adu (1999) leiavad, et on vahetGen&oline, et pereettevote, mida

juhivad mitu pereliiget palkavad tippjuhi valjastpoolt pereringi. Kuid on ka tavaline, et
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perekonnasiseselt ei olegi kedagi juhiks méarata ja tuleb leida valjastpoolt perekonda. (lbid.)
Vdivad olla sellised pohjused nagu: puudub kompetentne kandidaat peres; perekonna sisestel
kandidaatidel puudub huvi ja motivatsioon; potentsiaalsete kandidaatide vahel on konfliktid,;
perevaline kandidaat vGib omada uusi oskusi, mida on ldinud voi ldheb tarvis; perevalise
kandidaadi tulek toob terve konkurentsi ja stiimulid pereliikmetest kandidaatidele. (Arumée 2015
viidates Koeberle-Schmid et al. 2014)

Et toimivat ettevotet séilitada, peab pereettevdte ajaga kaasas kiima. Uks tdeline viljakutse juhile
on muudatused, mis tuleks teha pigem strateegias ja eesméarkides, mitte missioonis ja arikultuuris.
Pereettevotte juht peaks lahtuma perevaartuste ja arikultuuri jargi. (Koeberle-Schmid, Kenyon-
Rouvinez, Poza 2014)

Ideaalselt vdiks juhtimise Gileandmine labida jargmised etapid, mida on kujutatud joonisel 2.

.. Jérglast Jarglane
Selline juht koolitatakse kogub Osa Vaimu tiielik
JUhlb ja pl’aktIIISI kohustuste . R
ettevotet arendatakse kogemusi tileandmine uleandmine

Joonis 2. Juhtimise Gleandmine etappidena. (Arumae 2015, 254)

Jooniselt on naha, et esiteks tuleks teha varajane otsus, kellest saab jargmine juht vdi juhid. See
vOimaldab pikki aastaid uut juhti ette valmistada ja kogemusi edasi anda, teisisénu tippjuhi
treenimine. Tuleb meeles pidada, et kdik hakkab kodusest kasvatusest. Jargmisena tuleb suunata
jarglast haridusteel ja tekitada temas huvi ettevdtte tegemistes. Hea oleks teda/neid kaasata
varakult ja anda lihtsamaid toootsi. Peale kdrgkooli oleks mdistlik lasta tal toGtada teiste ettevotete
all, et kogeda kogemusi erinevatest ettevotetest. Seepeale pereettevottes edasi todtada ja tdita
osalisi kohustusi ning seejérel anda Gigel ajal vdim Ule. Selline valjadpe kestab umbes 15 aastat.
(Arumade 2015, 255)
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Jarglase valmisolek ja tema varasem osalemine juhtimistegevuses vdib olla olulisem kui plaan ise,
mitte ainult olla teadlik ettevdtte vBimekusest ja konkurentsi eelistest, vaid ka sellest, et olla

silmitsi valjakutsete ja muudatustega, millega ettevote tegelema peab. (Porfirio et al. 2020)

IGALE ETAPILE
1. selged
eesmaérgid,;

2. ajakava;
| etapp Il etapp 111 etapp 3. vastutuse IV etapp
(2-3 aastat) (2-3 aastat) (2-3 aastat) ulatus; (2-3 aastat)
4. kvantitatiivsed
ja kvalitatiivsed
eesmaérgid
+
HINDAMINE
TAGASISIDE
OTSUS

Joonis 3. Jargmise pdlvkonna juhi kompetentsi arenguplaan ehk treeningplaan.
Allikas: (Koeberle-Schmid, Kenyon-Rouvinez, Poza 2014)

Autorite arvates vdiks esimene etapp olla seotud olulise projekti vedamisega, naiteks mdni suurem
ost. Teise etapina oleks hea olla seotud turundusvaldkonnas ning kolmandas konkreetses
tulemusiiksuses. Viimases ehk neljandas etapis alustatakse tippjuhtkonna tasandil olevate
harjutustega. Ka neljanda etapi 16pus ei pruugi valikus olev inimene saada veel tippjuhiks, kuna
I6plik valik tehakse kuu enne tegevjuhi ametilt lahkumist. Omanikuks olemine ei tédhenda
juhtpositsiooni, see tuleb vélja teenida. Hindamisel tuleb olla objektiivne ja tagasisidel aus.
Véaiksemates ja keskmistes ettevdtetes on pidev koostd6 juhendava tippjuhiga. (Koeberle-Schmid,

Kenyon-Rouvinez, Poza, 2014)

Juhul kui tippjuhil ei ole sellist plaani ja ta ei tegele sustemaatilise ettevalmistusega, vdib ametisse
mdeldud perepoeg vdi peretiitar ennast tunda kadununa. Kas nad astuvad kdrgele positsioonile
lilga vara vOi jaetakse liiga pikaks ajaks tootama madalal positsioonil. See ei too kasu ei
pereliikmele ega pereettevottele. (Arumde 2015, 256) Alati ei lahegi kdik plaanipéraselt ning on
mitmeid aspekte, mis viivad Kkarile. Jareltulijad vdivad hakata rivaalitsema, vanema ja lapse vahel
vOivad tekkida pinged, lahendused llikatakse edasi voi tippjuht liikkab ameti maha jatmist edasi.
(Miettinen, Teder 2006)
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Arumée (2015) kinnitab, et tema hipoteesile tuginedes ettevotted, kes on pdlvkonnavahetuse
edukalt l&bi teinud, on edukad olnud ning iga jargnev generatsioon on lisanud uute teadmistega

lisandvaartusi, mis kasvatavad pereettevotte vaartust.

1.7. Juhtkonna vahetuse moju tootajatele

Kui organisatsioonis muudatustest teatatakse, loodavad t66tajad tihti peale, et tulemused on neile
soodsad (Smollan 2013). SEO et al. (2012) koostatud uuringu kohaselt saab lugeda, et varasemalt
pole pea tldse tehtud uuringuid selle kohta, mismoodi mdjutab juhtkonna vahetus té6tajaid. Kuigi
arvatakse, et tootajate emotsionaalsed kogemused organisatsiooniliste muutuste ajal on suhteliselt
mooduvad (Weiss, Cropanzano 1996), siis tuleb teadvustada, kas see mdju on ikka ilmtingimata

luhiajaline to6tajate puhendumisele ja kditumisele.

Organisatsioonilised muutused kutsuvad esile emotsionaalseid reaktsioone nii protsesside kui ka
tulemuste suhtes ning vdivad oluliselt kaasa aidata t06tajate pihendumisele voi vastupanule
muutustele (Piderit 2000; Smollan 2011). Usaldus on sotsiaalteaduslikes uuringutes oluline mdiste
kui organisatsiooni edu ja inimressursi praktika votmetegur. Olemas on véhe empiirilisi uuringuid,
mis on keskendunud muutuste mdjule, kus uuritakse tootajate usaldusele juhtkonna vastu.
(Morgan, Zeffane 2010)

On kaudseid tdendeid selle kohta, et organisatsiooniliste muutuste kaigus tekkivate intensiivsete
emotsionaalsete kogemuste tagajarjed vBivad pusida pikka aega, isegi aastaid pérast sindmust.
Néiteks vOivad negatiivsed emotsioonid pdhjustada posttraumaatilise stressi teket (Bacharach,
Bemberger 2007; Flannery 1999). Vastupidiselt v6ivad positiivsed emotsioonid kaasa tuua
pusivate (fldsiliste, intellektuaalsete, sotsiaalsete ja pstihholoogiliste) ressursside suurenemise
tdhusaks toimetulekuks ja isiklikuks heaoluks (Fredrickson 2001; Fredrickson et al. 2008).

Usalduse uuringute seisukohalt oluline mdiste on psiihholoogiline leping ehk kuidas to6taja saab
aru vastastikustest kohustustest (Chaudhry et al. 2011; Robinson, Rousseau 1994). Kui vahetu juht
vOi organisatsioon ei pea kinni antud lubadustest, kipuvad td6tajad reageerima véga negatiivselt
(Robinson 1996; Robinson, Rousseau 1994). Selliseid psthholoogilise lepingu tahtmatuid
rikkumisi voi tahtlikke rikkumisi peavad tootajad ebadiglaseks. Sellest v@ib tekkida viha, Sokk,

pettumus, hirm ja reetmise tunne (Kickul et al. 2002).
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Lines et al. (2005) toovad valja, et muutuste ajal kerkivad juhtkonna usalduse kisimused esile,
kuna tootajad ootavad voi loodavad, et nende vajadusi arvestatakse. Atkinson ja Butcher (2003,
285) vaidavad: "Kuigi usaldus néib kasvavat jark-jargult, on umbusaldusel "katastroofilisem”
omadus". Usaldus juhtkonna vastu suureneb osaledes otsuste tegemisel ning langeb, kui té6tajad
kogevad emotsionaalset pinget (Lines et al. 2005).

Suuremate muudatuste puhul ndevad tootajad kérgemat juhtkonda vastutavana ausa ja taieliku
teabe edastamise eest. Kui otsuseid tehakse "suletud uste taga", nagu paljud uuringus markisid voi
vihjasid, kahtlevad todtajad juhtkonna aususes ning valitseb viha ja pettumus. (Smollan 2013).
Inimestevahelist diglust nahakse siis, kui tdotajad usuvad, et neid on koheldud lugupidavalt (Bies
2005).

Sihikindlad juhid jargivad plaane, tdiustavad protsesse klienditeeninduses, tootmisprotsessis ja
tarneahela juhtimises ning uutele organisatsioonidele, et need sobiksid uute protsessidega.
Juhtkond peab otsima alluvatelt entusiasmi, aktsepteerimist ja pihendumust. Kui suhtlemine
katkeb, jadvad rakendatavad plaanid markamata ja tulemused jadvad allapoole oodatust. (Strebel
1996). Tippjuhid n&evad ettevdtte tugevdamiseks voimalust muutustes, viies dritegevus vastavusse
strateegiaga, vOttes vastu uusi ametialaseid véaljakutseid ja riske ning edendades oma karj&éri.
Seevastu paljude to6tajate, sealhulgas keskastme juhtide jaoks, pole aga muutused oodatud ega
teretulnud. See on neile hdiriv ja pealetiikkiv ning rikub tasakaalu. Antud I6he drahoidmiseks
peavad kdikide tasandite juhid dppima asju erinevalt ndgema, st et nad peavad panema end oma
tootajate olukorda, et mdista, kuidas muutused sellest vaatenurgast valja ndevad. Kui juhid el
maédratle uusi tingimusi ega veena todtajaid nendega ndustuma, on juhtide jaoks ebareaalne

eeldada, et tO6tajad votavad taielikult muudatused omaks. (Strebel 1996).

Ettevotete lepingutel on kolm erinevat mdddet — formaalne, pstihholoogiline ja sotsiaalne.

e Isikliku lepingu formaalne mddde kajastab pohitilesandeid ja t66 tulemuslikkuse néudeid,
mis on maaratletud ettevotte dokumentides, nagu ametijuhendid, t6dlepingud ja
tulemuslepingud. See, millel ei ole sdnaselgelt kirjalikku kohustust, lepitakse tavaliselt
kokku suuliselt. (Strebel 1996)

Td6taja vaatenurgast lahtub isiklik plihendumine organisatsioonile jargmistele kiisimustele

antud vastuste moistmisest: Mida ma peaksin organisatsiooni heaks tegema? Millist abi ma
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selle t66 tegemiseks saan? Kuidas ja millal minu tegevust hinnatakse ning millises vormis
tagasiside antakse? Mida mulle makstakse ja kuidas on tasu seotud minu tulemuslikkuse
hindamisega? (Strebel 1996)

Tdotajate 1ahenemine neile kiisimustele vastamisel voib olla erinev. Sellegipoolest ei taga
selge ja tdpne formaalne leping, et todtajad on oma tdéoga rahul oleks vdi et nad plihenduks
juhtidele. Kahjuks kukuvad paljud juhid l&bi, kui eeldavad, kuidas muutused toétajaid
mdjutavad. (Strebel, 1996)

e Isiklik kokkuleppe ehk psihholoogiline mddde kasitleb toédsuhte aspekte, mis hdlmab
vastastikuse ootuse ja vastastikuse pihendumise elemente, mis tulenevad sellistest
tunnetest nagu usaldus ja sdltuvus tootaja ja todandja vahel. Psiihholoogiline m6dde toetab
tootaja puhendumist isiklikele ja ettevOtte eesmarkidele. Juhid eeldavad, et to6tajad on

lojaalsed ja valmis tegema kdik, mis on vajalik t66 tegemiseks. (Strebel 1996)

Tootajad madravad oma pihendumise organisatsioonile psiihholoogilise md6tme jargi,
kisides: Kui palju ma tegelikult to6tama pean? Millise tunnustuse, rahalise tasu voi muu
isikliku rahulolu saan oma pingutuste eest? Kas preemiad on seda v&art? Inimesed
sOnastavad vastused hinnates oma l&bisaamist oma Ulemusega. Nende lojaalsus ja
pihendumus on tihedalt seotud nende usuga nende juhi valmisolekusse tunnustada hasti

tehtud t60d, mitte ainult suurema raha eest. (Strebel 1996)

e Tootajad hindavad organisatsioonikultuuri oma isiklike lepingute sotsiaalsete modtmete

kaudu. Uritatakse niha ettevitete peamistest eesmarkidest, kas juhtkond jargib seda, mida
on lubanud. Nad t6lgivad need arusaamad véartustest uskumustesse, néhes, kuidas ettevote
tegelikult tootab - karjaériareng, edutamised, otsuste tegemised, konfliktide lahendamised,
ressursside jaotus, riskide jagamised, koondamised. (Strebel 1996)
Sotsiaalse m6dtme raames pliuab t60taja vastata jargmistele konkreetsetele kiisimustele:
Kas minu véartused sarnanevad teiste organisatsioonis olevate inimeste véartustega?
Millised on tegelikud reeglid, mis madravad, kes mida selles ettevottes saab? (Strebel
1996)

Teoreetilisest Ulevaatest saab kokkuvdtlikult kirjutada, et isegi kui perettevotted Uletavad

mitteperettevotete arvu, siis on Usna vaike osa neid, kes edukalt pdlvkonnavahetuse l&bi viivad.
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Pdhjuseid selleks on mitmed, kuid kdige levinuim neist on puudulik p&lvkonnavahetuse protsess.
Kiiresti muutuvas maailmas on téhtis teada nii juhtide kui ka t66tajate erinevusi pdlvkonniti, et
erinevad vanusegrupid saaksid edukalt koos ttoOtada ja organisatsiooni eesmérke ellu viia.
Onnestunud pdlvkonnavahetuse voti kuuluda ' ettevdtete hulka on histi planeeritud
pdlvkonnavahetus, kus arvesse tuleb votta nditeks kaasnevad probleemid, Uleandmise etapid,
arenguplaan ja tdotajate usaldus. Neid nduandeid jargides on voimalik jatkusuutlik ja kauakestev

pereettevote.
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2. UURINGU METOODIKA

2.1. Uuringu meetodi kirjeldus

Kéesoleva bakalaureusetd¢ uuringu labiviimiseks kasutati Kkvalitatiivset uuringumeetodit.
Kvalitatilvne meetod on uuring, kus andmed kogutakse vaatluselt, fotodelt, méarkmetelt,
salvestistelt, intervjuudelt vOi verbaalselt suheldes. Selles keskendutakse tahendusele ja
tdlgendusele, mida uuringus osalejad vastavad (Laherand 2008, 15). Uuring tehakse enamasti
vastajale loomulikus keskkonnas, milleks vdib olla tema kodu vdi t66koht. (Laherand 2008, 17)
Kvalitatiivne uuring sobib kasutusele vétta kui on véiksem valim, ollakse huvitatud detailidest,
mitte Gldisest, ollakse huvitatud tdhendustest, mida intervjueeritavad neile annavad, soovitakse
uurida loomulikke olukordi ning soovitakse saada andmeid teatud stindmustega seotud pohjus-
tagajérje suhtes ning seda ei ole véimalik 1abi viia eksperimentaalselt. (Laherand 2008, 23)
Intervjuude eeliseks teiste uuringumeetodite ees on paindlikkus, kuna alati on véimalus andmete
kogumisel vastavalt olukorrale kiisimusi muuta (Laherand 2008, 177). Juhtumiuuringus uuritakse
ja kogutakse andmeid intervjueeritava loomulikus keskkonnas, andmed ja analliiis pdhineb
eelnevalt labi tootatud teooria alusel. Seda saab mdista ka kui laia uurimisstrateegiat (Laherand
2008, 74, viidatud Yin 2003, 13-14)

Antud bakalaureusetdd autor otsustas teha kvalitatiivse uuringu, kuna soovis viia labi detailse ja
ausa intervjuu osalejatega. Kéesolev uuring on he juhtumi uuring. Selleks on aasta tagune
pdlvkonnavahetuse protsess ja selle mdju tookeskkonnale. Uuringus on vajalik oskus esitada héaid
kisimusi ja suutlikkus tdlgendada antud vastused, oskus kuulata, kohanduda, mdista ja mitte lasta

ennast mojutada eelnevatest arvamustest. (Laherand 2008, 82)

2.2. Uuringu valim ja andmete kogumine

Antud bakalaureusetoos uuritav pereettevote on Aru P&llumajanduse OU, kus toimus aastal 2021

juhtkonnas pdlvkonna vahetus ja sellest tulenevalt muutused struktuuris. Autori jaoks on huvitav
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uurida, milline nagi valja pdlvkonnavahetuse protsess ning kuidas on see mdjutanud t66tajaid ning
milliseid erinevusi on mérgata vanusegruppide vahel. Seega saaks antud ettevotte kogemuse pdhjal
teha ettepanekuid sujuvaks pdlvkonnavahetuseks teistele vaikestele pereettevotetele. Antud
ettevotte néitel andis 1963ndal aastal sundinud omanik tle juhtimise 1990. ja 1994. aastal
stindinud poegadele. Bakalaureuset6d uurimisprobleemiks on vajadus mdista pdlvkonnavahetuse

mdju tookeskkonnale.

Autor 1&htus intervjuu kisimuste koostamisel teooriast ning uuringu kusimustest/eesmargist.
Koostatud sai kaks erinevat poolstruktureeritud kusimustikku. Poolstruktureeritud intervjuu aitab
autoril vajalikke andmeid koguda lihtsalt ja mugavalt. Selle intervjuu kohaselt on uurijal voimalik
intervjuu ajal kiisimuste jarjekorda muuta voi lisada (Ounapuu 2014, 171-172). Intervjuu avatud
kisimused vdimaldavad intervjueerija ja intervjueeritava vahel tekitada dialoogi, saavutades
detailsem andmekogu (DiCicco-Bloom, Crabtree 2006, 314-315)

Autori huvi oli uurida tagasisidet nii ettevotte juhtidelt kui ka todtajatelt, et selgitada, millised
tegevused tehti vahetuse toimimiseks, uurida vahetuse moju to0keskkonnale ning kui valmis olid
selleks muutuseks mdlemad pooled. Valimiks oli erinevas vanusegrupis 16 td6tajat ja kolm juhti.
Autor andis vdimaluse intervjueeritavatel vélja 6elda motteid ja ideid, mis teisiti uurides ei oleks
vOimalik teada saada. Intervjuud to6tajate ja juhtidega on anoniiimsed ja téhistatakse Too6taja 1,
Tootaja 2, Tootaja 3 jne ning, Juht 1, Juht 2 ja Vana juht. Autor otsustas, et tihis “To0taja” tdhistab
sOna “t0otaja”, “juht” praegusi juhte ja “Vana juht” eelmist tegevjuhti ning number kronoloogilist
jarjekorda. Vastused on anontiimsed, kuna intervjuu alguses sai neile mainitud, et vastused on
konfidentsiaalsed, tulemused summeeritakse ning nende jargi tehakse Uldised jareldused ehk
isiklikud otsesed vastused on kaitstud. Igasugune tagasiside nende poolt on vajalik ja edasiviiv,

ning isegi kriitika puhul ei jdua nimeliselt kellenigi.

Intervjuu tegemisest radkis autor juhtidega septembris aastal 2022, kus mainis &ra intervjuu teema
ja prognoositava ajakulu. Intervjuud lepiti kokku silmast silma ning té6tajatega kokkulepitud aja
aitas paika panna praegune tegevjuht Juht 1, kes pakkus sobivad ajad lahtuvalt to0tajate graafikust.

Kdik tdotajad ja juhid olid ndus kiisimustele vastama ja intervjuud lindistama.

Intervjueeritavateks isikuteks, kohaks ja ajaks olid:
1) VanaJuht (omanik) - tema kodus (kuupéeval 11.10.22), (kestvus 34 minutit)
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2) Juht1 (Tegevjuht/Juhatuse Liige) - Juhi 1 lapsepdlve kodus (kuupéeval 11.10.22), (kestvus
59 minutit)

3) Juht 2 (Juhatuse liige, endine tegevjuht peale pdlvkonnavahetust kuni juulikuuni) - Juhi 2
lapsepdlve kodus (kuupdeval 12.10.22), (kestvus 19 minutit)

4) Kaoik 16 tootajad, kelle nimed on konfidentsiaalsed, toimus intervjuu Aru P8llumajanduse

kontoris (kuupéeval 12.10.22), (kestvus varieerus 7-st kuni 14 minutini)

16 tootajat 24 seast on valitud selle jargi, kes on olnud pdlvkonnavahetuse ajal t66l ning, kes
tunneb mdélemat juhti, et vastata uuritavatele kusimustele. To6tajatele oli intervjuus kokku 10
kisimust koos 4 alamkiisimusega ning tegevjuhile ja endistele tegevjuhtidele oli koostatud 18
kiisimust ning 8 alamklsimust. Enne intervjuule minemist kooskdlastas autor kusimused
juhendajaga ning valideeris, intervjuud viis labi 19 inimesega. Juhtidele oli kiisimusi rohkem, kuna
nendelt kiisis autor lisaks todtajate kiisimustele ka pdlvkonnavahetuse protsessi tagamaade kohta
(miks, millal, kus ja kuidas). Intervjuu kisimused on jaotatud vanuseliste erinevuste kohta,
pdlvkonnavahetuse protsessi ja tagajargede, rahulolu ja juhtkonna usalduse kohta. Kisimustikud

on Lisas 2.

Transkriptsiooni kirjutamiseks kulus 10 tundi. Intervjuu vastused kodeeris autor Uhte tabelisse,
mis on jagatud kisimuste ja tootaja kaupa. Intervjuud on salvestatud nutitelefoni Iphone 11 pro
max’ga ning kirjutatud vélja transkriptsioonid ja cross-case tabel, mille leiab Lisa 3. Anallisiks
kasutati kvalitatiivset sisuanalulsi, kus koostatud tabeli jargi vorreldi neid teoreetilise osaga luues

seoseid ning sellest tulenevalt ettepanekuid 16putd6 viimases peatikis.

2.2.1. Uuringus osalev ettevote

Aru Pdllumajanduse OU on maailmatasemel pdllumajanduse ettevdte, kus kasvatatakse peamiselt
teraviljakultuure (oder, nisu) ja 6likultuure (raps). Asutatud 1997. aastal, 6 aastat hiljem kui Eestis
toimus taasiseseisvumine, 25 aastat vana ning seal t06tab 24 to6tajat. Ettevottel on 2 omanikku ja
2 juhatuse liiget. Kdige pikema staaziga to6taja on olnud t661 28 aastat, tootajate keskmine vanus

on 42 ja keskmine to0staaz 14 aastat.

Aru Pdllumajanduse OU on olnud Eesti pdllumajanduses lheks pioneeriks. Omandanud Eestis
esimesena tehnikat néiteks John Deere traktor, aga ka julgelt katsetanud uute kultuuridega (nt raps

ja talioder). Maksimaalne tootmismaht on aastas 20 000 tonni ja kogu selle vilja ladustamiseks on
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omal ladustus olemas, mis on selles valdkonnas pigem haruldane. 20 000 tonnist toodetakse ka ca
1500 t seemet, millel on lisandvéartus. Kasutada on 3800 ha pdllumaad, millest 800 ha rapsi, 1000

ha nisu 1400 ha otra all ja iilejdéinud pinnal kasvatatakse heintaimi ja polduba.

Ténaseks on ettevote ka iiks taastava pollumajanduse tehnoloogiate katsetaja, et rohepdorde
eesmérkidega kaasas kaia. Suuresti keskendutakse taastava pollumajanduse tehnoloogiate
kasutamisele, susiniku sidumisele ja elurikkuse ettevGtte kasuks podramisele, et vahendada
stinteetiliste sisendite osakaalu. Seda teevad tdna Eestis edukalt vaid iiksikud pollumajanduse

ettevotted. (Juht 1 2022)
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3. UURINGU LEIUD, ANALUUS NING ETTEPANEKUD

Selles alapeatiikis kirjutab autor intervjuude vastuste tulemused. Andmed koguti nende
kategooriate alustel: vanus, sugu, ametikoht ja kaua seal on too6tatud, vanuseliste erinevuste
méarkamine t6okeskkonnas, tunnustuse vajadus, motivatsioon selles ettevottes tootada, valmisolek
juhtkonna vahetuseks, lootused tulevikuks, usaldus juhtide osas, muutused téokeskkonnas,
pdlvkonnavahetuse protsessi tagamaad. TO6tajate ja juhtide tulemused on toodud eraldi, kuna neile
esitatud kisimused erinesid. Juhtidelt kusiti lisaks veel pdlvkonnavahetuse protsessi tagamaade
kohta.

Bakalaureuset0o viimases peatiikis analltsib autor uuringu tulemusi ja vordleb neid teoreetilises
osas lahti kirjutatud informatsiooniga. Antud analliiisiga saab teada, millisel maaral sarnanevad
vOi erinevad vastused teoreetilise osaga. Kolmanda peatlki teises osas kirjutab autor
ettepanekutest ettevotetele, Aru P6llumajandusele ja jargmisele samalaadi 16putd6 Kirjutajale, et

Oppida antud ettevotte pdlvkonnavahetuse protsessist, kuidas teha efektiivselt ja edasiviivalt.

3.1. Leiud tootajate intervjuudest

Sissejuhatavas osas kiisis autor vanuse, ametikoha ning todstaazi kohta. Kdige rohkem vastanuid
oli viiekimnendates, 5 inimest, seejarel kolmekiimnendates 4 inimest, kuuekiimnendates 3
inimest, kahekiimnendates 3 inimest ja neljakiimnendates (iks inimene. Seitse td6tajat on td6tanud
vahemalt 20 aastat, kuus tootajat on tootanud alla 10-ne aasta, tlejadnud 3 jadvad 10- ja 20-ne
aasta vahele. Ametikohad ettevdttes varieerusid, organisatsioonis t6dtavad raamatupidajad,
turundusjuht, oskustdoélised, kuivati juht, traktoristid, td6dejuhataja, autojuhid, mehhanisaatorid ja

agronoomid.
Kui autor uuris, kas téotajad tunnetavad kolleegidega vanuselist erinevust tdokeskkonnas, laksid
vastused kahte suunda. Oli palju neid, kes esimese hooga vastasid, et ei tunne mitte mingit

erinevust. Neid suunates ja néiteid tuues tuli nii mdnelgi vastuseks, et noored tunnevad
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infotehnoloogia (IT) ja tehnoloogia poolt palju paremini. Samas vastati ka, et vanemad on véga
vastutulelikud, tulevad uuendustega kaasa ning on hoopis masina tehnoloogiaga ronkem sina peal.
Too6tajad margivad, et vanema pdlvkonna jaoks on motivatsioon eelkdige rahaline preemia kui t06
ise vOi vaba aeg, noortel vastupidi. Kommunikatsioonis tahavad noored rohkem Whatsapp’i
(suhtluskanal internetis) kasutada ning vanem pdlvkond tahab rohkem helistada ja otse suhelda.
Lisaks tuli vélja, et vanem pdlvkond soovib tapseid juhiseid ja eelistavad pigem paberi peal vélja
kirjutatud tooilesandeid. Uks to6taja mainis, et kahekiimnendates ja kolmekiimnendates vanuses
tootajad ei tunne kella, hilinetakse. Vaatamata sellele, ei mdjuta oluliselt need erinevused

tookeskkonnas Uhtegi tootajat.

Too6tunnustus voib arvata, et on pea igale inimesele oluline. Aru P&llumajanduse td6tajate seas oli
ainult Uks tooline, kelle jaoks see ei ole oluline, kuna tunneb, et tema t60 ei ole midagi
eriskummalist, et seda peaks kiitma. Enamus vastajate jaoks on téhtis hea sdna. Siiski lisasid
mdned, et ka rahaline preemia on oluline, seda vastust tuli pigem vanema pdlvkonna poolt.

Vastustest tuli ka vélja, et hea sdna tehtud tegevuse kohta on palju olulisem, kui lihtsalt kiitmine.

Jargmisena uuris autor tootajatelt, mis motiveerib neid Aru P6llumajanduse ettevdttes téotama.
Tuleb valja, et vastanute motivatsioon t06l kdia ei soltu vastaja vanusest, vaid isiksusest endast.
Vastused olid praktiliselt igal to6tajal veidi erinevad, seega kirjutab autor kimnendite vahemikus
valja, mida vastati antud kisimusele. Kahekiimnendates tdotajaid motiveerib &ge ettevote,
seltskond, kaasaegne keskkond, dues t66 ja kodu l&dhedal t66. Kolmekimnendates tootajate jaoks
oli motivatsiooniks lintne raha, hea palk, head tingimused ja vOimalused, dritused, &gedad
masinad, firma susteem, Kkolleegid, t66 mitmekdlgsus, ettevdtte arengu hindamine, enda
arenemine, kolmeteistkimnes palk aastas. Neljakimnendate ja viiekimnendate tootajate
motivatsiooniks on pereettevotlus (seda vastas omaniku naine), pdllumajanduse valdkond,
arenguvdimalused, saab panustada oma teadmisi, tehnika, teadmine, et vajatakse, hea seltskond,
uued tehnoloogiad, vaheldusrikkus. Kuuekiimnendates tottajate motivatsiooniks on tehnika ja

selle uuenemine, t66 pdnevus ja mitmekilgsus, hea kollektiiv ja juhtimine.

Jargnevalt uuris autor juhtkonna pdlvkonnavahetuse valmiduse kohta, kas tootajad olid selleks
valmis voi tuli see ootamatult. Ainult kolmele tootajale tuli see ootamatult ja jarsult. PGhjused olid
jargnevad: vana juht ei olnud veel nii vana, et pensionile minna, protsess kais jarsku ja kiiresti ning

oldi vana juhi kéekirjaga harjunud. Ulejainud, kas olid valmis vdi isegi lausa ootasid juhtkonna
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pblvkonna vahetust. Mainiti, et antud protsess oli nii sujuv, et kdik kais loomulikult, uued juhid
tootasid ja said labi to6tajatega samamoodi nagu enne, lisaks toodi vélja, et vanale juhile uusi

harjumusi ei Gpeta.

Parast pdlvkonnavahetust oli loogiline kisida to6tajatelt, milliseid erinevusi on margata endise ja
praeguste juhtide vahel. Paljud mainisid, et uus Juht 1 on leebem, stabiilsem ja rahulikum, Vanem
juht oli karsitum, kontrollivam ja joulisem. Kuid toodi vélja ka seda, et arvestades pikka ajalugu
on see ettevote olnud edasiviiv ja siia on Vana juht neid toonud, selge on see, et inimene, kes on
selle ettevotte teinud, tahab rohkem kontrollida téoprotsesse. Juhti 2 ndhakse Vana juhi sarnasena,
mdlemad on rohkem mustvalged, kuid Juht 1 ei ole. Juht 2 ja Juht 1 oskavad t66tajate sonul rohkem
kuulata, votavad to6tajate ndu paremini kuulda ja annavad rohkem iseseisvust. Vanale juhile oli
raske selgeks teha oma mdtet, kuna ajas kindlat selget joont. Vanale juhile meeldis kasutada oma
tootajaid tookohas maksimaalselt dra, niid kasutatakse ettevottes ka teiste firmade abi, st, et
ostetakse sisse teenuseid, kes teevad t60 Kiiresti ja professionaalselt. N&hakse ka erinevust
mottemaailma osas, noored toovad palju uusi ideid ja teistsugust mdtlemist, tahavad viia ettevotte
mingisugusele uuele tasemele. Sisukat vastust ei saanud autor tdoOtajatelt, kes olid kas véhe
ettevottes tootanud voi neil ei olnud Vana juhiga praktiliselt Gildse kokkupuudet, kuna juba algusest
peale on nendega tegelenud noored juhid. T66taja 6 mainis, et ta néeb, et noored dpivad koos
temaga, ta peab rohkem selgitama raamatupidamist, kuid on néha, et nad tahavad asjadest aru
saada, samuti mainis, et ei marka juhtimisstiili erinevust, mdlemad on ndudlikud, aga konkreetsed.
Lisaks mainis to0dejuhataja To6taja 12, et erinevus s6ltub ka sellest, et kui teised mainivad, et
Vana juht vdis poole t66 pealt Glesande Gmber muuta, siis tuleb tdeda seda, et vanasti ei olnud
vOimalust aega raisata ja tuli teha Kiiresti ja palju. Ntd on masinad palju suuremad ja paremad,
seetdttu ka tootunde tuleb vahem kokku. Uhe toolise arvates ei tunne noored kella, vanem juht oli

alati hommikul t601 kohal.

Lisakisimusena eelmisele kisimusele kusiti, milline juhtimine neile endale meeldib. Aru
Pdllumajanduse to6tajate vastused nii erinesid kui ka thtisid. Enamus mainisid, et esiteks sdltub
see olukorrast, monikord tahetakse Uhtemoodi, teinekord teistmoodi, kuid paljud vastasid, et
vajalik on konkreetsus ning 16ppeesmaérgi teadmine. Oli neid, kes tahtsid taielikku iseseisvust, kuid
oli ka neid, kes tahtsid palju juhendamist ja toetust. Kellelegi k&skiv juhtimisstiil ei meeldi, pigem

kaasav ja juhendav.
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Tootajatelt kisiti, kas ja mida lootsid nad, et pélvkonnavahetus juhtkonnas kaasa toob. Kdik
vastajad peale Uhe vastasid koheselt, et nad ei mdelnud ega lootnud mitte midagi. Kusitledes neid
edasi tuli moni téiendav lause, nagu lootus saada selgus t0dprotsessides ja uusi paremaid stisteeme,

uuenduslikkust, nutiajastut rohkem, noorematega koostto lihtsus ja rohkem palka.

Autor kisis tootajatelt ka juhtkonna usalduse muutuse kohta. Pea k&ik vastasid, et usaldavad nii
vana kui uusi juhte sama moodi. Lisati ka, et kui ei usaldaks, siis ei tootaks ettevdttes ning nende
usaldus on 100%-line. Rohkem avanedes vastas Uks t0otaja, et ta julgeb noorematele rohkem
6elda, kui on midagi valesti teinud, samuti mainiti, et iga kiisimusega Vana juhi juurde ei mindud,

kuna Vanal juhil oli tihti kiire ja 16ppude I8puks tundus kiisimus tiihine ja vastus ise leitav.

Seejdrel uuriti, kuidas on peale pdlvkonnavahetust juhtkonnas eskaleerunud aasta ajaga
tookeskkond (struktuur, 6hkkond, kommunikatsioon ja muudel td6keskkonna teemadel). Toodi
valja teatud aspektid, mis on muutunud: regulaarsed koosolekud, uued masinad ja tehnikad,
kombainivdistlused, kompostitehase arendamine, 6hkkond on rahulikum, mdnusam ja vabam, ei
ole rapsimist ega tiihja t66d (monikord selgub, et alguses méeldud tegevust ei olegi vaja teha),
noored on tolerantsemad, e-agronoomia (tooulesannete programm) kasutamine, kaugtto
vOimalust rohkem (koroona tottu). Kommunikatsioon otseselt muutunud nende sdnul ei ole, see
toimub nii helistamise, silmast-silma, Whatsapp’i kui ka e-maili kaudu, siiski on rohkemaks lainud
e-agronoomi ja Whatsappi kasutamine, see tuleneb digiajastust. Ainult Uks téotaja kurtis, et e-

agronoomia programmi on raske kasutada keelebarjaari tottu, kuid see on joukohane.

Tootajad ise eelistavad kommunikeerida vastavalt vajadusele. Vanuseliste erinevustega ei saa
valja tuua kommunikatsiooni eelistuse erinevustest. Uks t6taja toi vélja, et oleneb info tahtsusest,
kui on tahtis, siis helistamine, kui on vdhem téhtsam, kuid oluline siis Messenger vdi Whatsapp,
kui on info, millele otseselt ei pea reageerima, siis e-mail. Peamiselt tahetakse vahetut suhtlust,
kas telefoni teel vdi silmast silma. TO6tajad, kes eelistavad kirjalikult, Whatsapp i teel arvavad, et
siis on toodulesanded tépselt ja Kirjalikult ees. Intervjueerides tuli ka vélja, et arenguvestlused

sumpatiseerivad, neid lausa oodatakse ja seda on uks kord aastas.
Seejérel uuriti viimase kisimusena, milline to0keskkond tootajatel endale meeldiks. Mdnele

tootajale sobib, kui on tlhi kontor, sest kui on palju rahvast, ei saa keskenduda, samas mdne jaoks

on pettumus, kui tullakse kontorisse to6le ja on naha vaid paari nagu. Ukski to6taja ei kurda
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tookeskkonna lle ning ollakse rahul, kuid paarilt vastajalt tuli vélja, et riletusruum on meeste jaoks
lilga véike. Tiimitd6d vOi Uksinda t60d eelistatakse soltuvalt olukorrast, tahetakse balanssi
maolemast, kolleegidega saadakse hasti 1&bi. Rahul ollakse vahelduva t66ga, suvel on p6llutdod,

talvel remondi- ja kontorit6od.

3.2. Leiud juhtide intervjuudest

Jargnevalt analiitsitakse endise juhi ja praeguste juhtide intervjuu vastuseid. Aru Péllumajanduse
endine juht on 59-aastane, kes oli tegevjuht 25 aastat ja hetkel on ta ettevotte nGukogu esimees.
Noukogu ei ole tegev juhtimises, vaid annab raamid ja suunised tegevjuhtidele. Noorem poeg, Juht
1, on 28-aastane ja olnud tegevjuhi positsioonil aasta aega, ettevottesse tuli ametlikult td6le 2015
aastal agronoomina. Vanim poeg, Juht 2, 32-aastane, on juhatuse liige, ettevottes tootanud lapsest

saadik.

Esimese kisimusena kisis autor, mida muudab teadmine pdlvkonnavahetuse erinevustest
tookeskkonnas (kommunikatsioon, motivatsioon, haridus, areng, suhtumine, lojaalsus). Vana juht
kindlaid pdlvkonna erinevuste néiteid ei oska tuua. Tema ajal oli kommunikatsioon lihtne,
helistamised ja silmast silma radkimised. EttevGte oli pidevalt agressiivses arengus ning alluvaid
oli suhteliselt vahe. Tagantjargi markab endine tegevjuht kommunikatsioonis puuduseid, kuid
lisab: “Me liikusime arengu teel pidevas agressiivses arengus, suhteliselt viikese meeskonnaga ja
liiks nii nagu léiks.” Juht 1 tddeb: “Uks on vanuseline erinevus ja teine on isikuline erinevus. Mida
vanem on inimene, seda rohkem huvitab teda vaba aeg, isegi hea sdna ei ole nii palju enam oluline,
nemad tahaksid pihenduda oma lastelastele, kodus olevatele projektidele. Noortele, kellel vaja
ehitada midagi, nende jaoks on raha motivaator, kill aga kui vorrelda 10 aasta tagusega, kui
inimesed polnud nii jdukad, siis see efekt oli suurem, tdnapaeval inimestel ronkem raha kées ja
see motivatsioon raha eest videlda jaab tiha vaiksemaks ehk tullakse t66le pigem selle peale, kus
on normaalne juht, kuulab ja mdistab sind, head ttoplaanid, eesmargid, annab vGimaluse
areneda.” Mida noorem oled, seda rohkem oled huvitatud minema kuskile koolitustele, et saada
paremini maailmast aru. Kommunikatsioonis on isiklikud erinevused. Too6tajatele tehti isikutestid
ja seal laksid vastused tapselt pooleks. Uhele poolele meeldib, kui t66 on vaga tapselt kirjeldatud,
et voimalikult palju saada teada, mis tapselt tegema peab, teine pool soovib teada t66 eesmarki ja
aega ning ulejaanu tahab ise vélja mdelda. Juht peab olema véga hea kuulaja ja empaatiline ja

lahtuma isiksustest. Juht 2 vastab: “Noored tahavad Uhtemoodi asju teha, neile meeldivad
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uuendused, vanadele ei meeldi uuendused, nad on mingi kaekirjaga juba sisse to6tanud. Kui sa
oled mingit asja juba piisavalt kaua teinud, siis sa ei taha uuendusi.” TOOtajate seas markab ta, et
vanemad tahavad rohkem raha ja vahem t66d, nooremad tahavad rohkem koolitusi jms. Juhile 2

meeldib teha koosolekuid, et ndha tootajate emotsioone.

Tunnustus on igale inimesele oluline, kuid mil moel on juhid harjunud tunnustust saama. Vana
juht vastas: “Koaigile oluline, aus ja rahulik vestlus, suusonaline sdrava silmaga iitlemine.” Juhi 1
jaoks on tunnustus see kui héasti lainud hooaja I8ppedes tuleb tootaja ja Utleb, et ettevottel 1aks see
aasta hasti. Ta arvab, et mitte ainult tema ei pea kiitma t66émehi, vaid ootab ka neilt véikest
tagasisidet. Lisab: “Tunnustus on see, kui ma lihen hommikul téole ja iitlen “tere” ja ta naeratab,
see on voib-olla koige suurem tunnustus, et sa oled hdsti teinud seda koike.” On inimesi, kes oma
iseloomult ei naeratagi ja sellega peab leppima. Oluline on ka toéddejuhi tuju, kes seda koike
igapéevaselt tleval hoiab. Kui on néha, et temal laheb hasti, siis laheb tervel meeskonnal hésti.
Lisaks on talle tahtsad isiklikud tunnustused kodust, elukaaslaselt v6i kui kutsutakse kuhugi
radkima/esinema. Juht 2 tddeb: “Kui sa oled juht, siis keegi viga tunnustust ei anna, kiidame

omavahel iiksteist. *

Vana juhti motiveerib selles ettevottes tootama passiivne aeg, sealne néukogu ei ole aktiivne,
lisaks ei ole erilisi kohustusi. Poegadesse on tal tdielik usaldus, usub noorema pdlvkonna
juhtimisse ja nende elluviivatesse otsustesse kui iseendasse ning hetkel ei ole ideede (le
genereerimist, mida tahetakse tegevjuhtidele rakendada. Juhil 1 tuleb esimese asjana péhe: “Kuna
see on pereettevote, siis see on esimene asi, mis meelde tuleb. Olen terve elu lahedal olnud ja
ndinud seda asja. ” Bioloogia ja loominguline l&henemine on alati talle huvi pakkunud. VValdkond
on huvitav ning karjaari tegemisel oli tal konkurentsieelis. Juhti 2 motiveerib: “Vaheldusrikkus,
see on ikkagi justkui maailma paastmise projekt, toidutootmine, niiid hakkame muldasid tootma,

’

see on selline uue maailma aluskivi, muld ja toit, see ettevote on koht, kus seda koike teha.’

Vana juhi kéest kusides tema juhtimisstiili kohta, tddeb ta, et ta ei olnud kaskiv, ta oli asju teadev,
julgustav, paljuski eeskuju néitav ning ta suutis seda teha ajal, mil pidigi tegevusi ette nditama.
Vahetevahel ei olnud ta vaga konkreetne, lisas enda arvates varve, ent tagantjargi vaadates métleb,
kas ta need ikka digesti valja viskas. Vana juht: “Téekriteerium on see, et ettevote arenes Eesti
maastikku arvestades hasti ja (iheks tugevamaks ettevotteks. Jarelikult pidin ma enam véahem dieti

oma asju selgitama, mida tahta ja mida teha.” Juhil 1 on peamiselt motiveeriv juhtimisstiil, mitte
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kaskiv ja Gritab olla selgitav. Lisab: “Oige juht peab Gppima selgeks juhtimisstiilid ja vastavalt
olukorrale vahetama juhtimisstiili, kui on kriisiolukord, siis ma muudan kohe oma stiili.”
To6pohimotte olulisuse selgitamine on kdige suurem aspekt. Suhtlemine, et ei Utle, kuidas peab
tegema, vaid kaasad t0otajat sellesse arutelusse, mida tema arvab, kuidas seda lahendada, tema on
sellele probleemile kdige lahemal sellel hetkel ja kui teda alguses juba kaasata, siis on to6taja ise
ka rohkem motiveeritud enk motles ise lahenduse valja ja viib ellu. Juht 2: “Mina olen eelkdige
visionaar, vahest juhendan, ei kdsi enamasti, loon suurt pilti. Sa raagid ara I8pptulemuse, kuhu

me liigume ja siis annad teistele vabaduse leida see tee, kuidas sinna joutakse.”

Kdige olulisem teema, millest autor teada tahtis oli pdlvkonnavahetuse protsessi tagamaad. Vana
juht aimas, et kiillap see juhtub l&hi aastatel. Tegeliku p&hjuse selleks otsuseks t6i pinged Juhiga
2, kes ei olnud rahul, kuidas Vana juht ettevdtet juhib. Vana juht: “Nende poolt tuli initsiatiiv, ma
oleks veel méned aastad olnud.” Vahetus tuli tema arvates kiiresti, kuudega. Pojad andsid isale
signaale, et nad on kull valmis millalgi ettevotte Ule vdtma, aga nad ei olnud Vana juhi maletamist
mdod6da seda selgelt valjendanud, kas ja millal nad ettevotet Ule tahavad votta. Tema ootas, et eks
Ukskord see aeg tuleb, millal nad on valmis, kuid tagant jargi tuleb vélja, et noored tahtsid justkui
varem. Juhi 1 sdnade l&bi ei olnud ettevdtte omanikul mingisugust treeningplaani, see kais
orgaaniliselt, nemad kasvasid lastena lahedal ules, keegi ei 6elnud, et peab tle votma, kdigil olid
vordsed alused. Juht 1 tegi isikliku valiku ja 6ppis Maaiilikoolis agronoomiks, seejarel dppis
arindust juurde ja laks pereettevottesse to6le agronoomina. Sinna ta takerdus 8 aastaks. Juht 1:
“Selgus, et endisel juhil ei olnud mulle suuremat plaani, kui et jaén terveks eluks agronoomiks,
mis on vaga oluline fakt. Kui ma sellest ise aru poleks saanud, siis ma poleks ise seda initsiatiivi
votnud, et astuda julgelt ette, et &rme raiska minu talenti ja ma pean hakkama jargmiste asjadega
tegelema, ise juurde oppima.” Tema ja Juhi 2 juhtimisstiil erines VVana juhi omast, kellel oli kaskiv
juhtimisstiil. Noored l&htusid sellest, et inimene peab ise mdtlema mingil ma&ral ja selle
erimeelsuse tdttu mudisid nad eelmist juhti 7-8 aastat. Vana juht teadis seda, kuid ei usaldanud
piisavalt, et lasta neil rohkem vastutada v6i uskuda nende valjapakutud ideid. Juht 2 murdis
pidevalt jaad lahti, 6eldes Vanale juhile, et ta eksib, Juht 1 l1&ks parast kisivas vormis ja Uritas
teemat tOstatada ja lepitada, nii 7 aastat jarjest. Asi laks alati paremuse poole, kuid areng oli niivord
vaike, et eelmine slgis Utles Juht 2 vilja, et tuleb teha juhtkonnavahetus. Esialgu pakkus Juht 2
tegevjuhi kohta oma vennale, kuid Juht 1 ei tundnud ennast veel valmis kooli korvalt. Seejérel
hakkasid nad seda positsiooni jagama, esimene pool aastat oli raske, nad tegid eelmise juhiga

kokkuleppe, et ta ei tohi 6 kuud mitte kordagi vahele tulla, mis toimib ainult nende olukorras, kuna

36



nad olid terve elu kdrval olnud ja teadsid juba, kuidas ettevGte toimib. Vana juht teadis, et see on
vajalik protsess, kuna hiljem vdib juhtuda, et noored ei taha enam, noorte energia laheb dra. Juhi
1 s6nul ei mahtunud nad stiilide erinevuse tottu kdrvuti t60d tegema. Eelmine tegevjuht ei tahaks
enam ettevOtet juhtima tagasi tulla, kuid oluline on, et ta saaks endale valjundi, see ei tohiks olla
takistuseks. Juht 1: “Treeningdpet ei olnud, see oli tdiiesti orgaaniline, mis aastate jooksul ise
kujunes, perettevotte erand. Pole seda knowhowd ja vahendeid, et efektiivset Gleminekut teha. Iga
aasta votsime rohkem vastutust tile.” Peale pdlvkonnavahetust muudeti struktuuri ja tekitati
juhatuse tasemele ndukogu tasand. Struktuurist nii palju, et kui kdik juhid korraga koos to6tasid
oli Vana juht kdige peamine juht, Juht 2 oli arendusjuht ja Juht 1 tootmisjuht. VVastutusalad jagati
konsensusel &ra, see tootas mingil madral, kuid tekkis piiridest le hippamist ja segadusi. Igas
valdkonnas jai mingisugune info puudu ja tait levaadet ei olnud. Kui noored kahekesi juhtisid,
jagati ka valdkonnad ja inimesed &ra, info liikus palju paremini, kuid mingisugune info ei litkunud
ikkagi. Tana on tegevjuhi ametis Juht 1, juhatuses Juht 2 ja néukogus Vana juht koos teiste
ndukogu liitkmetega. NOukoguga saadakse neli korda aastas kokku ja esitletakse tlevaade rahast,
rahavoogudest, tootmisest ja inimestest. Juht 2 tuli thel alternatiivsel hommikul variandiga, et ta
ei lahe dra, aga ta tuleb juhiks ja isa ei ole juht - see ei olnud Vana juhi jaoks viaga Sokeeriv. Juhi
2 arvates oli pdlvkonnavahetuse protsessi kestvus kaudses mottes kesthud méned aastad, kuid
otseses mottes kéis see koik jarsku. Neile ei sobinud kolmekesi sama asja teha, vahemalt mitte
temale ja Juhile 1, kuna tema sdnul on igal mehel vaja oma ruumi ehk teostust ja otsustusvabadust.
Kui kolm inimest otsustavad koos Uhe asja ule, siis ei ole keegi neist vaba ja kdik peavad ennast
tagasi hoidma. Neid ei treenitud tegevjuhiks, see kais kdik loomulikult, noored ise tahtsid, et see
nii laheks ja kohustusi tuli jark-jargult juurde. Juht 2: “Miks just aasta aega tagasi juhtus see?

’

Kuna karikas sai tdis.’

Autor uuris juhtidelt, mis on nende arvates périmise protsessi planeerimisel oluline. Vana juhi
jaoks on oluline anda ettevote (le tugevamale, kes tahab seda edasi viia oma energiaga, oluline on
Uksteise mdistmine ja vahe pingeid. Juhi 1 arvates on kdige olulisem perekonnaharmoonia, raha
péarast ei tohiks kellegagi tulli minna. Juhi 2 hinnangul on samuti perekonna suhted kdige alus,

need peavad paika jadma ja majandustegevus jatkuma.
Pdlvkonnavahetusega voivad tekkida mitmed probleemid. Eelmise juhi probleemiks oli kartus, et

noored on kogenematud, ta teadis, et nad on head, aga nende motivatsioon ja tahe polnud tema

arvates see, mis oleks v@inud olla. Juhi 1 hinnangul on kdik ette loetletud probleemid neil labi
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kéinud. Nad teadsid konservatiivsuse probleemi ette ning seetdttu tegid omavahelise kokkuleppe,
et eelmine juht ei tohi vahele segada. Vana juht on leidnud taktitunde, et ta vib kommenteerida,
aga ei ole varjuna tile, usaldus on tekkinud. Kui mingil perioodil tekkis tilekontrollimist, oli noortel
taiesti lubatud 6elda “sul on vist igav, seda on paljuks ldinud”. Oluline oli leida véljund eelmisele
juhile. Kui véljundit ei ole, vdib ja&da tuhjus mingiks perioodiks. Juht 1 oleks venitanud kuni aasta
I16pliku pdlvkonnavahetusega, kuna oli koolis ja teisest kiiljest olid tal omad tingimused. Talle oli
oluline teada, mis valdkondades ta tahaks padevam olla, tal polnud pangaga suhet olnud, ei
teadnud, mis taust on, milline on kdnemaneer, millest ollakse varem ré&ékinud, mis tlesandeid
raamatupidaja tapselt teeb, kuhu maani, liisingu ja laenude kiisimused. Ta oleks tahtnud aasta
jooksul teemad selgeks saada, siis votta tle, kuid teistele tundus see periood liiga pikk. See tekitas
Juhile 1 stressi ja tddeb, et esimesel pool aastal pole kunagi olnud nii to6rohket talve, nutd, kus
kdik on selgeks tehtud, ei ole enam probleemi. Lisaks toob ta vélja, et usalduse kiisimus oli
kindlasti probleem, kas vana juht ikka usaldab, ta on teinud seda 25 aastat ning noored peavad
tegema tema t66d nipsust. See on tema arvates kdige raskem asi, mida peab 1&bi tegema, ei tohi
oodata kuni poeg on 30-ndates, 40-ndates, kus tal enam ei ole seda tahtmist ja energiat ettevotmist
ule votta. Juhi 2 arvates ei ole tikski autori ette loetletud probleem nende probleem, neil kéis kdik
teadlikult, nad tundsid ettevotte iseloomu. Kuid siiski tunneb, et ta oleks tahtnud rohkem kogemusi
juurde ja kiisimustele vastuseid, paraku oli vastukajaks ainult dpetussdnad ja seda nad ei tahtnud,

seega otsustasid Juhiga 1, et nad ei kisi abi ning said vaga hasti hakkama.

Milles peab juht valmis olema kui on toimumas juhtkonna vahetus? Vana juht ei ole mures
finantsasjade pdrast, tema on oma t66d nii teinud, et ta elab finantsvaba elu. Ta on aktiivselt
rahmeldanud oma teadliku elu ja tema jaoks on katsumus mitteaktiivset olekut elada nii, et see
teda haigeks v6i ndrgaks ei tee. Iseenese ettevalmistus on tema sénul kdige olulisem. Juhi 1 arvates
on koige olulisem jarglaste ettevalmistus, kuna ta tunneb sellest puudust ning teise punktina toob
valja, et sama oluline on eelmise juhi ettevalmistus pensionile minekuks, selle taha ei tohiks jaada,
tuleb teadvustada, et kui ametikoht vOetakse dra, siis kes sa ise oled. Juht 2: “Suhted on koige
alus, perekonna suhted, need peavad paika jddma, majandustegevus peab jdtkuma.”. Ka tema
lisab, et Vana juht peaks olema valmis ja leidnud jargmise valjundi ehk pensioni ettevalmistus, st

ta teab, mida oma ajaga ette votta.

Millises faasis andis Aru P&llumajanduse OU juhtimise (le, oli Vana juhi arvates kiipsusfaasis,

kuna ettevdte ei ole tohutus arengus, ornalt kill, niiid on joutud sinna, et tahetakse viia teise
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kvaliteeti. Juhi 1 jaoks oli ettevote koigis faasis korraga, nii kaua kui vdimalik tegeletakse
kasvufaasiga ehk laienetakse, tOstetakse toote kvaliteeti, kipsusefaasis on neil suur turuosa,
ettevotte tuntus on olemas, valjakujunemise puhul on rohemaailm nende suunda muutnud. Enne
juhtimise ule votmist oli tema sonul tugev kriisiaeg, COVID-19, sdda ja péud. Nemad pidid
muutma slisteemsust, investeeringute suunda rohemajanduse peale - sellega varem ei tegeletud.

Juhi 2 arvates oli ettevdte kiipsusfaasis.

Vana juhi ja Juhi 2 arvates ei mdjutanud vélised tegurid antud protsessi. Juhi 1 arvates samuti
otseselt mitte, kuid kaudselt olid tarneprobleemid, metalli hind tdusis, Juht 2 tegi palju t66d selle
nimel ja Juht 1 otsis sisendeid, nende rollid suurenesid selle tdttu ja nad olid rohkem pildis.

Rohemajandusega ei kavatsenud Vana juht tegelema hakata, aga noored tahtsid.

Autor uuris kui valmis oli jargmine pdlvkond juhtkonna vahetuseks ning mis takistas vdi soodustas
seda. Vana juhi arvates olid nii noored valmis kui ka tema, ta ei hakanud neid meelitama. Juht 1
tddeb: “Ei olnud valmis, tdna iitlen, et ma olen. Ma ei olnud piisavalt enesekindel, kdhkleval
positsioonil, kas tean kdigist aspektidest kdike ja tahtsin et oleks aastane plaan. Tagantjargi see
karastus oli hea.” Juht 2 Utles: “Olime, me oleme 10 aastat neid asju jdrk-jargult tle vétnud.

Ainult lihntsamaks laks, midagi keerulisemaks ei ldinud.”

Ettevotte (leandmine tehti, kuna kolm juhti ei mahtunud korraga t66d tegema. Noored tahtsid ule
vOtta, vanem juht ise ei andnud initsiatiivi seda plaani teha. Autor uuris jargnevalt, mida noored
juhid ja vanem juht lootsid, et pdlvkonnavahetus juhtkonnas ja tookeskkonnas kaasa toob. Vana
juht lootis, et omavahelised suhted, hoolivus ja sGprus oleks korras. Ta teadis, et pojad on terased
ja mitte mahamangijad. Juht 1 lootis: “T66 sisekliima/keskkonna paranemist, alustades téotajatest
toodejuhini kuni iseendani, kogu tdokeskkond ja motivatsioon labi juhtimisstiili muutmise vaimne
tervis ja heaolu paraneks. Ldbi selle kasvaks voi ei kahaneks produktiivsus to6 juures.” Juht 2

lootus oli, et asjad lahevad lihtsamaks, ei pea Gle mdtlema ja rapsima.

Teooriast mitte ldhtuvalt, sai ka kisitud, millal anti tootajatele teada, et on toimumas
pdlvkonnavahetus. Eelmine ettevGtte juht andis konkreetselt teada Uhel vélitritusel, kus k&ik
tootajad olid koos, kuu aega pdrast seda kui nad omakeskis selle &ra olid otsustanud. Juht 2 (tles,
et Juht 1 arvas, et mehed on kadedad, et nad tahaksid ise juhtida, Juht 2 ise nagi, et meestel on

taiesti Ukskoik ja Vana juht vaatas meeste silmadesse, et nad on kurvad, et ta &ra l&heb.
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EttevOtte pdlvkonnavahetusest on mgddas ks aasta. Autor uuris juhtidelt, millised muutused on
toimunud nii ettevotte struktuuris, kommunikatsioonis ja muudel tookeskkonna teemadel. Vana
juhi kommunikatsioon kais To6taja 12 kaudu meestele, see sama kéekiri Juhi 2 puhul To6tajal 12
ei sujunud, Juht 1 saab paremini hakkama. Juht 1 tahaks loota, et t66tajate vaimne tervis on
paranenud. Juht 1: “Nii palju kui korvalt vaadata, on kaootilist, paanitsemise perioodi vihemaks
Jjddnud.” See on tanu labimdeldud plaanidele, ei ole t6dde pendeldamist, kui ndhakse probleemi,
siis ei jaeta teist tegevust kohe pooleli. Juhil 1 on arusaam, et looduses Gihe pdevaga muutusi nii
Kiiresti ei juhtu, olulisem on, et kui td6taja saab oma t60 katte, siis teeb selle 18puni. Masinad on
efektiivsemad, neil oli esimene aasta, kus nad kevadel ei teinud ihelgi nddalavahetusel t66d, mis
on muidu standard olnud. Juht 1 ei tea, kas see on sellest, et pole pendeldamist v3i on see sellest,
et masinad on uuemad ja uhkemad. Kommunikatsiooni erinevust néeb ta kindlasti, kui varem
lahendati operatiivselt kbike, iga paev voeti uus probleem ette, mida hakati lahendama ja tempod
olid vaga kiired, siis nliud vaadatakse to6dejuhiga nadalaplaan ette ja Uritatakse vdimalikult hasti
plaani teha ja seda vastavalt pdevakohale muuta. Juht 2 tddeb: “Eskaleerunud nii, kus me saame
arenguotsuseid palju lihtsamalt teha, saame suuremalt ja kiiremalt niitid edasi minna.” Selle alla
on pandud palju ressurssi ja raha, kdibenumbrid on selle tdttu vaiksemad, aga investeeritud sai
pikemaajaliselt enda maadesse - noortel on vaade palju pikem. Kolmekordne Gtlemine jai &ra,

seetOttu ka segadust vahem.

Kommunikatsiooni kohapealt eelistab Vana juht helistada ja otse suhelda. Ta tegi paljud protsessid
visuaalselt paberile, to6ruumis markeriga seinale. Juht 1 valib kommunikatsiooni isiku enda jérgi,
kes ei ole altid suhtlema, siis neile on ta olemas ja to6taja votab ise Ghendust. Need, kes tahavad
suhelda, siis nendega toimib helistamine ja ndost ndkku suhtlemine. Juht 2 eelistab ndost nékku

suhtlemist.

Usalduse kohapealt tddeb Vana juht: “Toétajad julgesid tulla ridkima, kui ei julgenud, siis olid
need tihised asjad ja ei maksa mulle tulla Gtlema, et oleksid naerualuseks jaanud.
Kaadrivoolavust meil ei olnud, keegi ei 6elnud, et siin on halb olla, kui oli pakilisem kusimus, siis
ikka tuldi rddkima.” Juht 1 arvab, et tdbmeeste usaldus on Vana juhi poole, mitte, et teda ei
usaldata, vaid nende juhtimisstiil erineb ja sustemaatilisust tuli rohkem juurde, siis on tegevjuhil
vahem aega iga paev suhelda kdigi tootajatega, mida eelmine juht tegi. Ta tunneb puudust sellest,

et ta ei joua tegeleda kdikide probleemidega isiklikult, tal on véhe aega olnud neid lahendada. Juht
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2 arvab: “Oleneb toétajast, moni toétaja usaldab vana rohkem, moni noori. Usaldus on kéige alus,

12

meeskond peab usaldama, ma arvan, et meil on usaldusega koik hdsti.

3.3. Analtuus

Esimese uurimiskisimuse vastuseks, et millised erinevused on pdlvkondade vahel t66 kontekstis
nii juhtidel kui todtajatel saab kirjanduslikust allikast valja lugeda, et vanuseline erinevus
pdlvkondade vahel vGib tekitada pingeid tootajate vahel ja sellega takistada projektide edukat
elluviimist (Waal, Peters, Broekhuizen 2017). Seni on tuvastatud erinevusi nagu isiksus,
toovadrtused, hoiakud, karjéariootused ja -kogemused, meeskonnaté0 ja juhtimine ning
tehnoloogilised erinevused (Twenge, Campbell 2008). Aru Pdllumajanduse nditel vastasid
tootajaid, et méarkavad moningaid erinevusi tdokontekstis, kuid kedagi need erisused ei hairi ning
madni tootaja isegi ei nde tihtegi erinevust kolleegidega. Uhe erinevusena tuli vastusest vilja, et
noortel on tehnoloogiast lihtsam aru saada, seda kinnitab ka Berkup (2014), et sellele pdlvkonnale
on tehnoloogia (ks elu alustalasid ning nad suudavad sammu pidada muutustega. Berkup (2014)
artiklist saab valja lugeda, et kuuekiimnendatel ja seitsmekiimnendatel aastatel suindinutel on parim
motiveerimise vahend t60 selgitamine Uksikasjalikud, neile meeldib tehnoloogia, kuid saavad
sellest vahem aru, kui nooremad (Ibid). See pélvkond on muudatustele tundlikud, kuna elu muutub
nende jaoks ebaturvaliseks. T66andajalt oodatakse lojaalsustasu vdi preemiaid (Tikkenberg 2019),
mis ka Aru Pdllumajanduse ettevotte nditel valja tuli, et rahaline tunnustus on oluline pigem
vanemale generatsioonile kui nooremale. Nooremad jallegi ootavad palju Kiitust ja asjakohast
tagasisidet (Lancaster, Stillman 2022). Goleman et al. (2001) on oma artiklis kirjutanud, et
kuuekiimnendatel ja seitsmekimnendatel sundinu eelistab juhendavat juhtimistiili. Antud
bakalaureusetod uurimuses ei olnud vanuseliselt eristatav, kes millist juhtimistiili eelistab.
Kaheksakimnendatel ja Giheksakiimnendatel sundinutele meeldib vdrreldes vanema p6lvkonnaga
rohkem Oppida ja harida ennast (Berukip 2014) ning lisaks soovivad just muutuseid t66l. Karjaari

muutuseid vdib toimuda kuni 10 (Ibid.).

Juhil tuleb teada, et koos vbivad to6tada 3-4 pdlvkonda. Ettevote ei saa eeldada, et "iks suurus
sobib kdigile”, et jduda kdikide pbdlvkondadeni (Lancaster, Stillman 2002). Kapoor ja Solomon
(2011) véidavad, et to6andjad peavad teadvustama iga nende tookohal esineva pélvkonna erinevad
omadused ning seeldbi edendama todkeskkonda, mis omakorda aitab iga pdlvkonna produktiivsust

paremuse poole. To6andjad peavad olema valmis toime tulema ka psthholoogiliste erinevustega,
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kuna noorematel tootajatel voivad tekkida ebareaalselt kdrged ootused, suur kiituse vajadus ja
raskusi Kriitikaga (Twenge, Campbell 2008, 14). Juht 1 ja Juht 2 m&lemad teadvustasid t66tajate
erinevusi pdlvkonniti ja kasutavad seda teadmist oma igapéevat6ds, ainult VVana juht ei pééranud
sellele tahelepanu. Juht, kes mdistab enda organisatsioonis erinevate pdlvkondade eeliseid ja
puudusi, saab kasutada neid erinevusi téhusalt ja produktiivselt (Gesell 2010). Juhi 1 ja Juhi 2
pdlvkonna uuringud on néidanud, et see pdlvkond eelistab kdige enam juhendavat juhtimisstiili.
See stiil on kéige tdhusam tdotajatele, kes on huvitatud oma eesmarkide saavutamiseks
pikaajalisest planeerimisest ja tootajatele, kes peavad leidma oma t66 probleemidele ise lahenduse
(Goleman et al. 2001). Nende juhtimisstiili saab kirjeldada kui, et nad tahavad pakkuda oma
alluvatele pikaajalist suunda ja visiooni. Nad on vdahem iseseisvamad, vajavad struktuuri ning selle
juhendamine piisava paindlikkusega (Bennett et al. 2012; Martin 2005). Juht 1 ja 2 kasutavad
juhtivat ja vision&éri stiili ning Juht 1 (tles hésti, et ta valib vastavalt situatsioonile juhtimisstiili.

Vana juht arvab, et ta ei olnud kaskiv, kui noored seda just arvavad ning see ei sobi to6tajatele.

Teise uurimisklsimusena uuris t66 autor, millised on véimalikud viisid p&lvkonnavahetuseks
ettevotte juhtkonnas. Uleminek pereettevitteks toimub tavaliselt siis, kui todle tulevad asutaja
lapsed (Arumde 2015). Seda kinnitasid ka selles 16put66s osalenud juhid, et perekonna harmoonia
on véga oluline. Pereettevdtluse kasiraamatu autor Arumde (2015, 91) kirjutab, et ettevotte
uleandmist tuleb kavandama asuda juba 15 aastat enne tegelikku Gileandmist. Ettevotte tileandmise
parimad faasid on kasv (dritegevus Kiires arengus), véljakujunemine, laienemine (Bigeaegne
ajastus tahtis, investeeringute suurus ja finantseerimismudel) voi kipsusfaas (ettevotjad tuntud ja
usaldusvaarsed, stabiilne turuosa) (Arumée 2015, 138-139). Ideaalseks juhtimise tleandmise
etappideks, on jarglase koolitamine ja arendamine, jarglane kogub praktilisi kogemusi, osa
kohustuste tUleandmine ja v6imu tdielik Gleandmine (Arumae 2015, 254). Lisaks on oluline teha
arenguplaan ehk treeningplaan, millest saab tdpsemalt lugeda Joonis 2, Ik 22 olevast I6igust. Juhul
kui tippjuhil ei ole sellist plaani ja ta ei tegele slstemaatilise ettevalmistusega, v6ib ametisse
mdeldud perepoeg vdi peretiitar ennast tunda kadununa. Kas nad astuvad korgele positsioonile
liiga vara vOi jaetakse liiga pikaks ajaks tootama madalal positsioonil. See ei too kasu ei
pereliikmele ega pereettevottele (Arumée 2015, 256). Antud 18putdo intervjuu vastusest on néha,
et antud protsessis kais kaudne treening tegevjuhiks saamiseks. Eelmine juht kill seda ei
teadvustanud, kuid kaasas oma poegi siiski orgaaniliselt protsessidesse, andes igal aastal aina
rohkem ja rohkem vastutust ning mingil hetkel olid pojad ka teatud valdkonna juhid. Mudeli 1 ja

Mudeli 2, mida on lehekdljel 22 ja 23 n&ha, saab jareldada, et sellise keskmise ettevotte uurimuse
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pohjal selline struktureeritud mudel ei to6tanud ja pdlvkonnavahetuse protsess toimus loomulikult.
Vaikeses pereettevottes on see erisus, et selliseid treeningplaane ja etappe ei peeta vajalikuks, kuid
on kindlasti olulised suuremates organisatsioonides. Ettevotte tleandmise parimad faasid on kasv
(&ritegevus kiires arengus), valjakujunemine, laienemine (Gigeaegne ajastus téhtis, investeeringute
suurus ja finantseerimismudel) vOi kupsusfaas (ettevdtjad tuntud ja usaldusvéarsed, stabiilne
turuosa) (Arumde 2015, 138-139). Juhi 2 ja Vana juhi arvates oli ettevdte kiipsusfaasis ja areneb
drnalt, Juhi 1 arvates oli ettevote kdigis faasides. Jarelikult toimus ettevotte juhtkonna vahetus

soovitatud faasides.

Kolmanda uurimiskisimusena oli uurimise all, kuidas too6tajad hindavad juhtkonna
pdlvkonnavahetuse mdju tookeskkonnale? Organisatsiooni muudatustest loodavad to6tajad tihti,
et tulemused on neile soodsad (Smollan 2013). Need muutused kutsuvad esile emotsionaalseid
reaktsioone nii protsesside kui ka tulemuste suhtes ning vdivad oluliselt aidata plihendumisele voi
vastupanule muutustele (Piderit 2000; Smollan 2011). Kui otsuseid tehakse "suletud uste taga",
kahtlevad to6tajad juhtkonna aususes ning valitseb viha ja pettumus (Smollan 2013). Ka usaldus
on sotsiaalteaduslikes uuringutes oluline mdiste kui organisatsiooni edu ja inimressursi praktika
vOtmetegur. (Morgan, Zeffane 2010). Uuringus l&bi viidud intervjuudes ei lootnud enamus
tootajaid muutuseid téokeskkonnas, kuid, kes lootsid, siis tdoprotsesside selgust, uuenduslikkust
ja rohkem palka. On vast loogiline, et muutuseid tahetakse nii, et need oleks neile soodsad.
Enamasti olid koik tootajad valmis ja isegi ootasid juhtkonna vahetust, seega lédks Aru
Pdllumajandusel protsess sujuvalt. Ainult ks to6taja ei olnud valmis ja tema oli kdige pikema
toostaaziga selles ettevottes. Samuti ei olnud ettevotte tootajatel lootuseid voi soove, mis vOiks
juhtuda pdlvkonnavahetusega. Pélvkonnavahetusega kaasnevat moju tookeskkonnale néevad nad,
et uute juhtidega ladbisaamine on lihtsam, usaldus on samaks j&&nud, téokorraldus on ldinud

elektroonilisemaks, stisteemsust on rohkem ja 6hkkond on vabam.

3.4. Ettepanekud

Antud t66 autor on koostanud vastavalt kogutud andmetele ning teoreetilisele osale ettepanekud
pereettevotetele, ettevdttele Aru PSllumajandus OU ja jargmistele uurijatele. Ettepanekute mote
on selle t66 nditel oleva ettevotte juhtkonna pdlvkonnavahetuse téhtsust tdestada ja kas midagi

oleks pidanud teisiti tegema. Teistele ettevotetele on ettepanekud hea viis ndidata, kuidas mitte
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labimo&eldud pdlvkonnavahetus toimub ja mida vdiks teisiti teha. Jargmistele bakalaureuset6o

uurijatele leiab siit motteid, mida vdi kuidas uurida edasi antud teemat.

1.

Antud toost tuli vélja, et Gks vanema juhi poegadest ei olnud juhtimise tle votmiseks
valmis. L&bimdtlemata juhtkonnavahetus on teostatav, kuid mitte parim viis. Selleks, et ei
tekiks Uksilduse vdi oskamatuse tunnet, tuleks vanal juhil teha kasvdi aastane plaan enne
uleandmist, et noorem generatsioon saaks enda ndrkusi tugevdada ja saada aru ettevotte
erinevatest tegevustest. Tagantjargi Utleb praegune tegevjuht, et antud periood oli kiill
stressirohke, kuid karastav ja hetkel tunneb ta ennast valmis juhina.

Autor soovitab juhtidel viia ennast kurssi erinevate vanusegruppide eelistusega t66
kontekstis, olgu see to0keskkonna, motivatsiooni, juhtimisstiili voi kommunikatsiooni
eelistest. Soovituslik on teha arenguvestluseid. Kui juht teab neid eelistusi ja tootajaid
isiklikult, saab ta enda juhtimisstiili vastavalt inimesele muuta vdi neid aidata, nii on
ohkkond parem, vaimne tervis korras ja omavaheline labisaamine garanteeritud. Kui
vanem generatsioon ei tule toime IT tehnoloogiaga, siis mitte seda dra jatta, vaid neile
rohkem tuge ja aega anda.

Aru Pdllumajandus viis labi isikutestid, ka autor soovitab igal ettevottel neid oma
tootajatega teha. Inimesi iseloomustab nii vanusest tulenevad iseloomujooned, kui ka
isikust endast. Hea on teada oma t66tajat isikuliselt ja luua talle soodsad tingimused.

Uks oluline aspekt, mis peab enne pdlvkonnavahetust teada olema, on vana juhi
ettevalmistus pensioniks. Tal peab olema leitud véljendusviis ja tegevus, millega pérast
uleandmist tegeleda. Antud t60 ettevotte néitel ei olnud Vanal juhil pensioni ettevalmistust
ja ta muretseb, mida selle ajaga peale votta, et ta ndrgaks ei jaaks, kuna ta on terve elu
tegutsenud ja thel hetkel ei olnud tal mingisugust paevaplaani. Nende ettevottes kéis see
Vana juhi jaoks kiiresti, kuid teistele ettevotetele soovituseks leida Vanale juhile
valjendusviis enne kui kdik tlemineku protsessid on juba tehtud.

Jargmine selle sarnase t66 autor voiks votta ette suurema pereettevdtte ja uurida sealseid
pdlvkondade vanuselisi erinevusi ja juhtkonna vahetuse tagamaid. Suuremas ettevottes
saab teha rohkem Uldiseid jareldusi. Selles t66s oli tootajaid 16 ja ei leitud vanuseliselt
palju sarnasust tookontekstis. Lisaks vdib uurida néiteks pdlvkonnavahetust, kus ettevottel
on l&bimdeldud treeningplaan ja Ulemineku etapid. Nii oleks hea vdrrelda kahte

uurimistood, kas ilmtingimata on oluline raamatu jargi tegutsemine.
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KOKKUVOTE

Ké&esoleva bakalaureusetdo teemaks oli pereettevotte juhtkonna pdlvkonnavahetus ja selle moju
tookeskkonnale. Eesmargiks oli vélja selgitada pereettevotte p6lvkonna vahetuse moju tootajatele
Aru Pdllumajanduse OU néitel ja uurimisprobleemiks oli vajadus mdista pdlvkonna vahetust ja

selle mdju tootajatele. Uuringus kisitleti kokku 19 inimest, kellest 16 olid tédtajad ja 3 juhid.

Bakalaureusetdd eesmargi saavutamiseks pistitas autor kolm uurimiskisimust, millele leidis
vastused nii teoreetilisest osast kui ka intervjueeritavate vastustest:

1. Millised erinevused on pdlvkondade vahel t660 kontekstis nii juhtidel kui todtajatel?
Bakalaureusetdd teooriast ja uurimusest tuli valja, et vanemale pdlvkonnale, alates
viiekiimnendates on motivatsiooniks rohkem raha kui hea sna, tahetakse rohkem tépseid
juhiseid ja ei ole IT valdkonnas nii head kui nooremad. Nooremale pdlvkonnale,
kahekiimnendad, kolmekiimnendad, meeldib tehnika, motiveerivad koolitused, arenemine,
osakavad IT poolt. Sarnasus tuli vélja kisimusel, miks selles ettevottes to6tada. Koigi oli
vastuseks seltskond ja hea t6okeskkond.

2. Millised on v6imalikud viisid p&lvkonnavahetuseks ettevotte juhtkonnas? Uurimusest tuli
valja, et kui teoorias on vélja toodud etapid ja plaanid, kuidas juhtkonna Gileandmine vdiks
toimuda, siis selle t60 ettevotte nditel ei olnud Uhtegi raamatus margitud punkti teadlikult
tehtud, kdik kéis loomulikult, andes jérk-jargult Glesandeid lle ja ndidates huvi Ules.

3. Kuidas tootajad hindavad juhtkonna pdlvkonnavahetuse moju tookeskkonnale?
Uurimusest tuli vélja, et kdik tootajad olid valmis ja lausa ootasid pdlvkonnavahetust. Kik
muutused, mis vahegi td6keskkonnas toimusid olid neile soodsad, nt vabam &hkkond ja

mugavam suhtlus uute juhtidega.

Lébi viidud uuringu pdhjal tuleb tddeda, et Aru Pdllumajanduse néitel ei ole ilmtingimata kdige
olulisem valja mdelda samm-sammult Gleandmise protsess, kuid tegemist on keskmise ettevottega,
suurtes ettevotetes kéib selline protsess palju labimdeldult. Kui tileandmine on orgaaniline ja
loomulik, siis on vdimalik antud pdlvkonnavahetust edukalt teha. Kill aga tuleb Juhi 1 vastustest

vélja, et tema ei olnud kohe valmis vGtma nii suurt vastutust, ta oleks tahtnud tleandmise perioodi,
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arendada oma norku kohti ja saada véljadpet. Tagantjargi motleb ta, et see oli karastav ning nidid
ta on valmis tegevjuht. Juhi 2 arvates kais kdik loomulikult ja tema oli valmis tegevjuhiks saama.
Eelmine tegevjuht oli ndus p6lvkonnavahetuseks, kuid oleks tahtnud veel paar aastat tootada.
Tema suurimaks véljakutseks on enda valjundi leidmine, et ta ei ja&ks haigeks voi ndrgaks. Koigi

kolme juhi jaoks oli k&ige olulisem perekonna harmoonia, siis alles ettevdttega seotud asjad.

Kui vBrrelda 50+ aasta to6tajaid ja nendest nooremaid inimesi, tuli analudsist vélja, et vanematele
on oluline rahaline preemia, noorematele pigem sdnaline tunnustus. Teise olulise erinevusena tuli
valja, et vanem generatsioon ei ole IT poolega nii osav kui noored. Nendel laheb Gppimiseks
kauem aega ning voib ka olla keeleline barjaar. Ulejainud kiisimuste vastused oli pigem isiklikud.
Juhtimisstiilina eelistatakse konkreetset ja juhendavat, mida ka uued juhid on. Selles ettevdttes on

paljud tle 10-ne aasta tootanud. Kdik tootajad olid rahul nii palga, tootajate, t66 kui ka juhtidega.

Eduka pereettevotte pdlvkonnavahetuse konstruktiivse tagasisidena soovitab autor teha
uleandmise perioodi, et noorem pdlvkond tunneks ennast ettevalmistatuna, nii on vahem stressi,
segadust ja rohkem efektiivsust. Pereettevotluse kdige alus on hea perekonna harmoonia hoidmine

ning teine oluline aspekt on eelmise tegevjuhi ettevalmistus pensionile.
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SUMMARY

The topic of this bachelor's thesis was the generational change in the management of a family
business and its impact on the working environment. The aim was to find out the effect of the
generational change of the family business on the employees using the example of Aru
P&llumajudanse OU, and the research problem was the need to understand the generational change
and its effect on the employees. A total of 19 people were interviewed in the study, 16 of whom

were employees and 3 managers.

In order to achieve the goal of the bachelor's thesis, the author set three research questions, to
which she found answers both in the theoretical part and in the answers of the interviewees:

1. What are the differences between generations in the work context for both managers and
employees? From the theory and research of the bachelor's thesis, it came out that the older
generation, starting in the fifties, is motivated more by money than a good word, they want
more precise instructions and are not as good in the IT field as the younger ones. The
younger generation, in their twenties, thirties, likes technology, motivational trainings,
development, and is good at IT. The similarity came up when asked why to work in this
company. Everyone's answer was company and a good work environment.

2. What are the possible ways for generational change in company management? The
research showed that while the theory outlines stages and plans for how the transfer of
management could take place, in the example of the company in this work, none of the
points noted in the book were consciously done, everything went naturally, gradually
handing over tasks and showing interest.

3. How do employees evaluate the impact of the generational change in management on the
work environment? The research showed that all employees were ready and even expected
a generational change. All the changes that took place in the working environment were
favorable for them, for example, a freer atmosphere and more comfortable communication

with new managers.
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Based on the conducted research, it must be stated that in the example of Aru Péllumajanduse, it
is not necessarily the most important thing to come up with a step-by-step handover process, but
it is a medium-sized company, in large companies such a process is much more well thought out.
If the handover is organic and natural, then it is possible to make this generation change
successfully. However, the responses of Manager 1 show that he was not immediately ready to
take on such a big responsibility, he would have liked a period of handover, to develop his weak
points and to receive training. In retrospect, he thinks it was toughening up, and now he's a ready-
made CEQO. Manager 2 thought everything was going naturally and he was ready to become CEO.
The previous CEO agreed to a generational change, but would have liked to work for a few more
years. His biggest challenge is finding an outlet for himself so that he doesn't get sick or weak. For
all three managers, the most important thing was family harmony, then things related to the

company.

If we compare employees with 50+ years of age and people younger than them, the analysis
showed that a financial reward is important for older people, while verbal recognition is more
important for younger people. Another important difference turned out to be that the older
generation is not as skilled with IT as the young. They take longer to learn and may also have a
language barrier. The answers to the remaining questions were rather personal. Specific and
instructive is preferred as a management style, which is also the case with new managers. Many
have worked in this company for more than 10 years. All employees were satisfied with salary,

employees, work and managers.

As a constructive feedback for the generational change of a successful family business, the author
recommends a handover period so that the younger generation feels prepared, so there is less stress,
confusion and more efficiency. The very basis of a family business is maintaining good family

harmony, and another important aspect is the previous CEQO's preparation for retirement.
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LISAD

Lisa 1. Pdlvkondade vahelised erinevused tookontekstis tabelina

Tookoha omadused

60ndad - 70ndad 80ndad - 90ndad 90nda I6pp -
2000ndad
TOO eetika ja Likvideerida tilesanne | Mis jargmiseks Omada mitu

saavutamiseni
Paindlik toostiil

t60

Valmisolek méérata
tookoht ja aeg
Kontori ja kodu
paindlik sobitamine

Muudetav toostiil

vaartused Enesekindlus Multitasking paralleelset karjaari,
Vajadus struktuuri ja Vastupidavus tottada korraga
juhendamise jarele Ettevotlik mitmel téokohal
Skeptilisus Elu elamine tuleb enne
T6O0ta, et elada tood

Too on... ... raske véljakutse ... vahend eesmargi ...tdhendusrikas/madtes
... leping saavutamiseks tatus
... kiireim viis saada ... rahulolu
tulemusi

TOO stiil T60ta kuni tulemuse Lihiajaline ja paindlik | Olla 6nnelik ja tbhus

Tahetakse teada,
kuidas ja miks koik,
mida nad teevad on
seotud meeskonna ja
ettevotte missiooniga

Kontroll tle millegi

Kommunikatsioon

Otsene, kohene,

mitteametlik,

Kiire, mitteametlik,

otsene, taiustatud

Isiklik, ndost nakku

suhtlus.
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elektrooniline suhtlus.
Tagasiside on oluline
Klientidega suhtlus e-
posti teel

Kolleegid kui sébrad

tehnoloogia pdhine
suhtlus

E-mail, hadlsdnumid,
sénumid
Mitteametlikud ja

Luuakse oma
dokumente,
andmebaase,
kasutatakse veebi

uurimist, e-posti, 24/7,

Avatud suhtlemine sotsiaalsed suhted sonumid
konfliktide kolleegidega
lahendamiseks Arutelu ja véljakutse
esitamine, kui tekib
konflikt
Tagasiside ja Vabandust segamast, Millal iganes ma tahan | Mentorlus

preemiad

aga kuidas mul 1&heb?

Vabadus on parim

Kohene tagasiside

vajalik

preemia Tahavad olla &ra
kuulatud
Mis motiveerib Tee enda viisi Tootamine teiste Isiklike suhete

Unusta reeglid
Vabadus

Lisaraha teenimine
lisatdo eest
Meeldiv dhkkond

loominguliste
inimestega
Tahendusrikas t60
Kangelaseks saamine
Isiklik rahulolu
Kontroll keskkonna
ule

Vastutus projekti tle,
olla tiimiliige
Paindlik t66

Uute oskuste ja
teadmiste

omandamine

séilitamine

Vdimalus séilitada
isiklik elu

Tootada neile
meeldivate
inimestega, mille eest

nad saavad hasti palka

Lojaalsus

ettevottele ja

Muuta t60, kui on

selleks vajadus

Tookoha vahetus on

eeldatav sindmus

Nad eelistavad todtada

juhi heaks ausalt
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tookoha vahetus

Kuulata sisetunnet

Tookoha ootused

Vajab llesannete
taitmiseks pohjust
Vajadus olla sides

teiste ametikohtadega

Meeldiv téokeskkond

Soov teha teisiti

Kontor, kodukontor,
paindlik graafik,
mentorluse
pakkumine, ettevatlust

soodustav

Haridus, areng ja

ndupidamine

Valmisolek teada
saada, mida tdpsemalt
ndutakse

Pandlik dppija

Vahe kontrolli,
iseseisev tootamine
Juhtimise mentaliteet

pdhineb talendil ja

Valmisolek riskida
Ignoreerida vea
tegemist ja kasitleda
seda kui haridusena
Meeskonnatto
Koolitus labida
I6busal viisil

Individuaalne t60

Eelistavad keskkonda,
kus on mentorluse,
Oppimise ja todalase
arengu vbimalused,
kuna usuvad, et nende
haridus ei ole andnud

vajalikke oskusi

seoses tooga

oskustel kontrolli ja
juhendamise kaudu
Anda rohkem ... | Aega Tunnustust Tunnustust
tookeskkonnas
Karjair ... Osa minust Voimalus olla Olla tunnustatud
tunnustatud
Pdhindudlus Olla ettevotlik Jargida kangelast Ettevotlikkus,

arenguvdimalused

Tabel on koostatud t66 autori poolt Harberi (2011), Berkup (2014), Deal ja Levenson (2016) ja
Gaidhani et al. (2019) artiklite jargi.
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Lisa 2. Intervjuu kisimused

Kusimused tootajale

Olen TalTechi neljanda kursuse tudeng ning teen uurimistéod teemal pereettevdtluse

pblvkonnavahetus ja selle mdju tookeskkonnale. Bakalaureusetéd tehakse ettevotte Aru

P6llumajaduse OU néitel, kuna antud ettevGttes toimus aasta aega tagasi pdlvkonnavahetus ning

mul on huvi uurida seda protsessi ja sellega kaasnevaid mojusid tookeskkonnas. Antud

uurimistddga seonduvalt olen koostanud kiisimused, mida kisin nii téotajatelt kui ka juhtidelt.

Mainin dra, et vastused on konfidentsiaalsed, tulemused summeeritakse ning nende jargi teen

uldised jareldused ehk isiklikud otsesed vastused on kaitstud. Igasugune tagasiside on vajalik ja

edasiviiv ja ei pea muretsema, et isegi kriitika puhul nimeliselt kellegi jduaks. Olen vaga tanulik,

et leidsite aja minu kiisimustele vastata. Kusimustik votab aega 10-15 min. Kisin ka kohe éra, et

kas me vOime sinatada?

Kisimus

Millisele teooriale tuginedes?

Kuna uurin ja vordlen oma teoreetilises osas
erinevaid vanusegruppe, siis mul oleks vaja teada

kui vana te olete? Sugu?

Mis on teie ametikoht? Mitu aastat olete seal

tootanud?

Firmas to6tavad erineva vanusegrupiga inimesed,
need paistavad valja nt milline t66 stiil sobib,
millist kommunikatsiooni eelistatakse (kiire,
otskohene, isiklik, kanalid), motivatsioon, haridus
ja areng, suhtumine, lojaalsus. Néaiteks moni
tahab tookeskkonnas rohkem aega, moni
tunnustust, monele sobib selline t60stiil, kus
tootatakse kuni tulemuse saavutamiseni, monele
Iuhiajaline ja paindlik t66, mdnele meeldib
kontroll t60 tle. Kas tunnete erinevust

kolleegidega vanuse tottu? Kas see mojutab teie

Peatiikk 3

Kuid mitte koik teadlased ei usu, et to6tajate vahel on olulisi
pdlvkondadevahelisi erinevusi. Deal (2007) toi valja, et
sOltumata vanusest ihkavad kdik tdotajad t6os ja elus samu

asju. Koik tootajad, olenemata vanusest:

TABEL LISAS
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t66d? Tooge moni ndide.

Kas Teile on oluline, et oleksid tunnustatud? Mis

Anda rohkem ... | Aega Tunnustust Tunnustust
o ) tétkeskkonnas
laadi to6tunnustusega oled harjunud?
M iS mOtiveerib te|d Siin ettevﬁttes tOOtama') Mis motiveerib Tee enda viisi Tootamine teiste Isiklike suhete
Unusta reeglid loominguliste sdilitamine
Vabadus inimestega Voimalus sdilitada
Lisaraha teenimine Tahendusrikas t66 isiklik elu
lisatio eest Kangelaseks saamine | THotada neile

Ettevottes toimus aasta aega tagasi juhtkonnas
pdlvkonnavahetus. Kas olite
pdlvkonnavahetuseks valmis? Mis

soodustas/takistas valmisolekut?

Siin saab nditeid tegevuste kohta, mis toetavad

tootajaid juhtkonna pdlvkonnavahetusel.

Milliseid erinevusi on mérgata endise ja praeguse
juhi vahel ning kas olete sellega rahul?
Kirjeldage millist juhtimist eelistate? (konkreetne,
juhendamine, palju abi, Gpetav, rohkem

iseseisvust)

Kuidas muutis polvkonnavahetus td6keskkonda?

Vastupidiselt vdivad positiivsed emotsioonid kaasa tuua
pusivate (fudsiliste, intellektuaalsete, sotsiaalsete ja
psuhholoogiliste) ressursside suurenemise t6husaks
toimetulekuks ja isiklikuks heaoluks (Fredrickson, 2001;
Fredrickson et al. 2008).

Kas ja mida lootsid, et pélvkonnavahetus

juhtkonnas kaasa toob?

Kui organisatsioonis muudatustest teatatakse, loodavad
tootajad tihti peale, et tulemused on neile soodsad (Smollan
2013). Seo et al. (2012) koostatud uuringu kohaselt saab
lugeda, et varasemalt pole pea tldse tehtud uuringuid selle
kohta, mismoodi mdjutab juhtkonna vahetus t66tajaid. Kuigi

arvatakse, et to6tajate emotsionaalsed kogemused
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organisatsiooniliste muutuste ajal on suhteliselt mé6duvad
(Weiss, Cropanzano 1996), siis tuleb teadvustada, kas see
mdoju on ikka ilmtingimata luhiajaline t0otajate

pihendumisele ja kéaitumisele.

10

Usaldus on oluline organisatsiooni edus. Usaldus
nagu juhtkonna usaldus, lootus, et vajadusi
arvestatakse, usaldus kisida otsuste voi

to6llesande kohta. Kas usaldus juhi osas on peale

pdlvkonnavahetust muutunud? Tooge mdni naide.

Usaldus on sotsiaalteaduslikes uuringutes oluline mdiste kui
organisatsiooni edu ja inimressursi praktika vOtmetegur.
Olemas on vahe empiirilisi uuringuid, mis on keskendunud
muutuste mdjule, kus uuritakse tootajate usaldusele juhtkonna
vastu. (Morgan, Zeffane, 2010)

Lines et al. (2005) toovad vélja, et muutuste ajal kerkivad
juhtkonna usalduse kiisimused esile, kuna to6tajad ootavad voi
loodavad, et nende vajadusi arvestatakse. Atkinson ja Butcher
(2003, 285) véidavad: "Kuigi usaldus néib kasvavat jark-
jargult, on umbusaldusel "katastroofilisem" omadus". Usaldus
juhtkonna vastu suureneb osaledes otsuste tegemisel ning
langeb, kui todtajad kogevad emotsionaalset pinget (Lines et
al. 2005).

11

Ettevotte pdlvkonnavahetusest on méddas aasta
aega. Milliseks on aastaajaga eskaleerunud
tookeskkond, st millised muutused on toimunud
nii ettevotte struktuuris, kommunikatsioonis jm
tookeskkonna teemadel?

Kuidas vdiks teie arvates toimuda teavitustegevus
(kommunikatsioon) ettevottes? Milliseid kanaleid
eelistate?

Nt otsene, kohene, kiire, elektrooniline, isiklik, e-
mail, h&dalsénumid, e-post..

Milline tdokeskkond sulle meeldiks? (kontor,
fudsiline, inimesed, kes umber, kas (ksi voi

tiimit6o, kilm vai soe, )

On kaudseid tdendeid selle kohta, et organisatsiooniliste
muutuste kaigus tekkivate intensiivsete emotsionaalsete
kogemuste tagajarjed voivad pisida pikka aega, isegi aastaid
parast sundmust. Naiteks vdivad negatiivsed emotsioonid
pdhjustada posttraumaatilise stressi teket (Bacharach,
Bemberger 2007; Flannery 1999). Vastupidiselt vdivad
positiivsed emotsioonid kaasa tuua pusivate (flusiliste,
intellektuaalsete, sotsiaalsete ja psihholoogiliste) ressursside
suurenemise tohusaks toimetulekuks ja isiklikuks heaoluks
(Fredrickson, 2001; Fredrickson et al. 2008).

Seevastu paljude to6tajate, sealhulgas keskastme juhtide jaoks
pole aga muutused oodatud ega teretulnud. See on neile hairiv
ja pealetlikkiv ning rikub tasakaalu. Antud I16he &rahoidmiseks

peavad kdikide tasandite juhid Gppima asju erinevalt ndgema,
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st et nad peavad panema end oma to6tajate olukorda, et mdista,
kuidas muutused sellest vaatenurgast vélja ndevad. Kui juhid
ei madratle uusi tingimusi ega veena tO6tajaid nendega

ndustuma, on juhtide jaoks ebareaalne eeldada, et t06tajad

vOtavad téielikult muudatused omaks. (Strebel 1996).

Kommunikatsioo
n

Otsene, kohene,
mitteametlik,
elektrooniline suhtlus.
Tagasiside on oluline
Klientidega suhtlus
e-posti teel

Kolleegid kui sGbrad
Avatud suhtlemine
konfliktide
lahendamiseks

Kiire, mitteametlik,
otsene, tiiustatud
tehnoloogia pohine
suhtlus

E-mail, hiilsonumid,

sdnumid
Mitteametlikud ja
sotsiaalsed suhted
kolleegidega
Arutelu ja viljakutse
esitamine, kui tekib
konflikt

Islik, ndost nakku
suhtlus.

Luuakse oma
dokumente,
andmebaase,
kasutatakse veebi
uurimist, e-posti, 24/7,
sonumid
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Kusimused juhtidele
Olen TalTechi

neljanda kursuse tudeng ning teen uurimistd6d teemal

pereettevotluse

pblvkonnavahetus ja selle mdju tookeskkonnale. Bakalaureusetéd tehakse ettevotte Aru

P&llumajanduse OU naitel, kuna antud ettevttes toimus aasta aega tagasi pdlvkonnavahetus ning

mul on huvi uurida seda protsessi ja sellega kaasnevaid mojusid téokeskkonnas. Antud

uurimistdoga seonduvalt olen koostanud kusimused, mida kisin nii to6tajatelt kui ka juhtidelt.

Mainin dara, et vastused on konfidentsiaalsed, tulemused summeeritakse ning nende jargi teen

uldised jareldused ehk isiklikud otsesed vastused on kaitstud. Igasugune tagasiside on vajalik ja

edasiviiv ja ei pea muretsema, et isegi kriitika puhul nimeliselt kellenigi jduaks. Olen védga tanulik,

et leidsite aja minu kiisimustele vastata. Kusimustik votab aega 30 min. Kiisin ka kohe é&ra, et kas

me vdime sinatada?

Kisimus

Millisele teooriale tuginedes?

Kuna uurin ja vordlen oma teoreetilises osas
erinevaid vanusegruppe, siis mul oleks vaja teada

kui vana te olete? Sugu?

Mis on teie ametikoht? Mitu aastat olete seal

tootanud?

Firmas t0otavad erineva vanusegrupi inimesed,
need paistavad vélja nt milline t606 stiil sobib,
millist kommunikatsiooni eelistatakse (kiire,
otsekohene, isiklik, kanalid), motivatsiooni,
haridust ja arengut, suhtumist, lojaalsust
eelistakse. Naiteks mdni tahab tookeskkonnas
rohkem aega, moni tunnustust, mdnele sobib
toostiiline tdotada kuni tulemuse saavutamiseni,
mdnele lihiajaline ja paindlik t66, mdnele
meeldib kontroll t66 tle. Mida muudab teadmine

pdlvkonnavahetuse erinevustest tdtkeskkonnas?

Peatiikk 3

Kuid mitte koik teadlased ei usu, et tottajate vahel on olulisi
polvkondadevahelisi erinevusi. Deal (2007) t6i valja, et
sOltumata vanusest, ihkavad koik todtajad t60s ja elus samu

asju. Koik tootajad, olenemata vanusest:

TABEL LISAS

Kapoor ja Solomon (2011) vaidavad, et toéandjad peavad
teadvustama iga nende to6kohal esineva pdlvkonna erinevad
omadused ning seelabi edendama tédkeskkonda, mis
omakorda aitab iga pdlvkonna produktiivsust paremuse

poole... Tédandjad peavad olema valmis toime tulema ka
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psuhholoogiliste erinevustega, kuna noorematel tootajatel
voivad tekkida ebareaalselt kdrged ootused, suur Kiituse
vajadus ja raskusi kriitikaga (Twenge, Campbell 2008). (Ik
14)

Kas Teile on oluline, et oleksid tunnustatud? Mis Ands rohkem ... | Aega Tunmstust Tunnustust
L . téikeskkonnas

laadi to6tunnustusega oled harjunud?

Mis motiveerib teid siin ettevdttes tootama? Mis motiveerib | Tee enda viisi Téotamine teiste Isiklike suhete
Unusta reeglid loominguliste sailitamine
Vabadus inimestega Voimalus siilitada
Lisaraha teenimine Tahendusrikas 66 isiklik elu
lisatdo eest Kangelaseks saamine | Tootada neile

Kirjeldage millist juhtimisstiili kasutate?
On olemas kaskiv juhtimisstiil, visionaari ja

juhendamisstiil jms

Juhtide juhtimisstiili ja té6tajaid mdjutab nende vanus,
elukogemus ja haridus. Empiirilised uuringud on néidanud, et
see pdlvkond eelistab kdige enam juhendavat juhtimisstiili.
See stiil on kdige tdhusam tootajatele, kes on huvitatud oma
eesmaérkide saavutamiseks pikaajalisest planeerimisest ja
tootajatele, kes peavad leidma oma tooprobleemidele ise
lahenduse (Goleman et al. 2001).

Nende juhtimisstiili saab kirjeldada kui, et nad tahavad
pakkuda oma alluvatele pikaajalist suunda ja visiooni. Nad on
vahem iseseisvamad, vajavad struktuuri ning selle
juhendamine piisava paindlikkusega (Bennett et al 2012;
Martin 2005). Teisest kiiljest on see juhtimisstiil kdige vahem
efektiivsem, kuid seda kasutatakse laialdaselt kogenud
tO0tajatega, kes teavad sama palju kui nende tlemus
(Goleman, Boyatzis ja McKee 2001). (Ik17)

Nii kuuekimnendatel, seitsmekumnendatel,
kaheksakiimnendatel kui ka theksakiimnendatel aastatel
sindinud ei hinda ké&skivat juhtimisstiili, vaid eelistavad
visionaari ja juhendamisstiili. Uks véljakutse juhtidele on

demograafilised muutused ja t66jou vananemine, nagu Krausi
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(2017) artiklis kirjutatakse. See areng mojutab nii tootajaid kui
ka juhte. Seetdttu on eriti oluline, et juhid oleksid teadlikud
praegu tookohal olevate p6lvkondade riihmade erinevustest ja
sarnasustest. Need erinevused ja sarnasused avaldavad
organisatsioonidele ja juhtidele mitmeid mdjusid. Juhid
peavad tegelema pdlvkondadevaheliste erinevustega, poorates
tahelepanu nende eelistatud juhtimisstiilidele, et minimeerida
hdordekadusid ja juhtida téhusat juhtimist. (Ibid.)

Palun kirjeldage pdlvkonnavahetuse tagamaid ja
protsessi.

Mis ajast hakkasite kavandama tleandmist?
Milline négi valja jargmise pdlvkonna
arenguplaan ehk treeningplaan? Millised olid
pereettevotte Uleandmise etapid?

Miks toimus pdlvkonnavahetus?

Uleminek pereettevitteks toimub tavaliselt siis, kui toéle
tulevad asutaja lapsed (Arumée 2015, 1).

Pereettevotluse késiraamatu autor Arumae (2015, 91)
Kirjutab, et ettevotte tleandmist tuleb kavandama asuda juba

15 aastat enne tegelikku Gleandmist.

Selline Jarglast Jarglane Osa Bimu
juht koolitatak kogub kohustuste | faielik
juhib seja praktilisi tleandmin |ulgandmin
ettevotet arendatak kogemusi e e

o€
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| etapp
(2-3
aastat)

Il etapp
(2-3
aastat)

111 etapp
(2-3
aastat)

IGALE
ETAPILE
1. selged
eesmaérgid,;
2. ajakava;
3. vastutuse
ulatus;

4.

1V etapp
(2-3

Rvantitatiivse

dja

kvalitatiivsed

eesmargid
+

HINDAMINE
TAGASISID

E
OTSUS

aastat)

+ Mis on parimise protsessi planeerimisel
oluline? Mis ajast hakkasite kavandama

Uleandmist?

Pereettevotted on ainulaadsed selle poolest, et péarimise

protsessi planeerimisel on ettevotte elus oluline ja véga

strateegiline roll, kuna ettevottes on kaalul konkurentsi edu,

perekonna harmoonia ja omanikutulu (Poza 2013, 8).

+ Millised probleemid kaasnesid
pdlvkonnavahetuse protsessil?

Esimeseks mustriks on konservatiivsus - isegi kui
vanem on ettevottest lahkunud, v6ib tema vari
ikkagi alles jadda ning ettevdtte ja selle strateegiad
on lukustatud minevikku.
Teiseks on massumeelsus - (lereageerimine,
kuidas jargmine pdlvkond votab kontrolli ettevotte
ule, kuna tahetakse alustada puhtalt lehelt. See
tdhendab aga seda, et traditsioonid, pérandid ja
isegi arimudel vdidakse hévitada vdi pannakse
korvale.
Kolmandaks tuuakse vélja, et jargmisel pdlvkonnal
on halb otsustusvGime, ei suudeta kohandada
ettevotet praeguste konkurentsi tingimustega ja ei

suudeta votta tdhusat juhtrolli. (1bid.)

Pdlvkonnavahetusega paraku kaasnevad ka probleemid, mis

vOivad juhtuda nii enne kui ka pérast juhtimise ileandmist.
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10

+ Milles peab olema vana juht hea kui on

toimumas pdlvkonnavahetus?

Tuleb mdista, et ettevotte juht peab valmistama ennast
pdlvkonna vahetuseks ette juba p&evast, mil ta juhiks sai. Nii
pakuvad autorid Aronoff, McClure ja Ward (2011) vélja, et
juht peab olema hea viies valdkonnas: iseenda
ettevalmistamises (pensionile mineku ettevalmistus),
pereettevotte ettevalmistamises (tegevused, mille tulemusena
antakse jarglasele ule toimiv ja hea &ritihing), jarglase
ettevalmistamises (juhiks ettevalmistamine, tuleb fokuseerida
tegevusi), perekonna ettevalmistamises (perekond peab
toetama ettevotmisi ja kaasa rdakima) ja omanike
ettevalmistamises (omanike jarglaste ehk jargmise

generatsiooni ettevalmistamine). (1bid.)

11

Millises faasis anti Ule ettevote? Kas kasvu
(&ritegevus kiires arengus), véljakujunemise,
laienemise (Oigeaegne ajastus tahtis,
investeeringute suurus ja finantseerimismudel) voi
klpsusfaasis (ettevotjad tuntud ja usaldusvaarsed,

stabiilne turuosa)

Ettevotte Gleandmise parimad faasid on kasv (&ritegevuse
Kiires arengus), véljakujunemine, laienemine (6igeaegne
ajastus tahtis, investeeringute suurus ja finantseerimismudel)
vOi kupsusfaas (ettevotjad tuntud ja usaldusvaarsed, stabiilne
turuosa) (Arumdae 2015, 138-139). Valjumisfaas on peale
klpsusfaasi ning siis ei ole sobiv aeg ettevotet Ule anda. Sel
juhul tuleb kas miiia oma ettevote (realistliku hinnaga) voi
likvideerida oma ettevdtte, siin ei ole jargmisele pdlvkonnale
midagi ule anda ja v@ib tsna kindel olla, et sellistel
tingimustel vastuvdtmisest ei olda ka huvitatud. (Arumée
2015, 141, 259)

12

Kas pdlvkonnavahetust mdjutasid ka vélised
tegurid nagu majanduse olukord, pangad?

Selleks vGib olla majanduse olukord (leandmise
ajal, isikud, kes nditavad huvi Ules juhi osaluse
véljaostmisest véi  muud

ning  pangad

finantsressursside pakkujad.

Lisaks toob Morris et al. (1996) valja ka vélised tegurid, mis
perefirma polvkonnavahetust mdjutavad. Selleks vdib olla
majanduse olukord tleandmise ajal, isikud, kes naitavad huvi
ules juhi osaluse véljaostmisest ning pangad vOi muud

finantsressursside pakkujad.

13

Kui valmis tundsid ennast jargmised

juhid/pélvkond? Kas olite ise

Juhul kui tippjuhil ei ole sellist plaani ja ta ei tegele

sustemaatilise ettevalmistusega, voib ametisse méeldud
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p6lvkonnavahetuseks valmis? Mis

soodustas/takistas valmisolekut?

Siin saab nditeid tuua tegevuste kohta, mis

toetavad tootajaid juhtkonna pdlvkonna vahetusel.

Juhul kui tippjuhil ei ole sellist plaani ja ta ei
tegele slistemaatilise ettevalmistusega, vdib
ametisse moeldud perepoeg voi peretltar ennast
tunda kadununa. Kas nad astuvad kdrgele
positsioonile liiga vara voi jaetakse liiga pikaks
ajaks tootama madalal positsioonil. See ei too

kasu ei pereliikmele ega pereettevdttele.

perepoeg VvOI peretltar ennast tunda kadununa. Kas nad
astuvad korgele positsioonile liiga vara voi jéetakse liiga
pikaks ajaks té6tama madalal positsioonil. See ei too kasu ei

pereliikmele ega pereettevottele. (Arumée 2015, 256).

14

Kas ja mida lootsid, et pdlvkonnavahetus

juhtkonnas kaasa toob?

Kui organisatsioonis muudatustest teatatakse, loodavad
tootajad tihti peale, et tulemused on neile soodsad (Smollan
2013). Seo et al. (2012) koostatud uuringu kohaselt saab
lugeda, et varasemalt pole pea Gldse tehtud uuringuid selle
kohta, mismoodi mdjutab juhtkonna vahetus to6tajaid. Kuigi
arvatakse, et tootajate emotsionaalsed kogemused
organisatsiooniliste muutuste ajal on suhteliselt médduvad
(Weiss, Cropanzano 1996), siis tuleb teadvustada, kas see
mdju on ikka ilmtingimata liihiajaline t00tajate

pihendumisele ja kéitumisele.

15

Kuidas ja millal andsite tG6tajatele teada, et on

toimumas pdlvkonnavahetus?

Kui otsuseid tehakse "suletud uste taga", nagu paljud uuringus
maérkisid vOi vihjasid, kahtlevad td6tajad juhtkonna aususes
ning valitseb viha ja pettumus (Smollan 2013).
Inimestevahelist diglust ndhakse siis, kui to6tajad usuvad, et
neid on koheldud lugupidavalt (Bies 2005).

Kui juhid ei madratle uusi tingimusi ega veena ttotajaid
nendega ndustuma, on juhtide jaoks ebareaalne eeldada, et

toOtajad votavad tdielikult muudatused omaks (Strebel 1996).
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16

Ettevotte pdlvkonnavahetusest on méddas aasta
aega. Milliseks on aasta ajaga eskaleerunud

tookeskkond, st millised muutused on toimunud
nii ettevotte struktuuris, kommunikatsioonis jm

tookeskkonna teemadel?

Kuidas voiks teie arvates toimuda teavitustegevus
(kommunikatsioon) ettevottes? Milliseid kanaleid

eelistate?

On kaudseid tbendeid selle kohta, et organisatsiooniliste
muutuste kaigus tekkivate intensiivsete emotsionaalsete
kogemuste tagajérjed voivad pusida pikka aega, isegi aastaid
parast stindmust. Néiteks vdivad negatiivsed emotsioonid
pbhjustada posttraumaatilise stressi teket (Bacharach ja
Bemberger 2007; Flannery 1999). Vastupidiselt vdivad
positiivsed emotsioonid kaasa tuua pusivate (fuusiliste,
intellektuaalsete, sotsiaalsete ja psiihholoogiliste) ressursside
suurenemise tdhusaks toimetulekuks ja isiklikuks heaoluks

(Fredrickson 2001; Fredrickson et al. 2008).

Seevastu paljude t66tajate, sealhulgas keskastme juhtide jaoks
pole aga muutused oodatud ega teretulnud. See on neile hairiv
ja pealetukkiv ning rikub tasakaalu. Antud 16he
arahoidmiseks peavad koikide tasandite juhid dppima asju
erinevalt ndgema, st et nad peavad panema end oma téotajate
olukorda, et mdista, kuidas muutused sellest vaatenurgast
valja ndevad. Kui juhid ei madratle uusi tingimusi ega veena
to6tajaid nendega néustuma, on juhtide jaoks ebareaalne
eeldada, et tootajad votavad taielikult muudatused omaks.
(Strebel 1996).

Kommunikatsioo
n

Otsene, kohene,
mitteametlik,
elektrooniline suhtlus.
Tagasiside on oluline
Klientidega suhtlus
e-posti teel

Kolleegid kui sdbrad
Avatud suhtlemine
konfliktide
lahendamiseks

Kiire, mitteametlik,
otsene, tdiustatud
tehnoloogia pohine
suhtlus

E-mail, hddlsonumid,
sonumid
Mitteametlikud ja
sotsiaalsed suhted
kolleegidega
Arutelu ja viljakutse
esitamine, kui tekib
konflikt

Islik, ndost nakku
suhtlus.

Luuakse oma
dokumente,
andmebaase,
kasutatakse veebi
uurimist, e-posti, 24/7,
sdnumid

17

Usaldus on oluline organisatsiooni edus. Usaldus
nagu juhtkonna usaldus, lootus, et vajadusi
arvestatakse, usaldus kusida otsuste voi
toollesande kohta, usaldus tootajate vastu, et nad

oma t60d korrektselt teeksid. Kas usaldus

Usaldus on sotsiaalteaduslikes uuringutes oluline mdiste kui
organisatsiooni edu ja inimressursi praktika vOtmetegur.
Olemas on vahe empiirilisi uuringuid, mis on keskendunud
muutuste mdjule, kus uuritakse tootajate usaldusele juhtkonna
vastu. (Morgan, Zeffane 2010)
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tootajatega on peale pdlvkonnavahetust

muutunud? Tooge mdni néide.

Lines et al. (2005) toovad valja, et muutuste ajal kerkivad
juhtkonna usalduse kiisimused esile, kuna to6tajad ootavad voi
loodavad, et nende vajadusi arvestatakse. Atkinson ja Butcher
(2003, 285) véidavad: "Kuigi usaldus néib kasvavat jark-
jargult, on umbusaldusel "katastroofilisem" omadus". Usaldus
juhtkonna vastu suureneb osaledes otsuste tegemisel ning
langeb, kui todtajad kogevad emotsionaalset pinget (Lines et
al. 2005).

Lisa 3. Transkriptsioonid ja cross-case tabel

Trankriptsiooni

leiate lingilt

https://docs.google.com/document/d/IJURRyYMFI9GCZBTNLN560K3gogNgYON4sEHD8D XH2q

-HaE/edit?usp=sharing,

millest omakorda koostatud cross-case tabel (kiisimused, vastused ja vastajad), mille leiate lingilt
https://docs.google.com/document/d/1RsQnCI3wvZLaV7wE9khL XAsPzqvY OceplxsoC2nQN3

I/edit?usp=sharing.

69


https://docs.google.com/document/d/1uRRyMF9GCZBTNLN560K3qoqNqY0N4sEHD8DXH2q-HaE/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/document/d/1uRRyMF9GCZBTNLN560K3qoqNqY0N4sEHD8DXH2q-HaE/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/document/d/1uRRyMF9GCZBTNLN560K3qoqNqY0N4sEHD8DXH2q-HaE/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/document/d/1uRRyMF9GCZBTNLN560K3qoqNqY0N4sEHD8DXH2q-HaE/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/document/d/1RsQnCI3wvZLaV7wE9khLXAsPzqvYOcepIxsoC2nQN3I/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/document/d/1RsQnCI3wvZLaV7wE9khLXAsPzqvYOcepIxsoC2nQN3I/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/document/d/1RsQnCI3wvZLaV7wE9khLXAsPzqvYOcepIxsoC2nQN3I/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/document/d/1RsQnCI3wvZLaV7wE9khLXAsPzqvYOcepIxsoC2nQN3I/edit?usp=sharing

Lisa 4. Lihtlitsents

Lihtlitsents I6putdd reprodutseerimiseks ja 16putdd Gldsusele kattesaadavaks tegemiseks?

Mina Kattri Ann Lindam (autori nimi)

1. Annan Tallinna Tehnikaulikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose )
Pereettevotte polvkonnavahetus ja selle moju téokeskkonnale aru péllumajanduse OU naitel,

(I6putdo pealkiri)

mille juhendaja on Marianne Kallaste, MBA :
(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 16putdo sailitamise ja elektroonse avaldamise eesmaérgil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja I6ppemiseni;

1.2 Uldsusele kattesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja l1dppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jad&vad alles ka autorile.

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

ILihtlitsents ei kehti juurdepaasupiirangu kehtivuse ajal, vélja arvatud ulikooli 8igus 16put6od
reprodutseerida uksnes sailitamise eesmargil.

70



	SISSEJUHATUS
	1. Perettevõtlus ja põlvkonnavahetus pereettevõttes
	1.1. Pereettevõtluse olemus
	1.2. Pereettevõtlus Eestis
	1.3. Põlvkondade erinevused töö kontekstis
	1.4. Põlvkonnavahetus pereettevõtte juhtkonnas
	1.5. Põlvkonnavahetusega kaasnevad probleemid
	1.6. Põlvkonna vahetus kui protsess
	1.7. Juhtkonna vahetuse mõju töötajatele

	2. UURINGU METOODIKA
	2.1. Uuringu meetodi kirjeldus
	2.2. Uuringu valim ja andmete kogumine
	2.2.1. Uuringus osalev ettevõte


	3. UURINGU LEIUD, ANALÜÜS NING ETTEPANEKUD
	3.1. Leiud töötajate intervjuudest
	3.2. Leiud juhtide intervjuudest
	3.3. Analüüs
	3.4. Ettepanekud

	KOKKUVÕTE
	SUMMARY
	KASUTATUD ALLIKATE LOETELU
	LISAD
	Lisa 1. Põlvkondade vahelised erinevused töökontekstis tabelina
	Lisa 2. Intervjuu küsimused
	Lisa 3. Transkriptsioonid ja cross-case tabel
	Lisa 4. Lihtlitsents


