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ABSTRAKT

Seoses tehnoloogilise arengu, info kéttesaadavuse ja tarbijateadlikkuse kasvuga on viimaste
aastate jooksul hakanud kasvama ettevdtete arv, mis ei keskendu oma é&ripraktikas ainult
majandusliku, vaid ka sotsiaalse kasumile loomisele ldbi vastutustundliku tegevuskava.
Sotsiaalsete ettevotete juhtimine seab viljakutse, kuidas neid samaaegselt jatkusuutlikult edasi
viia, koiki osapooli rahulolevana hoida ja kdige korval téita ka soovitud {ihiskondlikku missiooni.
Sellises olukorras on iiha olulisem tegevuse teadlik planeerimine ja tihise heaolu nimel td6tamine,
mida aitavad teostada strateegiatele ja védrtustele pohinevad juhtimispraktikad. Mainitu eeldab
sotsiaalsete ettevotete juhtide poolt mitte ainult professionaalset piddevust vaid ka korget

motivatsiooni, empaatiavdimet ja eetilisi tdekspidamisi.

Magistritod eesmirgiks oli vélja selgitada, millised ettevotja alusvdirtused mdjutavad sotsiaalse
ettevotte teket ja selle juhtimise kujundamist ldbi strateegilise juhtimise pdhielementide (missioon,

vaartused).

Uuringu raames selgus, et sotsiaalsete ettevotete asutajaid iseloomustasid sarnased omadused ja
baasvéirtused, nende seas ettevotlikkus, visioonivdimekus ja julgus luua tdahenduslikku elu
heasoovlikkusele, aususele ja enesesuunamisele toetudes. Sotsiaalsed ettevotted olid loodud
isiklike vdartustega kooskdlas sooviga anda panus positiivse muutuse loomisele. T60s analiiiisitud
ettevotted strateegilist ja vadrtuspohist juhtimispraktikat formaalselt ei jarginud, kuid teooriatega
korvutades leidus nende dritegevuses mitmeid sarnasusi ja igapdevapraktikas tugineti tugevale
sotsiaalsele missioonile ning alusvdirtustele. Sotsiaalsete ettevotete kultuuri ja juhtimist
iseloomustasid iihtsus, ldbipaistvus, koostdd, arenguvdimaluste loomine ja t60- ning eraelu

tasakaalu tdhtsustamine.

Votmesonad: sotsiaalne ettevdte, ettevotjate iiksikisiku baasvédrtused, motiivid, strateegiline
juhtimine, missioon, organisatsiooni pohivédrtused, véddrtuspohine  juhtimine,

organisatsioonikultuur



SISSEJUHATUS

Elame kiirelt muutuvas maailmas. Iga paevaga tekib juurde uusi tooteid ja ettevotteid, iga pdevaga
muutuvad tarbijad aina teadlikumaks &ritegevuse sotsiaalsest mdjust ning tihiskonnas esinevate
véljakutsete osas. Kiire tehnoloogiline areng on viinud info kéttesaadavuse kdrgemale kui kunagi
varem ja igal inimesel on vdimalus sellest lihtsalt, nii tarbija kui loojana, osa saada. Ettevotted on
véljakutse ees, kuidas sellises konkureerivas ja diinaamilises keskkonnas ellu jdéda, oma ressursse
koige efektiivsemalt kasutada ja tootajaid motiveerituna hoida. Seda tdhtsamaks on muutunud
ettevotluse teadlik ja planeeritud tegevus, et olla alati kursil, miks, mida ja kuidas teha. Nendele
kiisimustele toetavad vastuse leidmist strateegiline ja vdértustel pShinev juhtimine, mis on abiks
ettevotte tegevuse terviklikul analiiiisimisel ja konkurentsivdime ning kollektiivse heaolu

suurendamisel.

Inimeste tarbijateadlikkuse ja info kittesaadavuse tdusuga oodatakse ettevotetelt {tha enam
positiivse moju loomist {ihiskonnale ja ostetava toote voi teenusega kaasnevat vastutustundlikku
ja jitkusuutlikku tegutsemist. Ariiihingud on {ihiskonna ootuste tiitmiseks pidanud oma
prioriteedid limber méngima ja viimastel aastatel ongi mérgatavalt hakanud kasvama nii
sotsiaalsete kui sotsiaalselt vastutustundlike ettevotete arv (The Rise Of ... 2018; Ebrahim et al.
2014). Kui tavaettevotte selgeks eesmargiks on majandusliku kasumi loomine, siis sotsiaalse
ettevotte puhul lisandub sotsiaalne kasumlikkus ehk iihiskonna parandamine ja keskkonna

toetamine 14bi vastutustundliku tegutsemise organisatsiooni igal tasandil.

Nimetatud vaated on seadnud sotsiaalsed ettevotted markimisvédrse véljakutse ette, kuidas koiki
temale seatud ootuseid tdita. Sellistes driiithingutes on strateegiline ja véartuspdhine juhtimine
kriitilise tdhtsusega, sest ilma selge missiooni, véértuste ja vastutustundliku tegevuskavata ei ole
voimalik, et iiks sotsiaalne ettevdte saaks olla piisavalt jatkusuutlik oma eesmirkide elluviimisel.
Viirtused moodustavad sotsiaalsete ettevotete juhtimisel olulise alustala, et kogu kollektiiv saaks
iihiselt iihtse missiooni nimel té6tada. Samamoodi peavad olema juhid erakordselt motiveeritud,
et jouda lisaks igapdevase dritegevuse juhtimisele hoida kontrolli all ka selle sotsiaalset osa,

védartusi ja koiki puudutatud huvigruppe. Peavad olema selged motiivid, miks ettevotja on ndus



seda lisakoormat kandma, samal ajal, kui tulemused on pigem abstraktsed kui kohe kdega

puudutavad.

Eelnevatele 16ikudele tuginedes ja vaatamata sotsiaalse ettevotluse kasvavale trendile on autorile
teadaolevalt nimetatud teemade siimbioosi ehk sotsiaalsete ettevitete juhtimise-, missiooni- ja
védrtustevahelisi sidemeid veel vidhe uuritud, samamoodi nagu seda valdkonda Eestis iildiselt.
Sellest lahtudes saab sdnastada magistritdd uurimisprobleemi: piiratud teave sotsiaalse ettevotluse
kohta Eestis ja vdhene info sotsiaalsete ettevotete juhtimisest, missiooni ja vdirtuste kasutamisest
ning juhtide motiividest. Autor leiab, et info vdhesus ja kittesaadavus on iiheks takistavaks
teguriks sotsiaalsete ettevotete arengus ja loodab, et kdesolev magistritdd annab viikese
lisaimpulsi sotsiaalsete ettevotete loomiseks, juhtimiseks ja uurimiseks. Lisaks soovib autor
siinkohal mainida, et magistritdds on uurimuse all eelkdige kasumipohised sotsiaalsed dritihingud,

mitte mittetulunduslikud sotsiaalsed ettevotted.

T66 eesmérgiks on:
vilja selgitada, millised ettevotja alusvddrtused mdjutavad sotsiaalse ettevotte teket ja selle

juhtimise kujundamist 1dbi strateegilise juhtimise pdhielementide (missioon, védartused).

Eesmirgi saavutamiseks teeb autor esmalt pohjaliku uuringu strateegilise ja vaértuspohise
juhtimise teoreetilistest alustest. Lisaks sellele tutvub ta sotsiaalsete ettevdtete pohialustega, mille
pohjal valib t66s analiilisimiseks vélja kolm teooriaga sobivat, kasumipdhist ja Eestis edu
saavutanud sotsiaalse missiooniga &ritihingut. Seejédrel loob autor kiisimustiku struktuuri, et
véljavalitud organisatsioonides intervjueerida vdahemalt 5 inimest (sh ainult omanikke, asutajaid

ja/voi tegevjuhte). Saadud informatsioon analiiiisitakse ja vormistatakse t60 1dpptulemuseks.

Ulaltoodust lihtuvalt on autor sdnastanud kiesoleva magistritdd kesksed uurimiskiisimused:
1. Mis motiveerib drijuhte looma sotsiaalseid ettevotteid?
2. Kuidas kommunikeeritakse ja rakendatakse sotsiaalsetes ettevOtetes organisatsiooni
missiooni ja pohivaértusi?
3. Kuidas on strateegiline ja véértuspdohine juhtimine seotud sotsiaalsete ettevotete

juhtimisega?

Nimetatud uurimiskiisimustele vastuse leidmiseks teeb autor mitmese juhtumiuuringu, kasutades

kvalitatiivse uurimismeetodi raames poolstruktureeritud intervjuud, mis vdimaldab siligavuti



analiiiisida juhtide individuaalvéértusi ja motiive, juhtimisprotsesse, organisatsiooni kultuuri ja

pohivéidrtusi ning drisisest kommunikatsiooni.

Magistritod on jaotatud kolme peatiikki: uuringu teoreetilised alused, uuringu metodoloogilised
alused ja uuringu tulemused. Esimeses peatiikis annab autor iilevaate magistritddga seotud
teoreetilistest ldhenemistest: nii strateegilisest juhtimisest, missiooni olulisusest ja sotsiaalsete
ettevotete pohialustest kui indiviidi baasvéértustest, organisatsiooni pdhivdirtustest ja
véartuspohisest juhtimisest. Teises peatiikis kirjeldatakse magistritod metoodikat ja tegevusplaani
ning kolmandas peatiikis v3tab autor juhtumiuuringu raames ilmnenud tulemused kokku ning teeb

leitu pdhjal jareldused.



1. UURINGU TEOREETILISED ALUSED

Antud peatiikis defineerib autor kdesoleva magistritoo teoreetilise raamistiku. Eesmirgiks on anda
iilevaade strateegilise juhtimise pohiinstrumentidest ja vdartuspdhise juhtimise alustest ning nende
omavahelisest seosest. Tdiendavalt on sihiks kirjeldada védrtusteooriad nii indiviidi- kui

organisatsiooni tasemel ja tutvustada sotsiaalse ettevotte alustalasid.

1.1. Strateegiline juhtimine

Ténapdeva drikeskkond ja maailm on pidevas muutumises. Kiire tehnoloogiline areng,
globaliseeruv maailm, kasvav informatsioon, vahelduvad kliendisoovid ja suurenev konkurents.
Organisatsiooni identiteet ja jatkusuutlikkus on justkui iga pdev véljakutse ees. Juhid peavad olema
valmis ja drkvel, et muutustega digeaegselt toime tulla ning digeid otsuseid teha. Kirjeldatud
kaasaegses, konkureerivas ja diinaamilises keskkonnas on aina olulisemaks kujunenud
strateegiline motlemine ja tegutsemine. (Bersin 2018; Dolan, Altman 2012; Durmaz, Diisiin 2016;

Gongmin 2015)

Eduka érijuhtimise eelduseks on strateegiline juhtimine, mis seab tegevuskava, mille pohjal nii
igapdevaselt kui pikaaegselt eesmérkide poole liikuda ja tootlikkust kasvatada. See aitab kiirelt
vahelduvas keskkonnas piisida liikumises, hoida fookust sihi suunas, rakendada ettevotte taielikku

potentsiaali ja olla jatkusuutlik oma tegevuses ning ressursside kasutuses.

1.1.1. Strateegilise juhtimise definitsioon ja olulisus

Strateegilise juhtimise nédol on tegemist on 20. sajandil tirganud ja algselt ainult suurettevotete
kasutuses olnud juhtimispraktikaga, mis on niitidseks levinud juba koigis ettevotlusvormides, sh
nii era- kui ka avalikus sektoris (Durmaz, Diisiin 2016). Uuringud strateegilise juhtimise vallas on
kasvanud ja selle kohta leiab teaduskirjandusest hulga erinevaid definitsioone, kuid iihtne 16plik
méidratlus jatkuvalt puudub (Gongmin 2015). Strateegilise juhtimise isaks peetav Ansoff kirjeldab
strateegilist juhtimist kui juhtkonna siistemaatilist vastutust positsioneerida ja seada organisatsioon
vastavusse teda iimbritseva keskkonnaga kindlustamaks pikaajaline edu ning turvatunne

ootamatuste eest (Phadtare 2010). Samuti on leitud, et see on kestev, iteratiivne ja mitmetahuline
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protsess, mis hoiab ettevotet tervikuna ja viib organisatsiooni eesmérgid ja ressursid vastavusse

keskkonnas limbritsevate voimalustega (Rao 2010).

Strateegilist juhtimist saab kirjeldada ka kui juhtimisotsuste ja -tegevuste kogumit, mis aitab
kindlustada organisatsiooni pikaajalise tulemuslikkuse (Wheelen et al. 2017). Samuti on see
laiahaardeline protsess, mille eesmdrk on tagada efektiivsete strateegiate koostamine ja
elluviimine. Strateegiaks nimetatakse siinkohal kdikehdlmavat pikaajalist tegevusplaani
organisatsiooni eesmirkide saavutamiseks, mis peab aitama juhil vastata sellistele kiisimustele
nagu kus on organisatsioon praegu, milline tahab organisatsioon olla 3 aasta pérast ja millised

tegevused aitavad neid eesmirke saavutada. (Alas 2005)

Nagu ka eelnevatest ndidetest ndhtub, siis pdohimdtted, mis strateegilise juhtimise teooriaid alati
labivad, on tulevikuvaade ja keskkonnamodde (Wheelen et al. 2017; Durmaz, Diisiin 2016;
Gongmin 2015; Phadtare 2010; Rao 2010; Sherman et al. 2007). Uhelt poolt keskendub
strateegiline juhtimine alati kasvule, arengule ja sellele, mis saab toimuma tulevikus. Selle
eesmirgiks on kindlustada organisatsiooni ililetama mistahes takistused, mis tema teele voivad
sattuda. Fookuses on pikaaegne tulemuslikkus, sest paljud ettevotted suudavad saavutada edu kiill
liihikeseks ajaks, kuid vdhesed suudavad hoida seda piisivana pikema ajaperioodi jooksul
(Wheelen et al. 2017). Teiselt poolt sdltuvad koik ettevotted tdielikult keskkondadest, mis teda
iimbritsevad. Olgu selleks siis niitena iildine 4ri-, majandus- vdi looduskeskkond, kes koik
annavad pidevalt vihjeid selle kohta, kuidas teha, kellele teha ja mida teha vdi muuta. Igal
organisatsioonil on elusplisimiseks vaja regulaarselt vaadata enda timber ja hoolitseda suure pildi
ehk terviku eest. Téhtis ei ole mitte korrata minevikus tehtud 6nnestumisi, vaid alati olla valmis
tulevikus tekkivateks ootamatusteks (Durmaz, Diisiin 2016). Mida muutlikumad olud valitsevad

viliskeskkonnas, seda vajalikumaks muutub ka strateegiline juhtimine (Wheelen et al. 2017).

Strateegia olemasolu on ettevotte juhtimisel maddrava tihtsusega. See aitab ressursse efektiivsemalt
kasutada, teha kvaliteetsemaid juhtimisotsuseid, tuvastada ja analiiiisida vdimalusi, kéia
muutustega kaasas ja sddsta aega ning raha. (Durmaz, Diisiin 2016; Rao 2010) Uuringud néitavad,
et strateegilist juhtimist rakendavad ettevotted on tulemuslikumad ja voimekamad, kui ettevotted,
kes seda ei tee (Wheelen ef al. 2017, Rao 2010). On leitud, et sihipérase strateegia omamine annab
konkurentsieelise ja on iriiihingus iiks kdige selgemaid eristajaid edu ning ebaedu vahel. Oeldakse,
et organisatsiooni keskkonna, strateegia ja protsesside vahel parima vdimaliku sobivuse ning

vastavuse leidmine mdjub ettevdtte tulemustele alati positiivselt (Wheelen et al. 2017).
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On ilmne, et strateegiline juhtimine on kasulik meetod, mille hédid omadusi on kogenud lugematu
arv ettevotteid. Uheks selle peamiseks eeliseks on ettevdttest tervikliku vaate saamine ja parem
selgus organisatsiooni strateegilisest visioonist ja tulevikueesmérkidest (Wheelen et al. 2017; Rao
2010). Veel aitab see suunata fookuse sellele, mis on organisatsiooni jaoks tegelikult ja ka
strateegiliselt tihtis (Wheelen ef al. 2017). Samuti aitab strateegiline juhtimine ettevottel oma
imbritseva keskkonnaga alati kursis piisida (1bid.) ja seeldbi ka muutusteks paremini valmis olla
(Rao 2010). Lisaks kaasnevad sellega distsiplineeritum ja korrapdrasem dritegevus, arenenum

kommunikatsioon ja jatkusuutlikum ressursside kasutus. (1bid.)

1.1.2. Strateegilise juhtimise rakendamine, mudel ja pohielemendid

Selleks, et driiihingud saaksid eelnevalt nimetatud eelistest osa saada, enda potentsiaali rakendada
ja alati teada, mille suunas on nad liikumas, peavad nad alustama strateegilise juhtimise
rakendamisega. Liihidalt 6eldes on selle pShisisuks strateegia koostamine ja elluviimine ning 14biv
analliis ja kontroll. Formaalne strateegilise juhtimise mudel koosneb iildjuhul neljast
pohielemendist (Wheelen et al. 2017; Rao 2010) ning kogu protsessi saadab pidev monitooring ja
tagasisidestamine, mille pohjal vajadusel muudatusi tehakse (vt peatiikk 1.1.3., Joonis 1).
Elemendid on jargnevad:

1. keskkonnaanaliiiisist (nii sisemise kui vélise) ja ettevotte missiooni seadmisest,

2. strateegia formuleerimisest (strateegilise, liihiaegse ja/voi pikaaegse),
3. strateegia elluviimisest,
4

strateegia hindamisest ning kontrollist.

Strateegiline juhtimine algab pohjaliku keskkonnaanaliiiisiga, mille raames médratakse ettevotte
positsioon ja potentsiaal turul, sisaldades endas kogu saadavaloleva informatsiooni jélgimist ja
hindamist, mille eesmirgiks on tuvastada kdik faktorid, mis voiksid edaspidi strateegilisi otsuseid
mojutada (Wheelen et al. 2017). Analiitisiks kasutatakse SWOT analiiiisi, mis on juba aegade
algusest moodustanud iihe strateegilise juhtimise alustaladest (Sherman et al. 2007). Selle kdigus
leitakse ja sOnastatakse ettevOtte tugevused (ingl stremgths), ndrkused (ingl weaknesses),
voimalused (ingl opportunities) ja ohud (ingl threats) ehk kasutatakse SWOT-analiiiisi. Ettevotte
véliskeskkond (voimalused ja ohud) koosneb koigist voimalikest ettevottevilistest muutujatest,
mille iile juhtkonnal kontroll puudub (Wheelen et al. 2017). Tdpsemalt kuuluvad sinna alla
globaalne, poliitiline, tehnoloogiline, sotsiaal-kultuuriline, t60stus- ja majanduskeskkond (Rao
2010). Ettevotte sisekeskkonna (tugevused ja norkused) kuuluvad omadused, mis on

organisatsioonis juba olemas ja juhtkonna otsese kontrolli all. Need muutujad loovad keskkonna,
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kus kogu ettevotte t66 toimub. Sinna alla kuuluvad ettevotte vdédrtused, organisatsioonikultuur,

ressursid, kogemused ja voimed (Wheelen et al. 2017).

Keskkonnaanaliilisiga samaaegselt toimub ka ettevotte missiooni, otstarve ja eesmairkide
identifitseerimisest ja sOnastamisest. See on loogiline samm, mis seab aluse kogu iilejadnud
strateegilisele planeerimisele. Igal ettevottel on alati oma kutsumus ja pdhjus, miks ta on loodud
ja kellele on loodud, isegi kui seda ei ole tépselt kirjeldatud. (Rao 2010) Autor soovib siinkohal
mainida, et kuigi erinevad allikad paigutavad missiooni ja eesmédrkide sdnastamist erinevalt nii
esimeseks, teiseks kui kolmandaks sammuks (Wheelen ef al. 2017; Rao 2010), siis kdesolevas
magistritdds on seda késitletud kui strateegilise juhtimise alustala, mis viiakse ldbi esimese
sammuna ja paralleelselt keskkonnaanaliilisiga. Samuti on oluline juhtida tihelepanu sellele, et
edaspidi keskendubki 10putd6d peamiselt strateegilise juhtimise esimesele etapile ja tdpsemalt
ettevotte missioonile ning sisekeskkonna osaks olevatele organisatsioonikultuurile ning

vaartustele. Nimetatud osi on veelgi taipsemalt kirjeldatud jargmises alapeatiikis.

Kui keskkond analiiiisitud ja eesmérgid paigas, liigutakse strateegilise juhtimise jirgmine sammu
ehk strateegia formuleerimise juurde. See sisaldab endas uurimusi, analiilise ja otsuseid, mis
annaksid ettevottele edaspidi konkurentsieelise. Defineeritakse ndrkused ja tugevused,
tapsustatakse eesmérke, viimistletakse missiooni ja seatakse saavutatavad sihid. Strateegia
implementeerimise kéigus viiakse loodud strateegiad, plaanid ja eeskirjad ellu. Tootatakse vélja
eelarved, tegevuskavad, vérsked protseduurid ja uued programmid. Vastavalt vajadusele, tehakse
korrektuurid ettevotte moddikutes, struktuuris, kultuuris, juhatuses ja/voi juhtimissiisteemides.
Uhtse mdistmise tagamiseks tutvustatakse strateegiat kdikidele osapooltele. Implementeerimise
osa kutsutakse ka operatiivplaneerimiseks, hdlmates endas rohkelt igapédevaseid otsuseid ja
ressursside juhtimist. Viimaks joutakse kontrollimise ja hindamise sammuni, kus mdddetakse ja
vorreldakse ettevotte tegelikke tegevusi ja tulemusi oodatud tagajdrgedega. Juhid saavad saadud
informatsiooni pohjal teha parendusi ja korrektuure ning lahendada vdimalikud probleemid. Kuigi
see on strateegilise juhtimise viimane element, siis leitud puudujdégid voivad saada sisendiks kogu
protsessi uuesti labikdimisele. (Wheelen et al. 2017) Saadud info pdhjal vdidakse formuleerida

taiesti uus strateegia (Rao 2010; Alas 2005).

On tdhtis mdista, et strateegiline juhtimine on pidevalt toimuv protsess, mis tdhendab, et ettevite
ei lopeta kunagi t66d oma strateegia kallal. Juhid peavad alati lihte vdi teist elementi strateegilisest

planeerimisest fookuses ja meeles hoidma. (Rao 2010). Kontrollprotsessi lédbivaks votmeosaks on
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tagasisidestamine, mis peab alati olema pidev (Alas 2005) ehk strateegiline juhtimine koosneb
sammudest, mida ikka ja jille perioodiliselt korratakse (Rao 2010). Ettevdtete edu ja ellujidmine
sOltub ettevotte juhtkonna vdimest pidevalt todtada, analiilisida ja adapteeruda muutuvatele

turutingimustele ning keskkonnale (Durmaz, Diisiin 2016; Rao 2010).

Tasub mainida, et antud planeerimismudel on pigem ratsionaalne ja ettekirjutuslik ehk see nditab,
kuidas ettevotted vdOiks strateegiliselt juhtida, kuid mitte ilmtingimata seda, kuidas
organisatsioonid seda tegelikult teevad (Wheelen er al. 2017). Olemaks efektiivne, ei pea
strateegiline juhtimine alati olema formaalne protsess, vaid voib alata ka mone lihtsa kiisimusega,
mis toovad iga ettevotja natukene l&hemale strateegilise juhtimisele (/bid.):

e Kus on organisatsioon praegu?

e Kui tihtegi muutust ei tehta, kus on organisatsioon aasta pérast? Kahe aasta pérast? Viie

aasta pidrast? Kas vastused, mis saadakse, on rahuldavad?
e Kui vastused ei ole rahuldavad, siis mis on need tépsed tegurid ja tegevused, mida juhtkoht

peaks tegema? Millised riskid ja kasud sellega kaasneksid?

Kokkuvotvalt on strateegilise juhtimise juures oluline kuulata ja lugeda keskkonda, luua selle
pohjal strateegia ja seada tdpsed eesmirgid ning need ellu viia. Kogu protsessi tuleb pidevalt
jélgida ning hinnata, et samal ajal hoida end fookuses ja alati vdimalikkuse ees, et ehk tuleb midagi

umber korraldada vdi muuta.

1.1.3. Organisatsiooni missioon ja pohiviirtused

Nagu ka eelnevalt pdgusalt mainitud, keskendub loetav magistrito6 edaspidi peamiselt
strateegilise juhtimise esimesele etapile ehk keskkonnaanaliiiisile. Veelgi tidpsemalt, ettevotte
sisekeskkonna analiilisile ja seal eksisteerivatele véirtustele ning seatavale missioonile, mis
itheskoos moodustavad iihe osa organisatsioonikultuurist. Autor leiab, et need on ettevotte loomise
ja juhtimise alusteks, millest soltub kdik tilejddnu. T66 uurimisvaldkonda strateegilise juhtimise
pohielementide raames kirjeldab tépsemalt jargnev illustratsioon, kus t60 fookuseks olevad

védrtused ja missioon on esile toodud rohelisega (vt Joonis 1).
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Keskkonna- Strateegia Strateegia Kontroll ja

analiiiis formuleerimine implementeerimine hindamine
informatsiooni kogumine tulevikuplaani arendamine strateegia elluviimine tulemuslikkuse jilgimine
Sisekeskkond
i I Strateegilise plaani Strateegilise plaani Korrektuuride
Missioon, eesmargid koostamine elluviimine tegemine
Viértused, kultuur _
R d vaimed Konkurentsieelise Tegevuskavade Maddikute
SSSUISIONOINS sOnastamine viljatddtamine jélgimine
Aristruktuur
Missiooni Eelarvete Parenduste
- viimistlemine koostamine elluviimine
Viiliskeskkond
Poliitiline keskkond Tulevikueesmérkide Protseduuride Probleemide
. tapsustamine loomine lahendamine
Majanduskeskkond o
Looduskeskkond Eeskirjade Igapéevane Tulemuste
e . - analiiiis
Tésstuskeskkond viljatootamine operatiivplaneerimine

Kestev monitooring ja pidev tagasisidestamine

Joonis 1. Strateegilise juhtimise pdhielemendid
Allikas: autori koostatud Wheelen et al. (2017) pdhjal

Organisatsioonikultuur on edasiviiv joud, mis iihendab ettevotte iiheks tervikuks. See on ettevotte
litkkmete vahel jagatud siisteem vidirtustest, uskumustest, reeglitest, stimbolitest ja rituaalidest
(Sherman et al. 2007, Dumond 2000). Need moodustavad ettevotte baasarusaama, milline on
,,01ge* personali kditumisviis ja kuidas asjad peaks tehtud saama (Dumond 2000). Selle jirgi
identifitseerivad to6tajad nii enda kui kogu organisatsiooni tegevusi (Sherman et al. 2007). Samuti
on see kogum ideedest — viértustest, visioonidest ja missioonidest, mis kujutab endast
ithenduspunkti oskuste, voimaluste, strateegia, struktuuri, siisteemi ja personali vahel (Tropman

1998).

Missioon on suund ja siht, mis sOnastab ettevotte pohilise eesmirgi ja eksisteerimise pdhjuse. See
loob kogu ettevdtte tegevusest tihe terviku ja kirjeldab, mida organisatsioon iihiskonnale pakub
(Wheelen et al. 2017). Tugeva missiooni madramisel peavad nii kultuur kui strateegia sellega
ideaalselt kokku sobima. On leitud, et ettevotted, kes suudavad oma missiooni arusaadavalt
sOnastada ja seda efektiivselt ettevotte vddrtuste ning strateegiaga siduda, on edukamad kui nende
konkurendid (Wheelen et al. 2017; Durmaz, Diisiin 2016). Mida liihemalt ja konkreetsemalt
sonastatud missioon, seda selgemat sihti ja suuremat vaartust see dritihingule loob. Héstisonastatud
missioon on selline, mis annab konkurentsieelise ja eristab ettevotet teistest omasugustest. See

peaks sisaldama kirjeldust nii selle kohta, kus ettevdte on praegu, kui selle kohta, kuhu ta tahab
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jouda. Missioon peaks kindlustama, et kdigil on eesmairkidest ja ootustest samasugune nidgemus.
Samuti tuleb arvestada sellega, et sellest saab organisatsiooni iiks avalikest piltidest, mis on
kittesaadav koigile. (Wheelen et al. 2017) Nimetatud ideaalsdnastuse vormistus sisaldab endast
korraga tegelikult nii missiooni ehk ,, Miks ja kus on ettevote praegu? ““ kui visiooni ,, Kuhu nihakse
ettevotet minemas? “ moisteid, kuid kidesolevas t60s késitleb autor neid kahte tihe tervikuna ehk

missioonina. Seda on defineeritud sarnaselt ka erialakirjanduses (/bid.).

Organisatsioonikultuuri roll ettevotte edus ja tulemuslikkuses on kasvav trend, ja eriti nende
kultuurielementide roll, mis on raskesti mdddetavamad ja néhtavad, nagu jagatud véirtused ja
uskumused, mis tegelikult omavad suurt rolli inimeste kéitumises ja otsuste tegemises (Melé
2003). Ettevotte pohivddrtused peaksid andma selge direktiivi selle kohta, mis viisil ja kuidas
kditudes sonastatud eesmirkide poole organisatsioonis liigutakse (Mosley 2014). Igasugune

strateegiline muutus peab vastama sellele, milline on kultuur ja véértused (Durmaz, Diisiin 2016).

Eelneva pohjal soovib autor tihelepanu juhtida sellele, kui mérkimisvéérse tdhtsusega on missioon
ja vairtused kogu ettevotte juhtimise juures. Jargnevas alapeatiikis laheb autor véértuste teemal
iksikasjalikumaks ja tutvustab véadrtuspdhise juhtimise teoreetilisi aluseid, sdnastades lahti

sealhulgas ka véartusdefinitsioonid nii indiviidide kui ettevotete jaoks.

1.2. Viartussiisteemid ja nende juhtimine

Organisatsioonikultuuri lahutamatuks osaks on organisatsiooni véirtused. Nagu eelnevast
oppisime, moodustavad need koos missiooniga strateegilise juhtimise aluspinna, millele kogu
ariiihing toetub. Selleks, et vddrtused jouaksid selgelt kdigi ettevatte litkmeteni ja et organisatsioon
moodustuks {ihtseid véértusi jagava tervikliku koosluse, on tarvis neid omakorda ohjata ehk

rakendada vairtuspdhist juhtimist.

Organisatsiooni véirtustest ja nende juhtimisest arusaamiseks on jdrgnevates alapeatiikkides
esmalt defineeritud véartus iildiselt, seejérel kirjeldatud védrtusi nii indiviidi- kui organisatsiooni

tasemel ja viimaks tutvustatud védrtuspdhise juhtimise aluseid.

1.2.1. Vaiirtuse definitsioon

Véirtus on lai ja abstraktne moiste, mille kohta vdib leida lugematu arvu erinevaid sdnastusi.

Alustades sonastike definitsioonidest, siis Cambridge (2019) defineerib viirtuseid (ingl values)
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jargneval viisil: ,,uskumused, mis kontrollivad inimeste kéitumist ja mida inimesed omavad, eriti
selle kohta, mis on Jige ja vale ning mis on kdige tdhtsam siin elus* ja Oxford (2019) nii:
,kaitumisstandardid vdi -printsiibid ja inimeste hinnang sellele, mis on elus tdhtis“. Samuti
mdistetakse védrtuse all likskdik millist asja, materiaalset ja ideaalset, tegelikku ja kujuteldavat,
ehk koike seda, mille suhtes saab inimene votta hinnangulise seisukoha ja mille kohta arvatakse,
et see on oluline vdi etendab olulist rolli, ning mille saavutamine ja mille poole piitidlemine on

vajalik indiviidile vai tervele grupile ja iihiskonnale (Aimre 2005 viidatud Wahl 2011).

1.2.2. Uksikisiku baasviirtused

Rahvusvahelises teaduskirjanduses on Rokeach (1973), kes iihena esimestest inimvaértusi
pohjalikult uurima hakkas, kirjeldanud véértust kui ,,plisivat veendumust, et iiks vdi teine
kditumisviis vOi I0ppseisund on personaalsel vOi sotsiaalsel tasemel nende vastanditest
eelistatum.” Hofstede (1984) kirjeldas vairtust kui ,,iihe olukorra iildist eelistamist teisele.*
Baasvédrtuse teooria looja Schwartz’i (1992) sonul on védrtused ,,uskumused voi veendumused,
mis a) on seotud soovitud tagajirgede ja kditumisviisidega, b) aitavad erinevaid olukordi iiletada

ja eelistada ning c) annavad hinnanguid, kuidas eri olukordades kéituda voi mis olukordi valida.*

Rokeach’i (1973) poolt kirjeldatud iiksikisikute vadrtussiisteem jaguneb kaheks: 1) 1oppvaartused
ehk soovitavad seisundid (ingl terminal values) ja 2) instrumentaalsed ehk tugiviirtused (ingl
instrumental values). Loppvédrtused kujutavad endast 10pp-seisundeid ja eesmérke, mille poole
inimene oma elu jooksul piiiidleb (nt 6nn, vabadus, maailmarahu, huvitav elu). Tugivdértused
kirjeldatavad eelistatud kditumismalle ja -viise, mis toetavad 16ppvédrtuste saavutamist ja nendeni
joudmist (nt armastus, julgus, rddmsameelsus, abivalmidus, loogilisus). Kuna antud kisitlusest on
vélja jddnud juhtide ja omanike uurimiseks olulised vaértustiiiibid nagu vdoim ja traditsioon
(Schwartz 2003), ning samuti sotsiaalse ettevotlusega eelduslikult seotud véértused nagu
keskkond, tervis ja sotsiaalne diglus, siis kdesoleva magistritdd eesmérgi saavutamiseks sobib

paremini Schwartz’i (1992) kasitlus.

Schwartz (1992) on vilja tootanud pohjaliku tiksiksiku baasvairtuste teooria, mis kirjeldab ja
seletab ning struktureerib kogu inimkonnale omaseid universaalseid isiklikke alusvdirtusi. Tema
sonul viitavad viértused sellele, mida me peame elus oluliseks. Igaiihel meist on hulk, erineva
tahtsusastmega, véirtuseid. Sealjuures voib iiks vidirtus olla lihele ddrmiselt tihtis, teisele aga
hoopis vihemoluline. Viirtuseid eristavad liksteisest see, millist eesmérki voi motivatsiooni ta

endas sisaldab. (Schwartz 2012) Tema teooria jagab védrtused 11sse motivatsiooniliselt erinevasse
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kategooriasse vastavalt sellele, mida inimene elus oluliseks peab. Jargnevas tabelis (vt Tabel 1) on
vélja toodud erinevad vairtustiiiibid, nende tdpsustavad kirjeldused ja vastavad iiksikvédrtused.

(Schwartz 1992)

Tabel 1. Schwartz’i (1992) iiksikisiku baasvédrtuste teooria vairtustiilipide jaotus

Vidrtustiitibi nimetus | Vddrtustiiiibi motivatsiooniline eesmdrk (ja tdpsed iiksikvddrtused)

1. Enesesuunamine Olla iseseisev ja vaba ning omada kontrolli (vabadus, loovus, iseseisvus,
eesmirkide seadmine, uudishimulikkus, eneseaustus, eneseteostus).

2. Stimulatsioon Elada uudselt ja ponevalt, olla erutatud (ponev elu, mitmekesine elu, julgus).

3. Hedonism Olla meeleliselt rahuldatud ja nautida (elunauding, 16bu).

4. Saavutus Olla edukas vastavalt sotsiaalsetele normidele (arukus, edasipiitidlikkus,
edukus, eneseaustus, mdjukus, voimekus).

5. Voim Olla voimukas ja omada kontrolli inimeste voi ressursside iile (sotsiaalne
vOim, joukus, autoriteetsus, avalik maine, sotsiaalne tunnustus)

6. Turvalisus Elada turvaliselt, stabiilselt ja harmooniliselt (rahvuslik julgeolek,

vastastikused teened, pere turvalisus ja heaolu, kuuluvustunne, sotsiaalne
kord, tervis, puhtus).

7. Konformsus Elada teisi héirimata ja tagada olukordade tasasus (kuulekus,
enesedistsipliin, viisakus, austus).
8. Traditsioon Elada austusviirselt, kultuuri voi religiooni standardite ja kommetega

koosk®dlas (traditsioonide austamine, vagadus, vahenoudlikkus,
tagasihoidlikkus, mdddukus).

9. Spirituaalsus Elada tdhenduslikult, tihtselt ja sisemist rahulolu tekitavalt (spirituaalne elu,
tdhenduslik elu, sisemine tasakaal, eemaldumine).
10. Heasoovlikkus Olla sobralik ja toetav oma ldhisuhetes (abivalmidus, vastutus, andestus,

ausus, lojaalsus, kiips armastus, toeline sOprus).

11. Kdikehdlmavus Olla maistev, arvestav ja hooliv nii inimeste kui kogu maailma suhtes
(vordsus, iihtsus loodusega, elutarkus, ilu iimbritsevas maailmas, sotsiaalne
Oiglus, avameelsus, keskkonna siéstmine, maailmarahu).

Allikas: autori koostatud Schwartz’i (1992) baasvaértuste teooria pohjal

Siin tasub maérkida, et kuigi algul oli spirituaalsus lisatud Schwartz’i (1992) poolt eraldi
véddrtusgrupina, otsustati see aja jooksul siiski vélja jétta, sest ei suudetud leida piisavalt empiirilisi
toendeid, et kinnitada tema digustust olemaks inimeste universaalne alusvéértus (Schwartz 2012).
Eelnimetatud spirituaalsed tiksikvéartused lisati heasoovlikkuse véddrtusgrupi osaks ja kiesolevas

magistritods tehtud uuringus késitletakse neid samuti niimoodi.

Lisaks vairtuste identifitseerimisele, rohutab Schwartz ka védirtuste omavahelisi diinaamilisi
seoseid. Uheks sellise viirtusstruktuuri aluseks on fakt, et erinevaid tegevusi tehes lihevad mingid
véartustiilibid kooskolla iihtedega, aga samal ajal vastuollu teistega. Naiteks, tihelt poolt on
saavutuse ja heasoovlikkuse véidrtused omavahelises konfliktis, sest iiks baseerub edule
iksikisiku-, teine aga kdigi inimeste tasemel. Teiselt poolt, saavutuse ja vOimu védrtused on

omavahelises kooskolas, sest individuaalne edukus tugevdab sageli ka inimese sotsiaalset staatust
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ja positsioon. (/bid.) Seoste paremaks moistmiseks lisas Schwartz oma teooriasse veel neli
korgema asetusega viidrtusdimensiooni, et jouda tervikliku véartussiisteemini, mida on jargneval

joonisel (vt Joonis 2).

AVATUS MUUTUSTELE
(ingl openness to change)

ISETUS ja ENESEULETUS
(ingl self-transcendence)

ENESE-
SUUNAMINE

KOIKEHOLMAVUS

STIMULATSIOON

HEASOOVLIKKUS

TRADITSIOON

TURVALISUS

ISEKUS ja ENESEUPITUS ALALHOIDLIKKUS
(ingl self-enhancement) (ingl conservation)

Joonis 2. Schwartz’i iiksikisiku véértuste teoreetiline mudel ja seosed eri vairtustiiiipide vahel
Allikas: autori koostatud Schwartz’i (2012) pohjal

Korvuti ja vastastikku asuvate vairtustiilipide vahel eksisteerivad erinevad diinaamilised seosed:
korvuti asetsevad sobivad omavahel kdige paremini kokku ja distantsi suurenedes modda ringi
viheneb sobivus ja suureneb vastuolu. Uksteise suhtes vastamisi asetsevad viirtustiiiibid on
omavahel kdige suuremas konfliktis ja moodustavad 2 bipolaarset dimensiooni (Schwartz 1992;
2012):

1) avatus muutustele (ingl openness to change)

vs alalhoidlikkus (ingl conservation);

2) isetus (eneseiiletus) (ingl self-transcendence)

vs isekusega (eneseupitus) (ingl self-enhancement).
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Esimene dimensioon kisitleb endas konflikti iseseisvate otsuste ja vabaduse (avatus muutustele
ehk kuivord jargib inimene iseenda intellektuaalseid ja emotsionaalseid huvisid) ning traditsiooni,
korra ja muutustele vastupanu vahel (alalhoidlikkus ehk kuivord eelistab inimene kindlustunnet).
Teine dimensioon kirjeldab vastasseisu teiste inimeste, looduse ja {ildsuse heaolu olulisuse (isetus
ehk kuivord soovib inimene edendada teiste elu) ning personaalse edu, voimu ja isiklike huvide

vahel (isekus ehk kuivord téhtsustab inimene iseenda huve). (Schwartz 1992; 2012)

Kokkuvotvalt saab Oelda, et erinevad vaartustiiiibid on alati {ihel voi teisel moel omavahel seotud
ja tksteise poolt mdjutatud. Kui vaadata védrtusi ettevotte vaatenurgast, siis saab delda, et nii
indiviidi kui organisatsiooni viértused on omavahel tugevalt seotud, sest kogu juhtimine baseerub
otsustel, mis on alati tehtud iiksikisiku tasemel kas siis enda v0i organisatsiooni viirtustest

ldhtuvalt.

1.2.3. Ettevotte pohiviartused

Ettevotte pohiviirtused (teisisonu ka organisatsiooni alusvéartused; ingl core values) médratlevad
dra prioriteedid inimeste igapdevategevuses ja otsuste langetamisel. Need kirjeldavad nii suurt ehk
,millises keskkonnas ettevote oma strateegiat ellu viib?* kui véikest pilti ehk ,,milliste igapdevaste
kditumismallide jdrgi seda tehakse?. Alusvéirtustes kirjeldatakse lahti, kuidas ettevdte kiitub
kdigi oma sidusriihmadega: alates tootajatest, klientidest, omanikest ja investoritest kuni

partnerite, tarnijate, konkurentide ja valitsuseni (Mosley 2014).

Organisatsiooni vidrtused on omadused, mida ettevdte peaks kogu oma dritegevuses hoidma alati
koige tdhtsama alusena, millele toetuda (Zairi, Jarrar 2000). Véértused on kui ettevotte tuum ja
DNA - kogu tdhendus ja kiitumised keerlevad nende iimber (Dolan, Altman 2012). Igal
organisatsioonil tervikuna on ja peavad olema oma véirtused, olgugi kui need on tihtipeale

teadvustamata voi konkreetselt vilja {itlemata (Argandofia 2003).

Ettevotte vairtussiisteemi ja kultuuri paremaks mdistmiseks on vilja pakutud universaalne
raamistik, mis baseerub jargmisel neljal tahul (Dolan, Altman 2012):

1. majanduslik-rakenduslikud véértused (ingl economic-pragmatic values),

2. sotsiaal-eetilised vadrtused (ingl ethical-social values),

3. emotsionaal-arengupdhised védrtused (ingl emotional-development values),

4

spirituaalsed véartused (ingl spiritual values).
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Majanduslikud védrtused on vajalikud ettevdtte allsiisteemide {ihendamiseks ja kdigushoidmiseks.
Need on véirtused, mis tagavad ettevotte eluspiisimise, hdlmavad endas standardeid, distsipliini
ja juhivad protsesse nagu planeerimine, kvaliteedijuhtimine ning raamatupidamine (nt

kvaliteetsus, tépsus, tookus, tulemuslikkus, efektiivsus jt).

Eetilised véértused pdhinevad inimeste uskumustel ja tavadel, kuidas nad peaksid kédituma t60
juures, avalikes kohtades ja kolleegide ning inimestega enda timber. Tihtipeale on just selle grupi
véartused tahtsaimaks aluseks sotsiaalsetes ja sotsiaalselt vastutustundlikes ettevotetes (nt ausus,
usaldusvédrsus, austus, lojaalsus jt). On leitud, et ettevotte jitkusuutlikkus, kdrgem tootajate
motivatsioon ja teostusvdime on otseselt seotud eetiliste viirtuste olemasoluga (DeGeorge 2010)

ja et soovituslik on esimesena rakendada just neid (Virovere 2016).

Emotsionaalsed véértused on tdhtsad motivatsiooni, hoo ja lisajou tekitamiseks ehk tegutsemise
aluseks. Nende viértuste puudumine voib pidurdada initsiatiivi vOtmist, innovatsiooni ja

plihendumust (nt optimism, kirglikkus, vabadus, dnnelikkus jt).

Spirituaalsed véértused on selle raamistiku kodige virskem ning samuti kdige keerulisemalt
kirjeldatav osa. See hdlmab endas véirtusi, mis on sageli raskesti moddetavad ja silmale
nihtamatud ning need pdhinevad alatihti kolmel sambal: inspiratsioon (ingl inspiration), piitidlus
(ingl aspiration) ja allaandmatus ning pilihendumus tddle (ingl perspiration) (nt kaastunne,

tahelepanelikkus, kohalolek, elu eesmairk, iihtsus).

Uhendades emotsionaalsed ja spirituaalsed viirtusgrupid iiheks, on jirgneval joonisel (vt Joonis
3) kujutatud organisatsioonivairtuste strateegilist raamistikku, et visualiseerida, kuidas ettevotte
erinevad alusvéértused on omavahel seotud ja kuidas nad mojutavad rahulolu nii litkmete kui

ariithingu tasemel (Dolan 2016).
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Majanduslikud ja INNOVATIIVSUS Emotsionaalsed,
arengupohised ja

rakenduslikud véértused .
spirituaalsed véértused

Indiviidi ja organisatsiooni
heaolu tdus

ELUJOUD SENSITIIVSUS

Sotsiaalsed ja eetilised
vadrtused

Joonis 3. Ettevdtte kolmeteljeline strateegiline védrtussiisteem
Allikas: autori koostatud Dolan (2016) pdhjal

Organisatsiooni pohivddrtused aitavad kaasa missiooni saavutamisele, strateegia tditmisele,
vOimeka meeskonna loomisele, parimate tulemusteni jdudmisele ning nii organisatsioonisiseste
kui ka -viliste muutustega kohandumiseks (Mowles 2008; Argandofia 2003). Ettevote saab
nimetatud tulemusi nautida siis, kui ettevote baseerub tugeval kommunikatsioonil ja usaldusel
(Dolan 2016). Jargnev illustratsioon kujutab organisatsiooni védrtuste, usalduse ja missiooni

omavahelist seost (vt Joonis 4).

LOPPVAARTUSED USALDUS

Missioon

TUGIVAARTUSED Emotsionaalsed,

arengupohised,
spirituaalsed

Majanduslikud,
rakenduslikud

Sotsiaalsed,
eetilised

Joonis 4. Ettevotte kolmeteljeline vadrtuspohine mudel organisatsiooni heaolu loomisel
Allikas: autori koostatud Dolan (2016) pdhjal

Kui organisatsiooni védrtuseid peeti varem liiga ,,pehmeteks® instrumentideks, et efektiivselt

juhtida ja rakendada, siis niilid on neid aktsepteeritud iihe strateegia pShinditaja ja organisatsiooni
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identiteedi kirjeldajana (Dolan, Altman 2012). Ilma nende juhtimiseta on ettevottel keeruline

missiooni poole liikuda ja seda olulisem on neid hakata kasutama juhtimisinstrumentidena.

1.2.4. Viirtuspohine juhtimine

Viidrtuspdhine juhtimine on strateegiline ja vairtustel pdhinev juhtimisviis, mis on saamas iiheks
peamiseks mooduseks ettevotte kultuuri timberkujundamisel, selle heaolu ja konkurentsivoime
suurendamisel ning kollektiivse pithendumuse tekitamisel (Dolan, Altman 2012; Dolan, Garcia

2002).

Viidrtuspdhise juhtimise eesmadrgiks on iihildada organisatsiooni ja tema liikmete véadrtused
strateegiaga ehk arendada ja kujundada protsessi kéigus vilja just need véértused, mis aitavad
ettevottel eesmérke saavutada ja edasi litkuda. On oluline kindlustada, et viljavalitud vdértused
oleksid ettevdttes todtajate poolt iihtselt hoitud, jagatud ja mdistetud. Tihtipeale unustame dra, et
oleme inimestena keerukad olendid, kellel igal on oma négu ja tegu, suhtumised ja harjumused,
uskumused ja vajadused, pohimdtted ja vairtused, ja kui need ei ole organisatsiooni omadega
kooskdlas, siis on keerukas litkuda ka soovitud sihtide poole. Viairtuste terviklikkus hdlbustab
organisatsiooni toimimist igal tasandil ja soodustab eesmérkide poole liikumist edukamalt,
tulemuslikumalt ja efektiivsemalt. Indiviidi ja organisatsiooni védrtuste sobivus tdstab tdotajate
plihendumust, tdorahulolu ja lojaalsust, kahandab soovi organisatsioonist lahkuda (O’Reilly ez al.
1991) ja soodustab vabatahtlike ning rollivéliste tegevuste tegemist ettevotte hiivanguks (O’Reilly,
Chatman 1986).

Viirtused lihtsustavad organisatsiooni toimimise keerukust, aitavad suunata missiooni ja tagada
ptihendumust (Dolan, Garcia 2002). Véértuspdhise juhtimise eelduseks on selgelt sdnastatud
missioon ja strateegia ning toimiv organisatsioonisiisteem, mille osad (t6ddisain, suhted,

koolitused, mdddikud, tarkvara) kdik koos todtades aitavad luua ja hoida vairtusi (Dumond 2000).

Viirtuste juhtimiseks on erinevad autorid vélja to6tanud eriastmelisi protsesse (Zhen 2012; Dolan
et al. 2006; Blanchard, O’Connor 2003). Koiki neid iihendavad sarnased pohimdtted, mille votab
16putdo autor kokku tdpsustatud ja kokkuvdtva kolmetasemelise juhtimismudeliga:
1. Alusta kiisimusega ,,mis on ettevotte jaoks koige tdhtsam?* ja identifitseeri (Blanchard,
O’Connor 2003), defineeri (Dolan et al. 2006) ning loo diged ja tugevad ettevotte
alusvairtused (Zhen 2012).
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2. Todlgenda védrtused praktikasse (Dolan et al. 2006), edasta pohivdértused ettevotte
litkmeteni (Blanchard, O’Connor 2003) ja juhi neid organisatsioonisiseselt (Zhen 2012).

3. Kujunda personalipoliitika (Dolan et al. 2006), tihilda vidirtused olemasolevate
dripraktikate- ja strateegiatega (Blanchard, O’Connor 2003) ning hinda ja tunnusta (Dolan
et al. 2006).

Lisaks eelnevale on viirtuste juhtimisel tarvis ldhtuda ka mitmetest lihtsamatest soovitustest.
Esimese ja pohilisena, edu ei alga mitte vairtuste sdnastamisest ja nende olemasolust, vaid nende
tegelikust igapdevasest rakendamisest (Blanchard, O’Connor 2003). Védrtusi ei tohi olla liialt
palju, need peavad olema selged ning eristatavad (Peters, Waterman 1982), vastasel juhul v3ib
tekkida segadus ja likskdiksus. Valida ei tohi sisuvaeseid véértusi ning tuleb veenduda, et
véartused, missioon ja strateegia oleksid alati omavahelises siinergias (Blanchard, O’Connor 2003)

ja koigi huvigruppide vahel selgelt jagatud, ndhtavad ning mdistetud.

Tasub mdista, et kodik algab inimestest ja digete inimeste valik algab personalipoliitikast ning
virbamisprotsessist. Enne kandidaadi kvalifikatsiooni ja tookogemuse arvestamist tuleb
veenduda, et tema hinnangud ja véirtused sobivad eeskitt selle organisatsiooniga (Bowen et al.
1991). Véirtusjuhtimist ei pane toimima mitte organisatsioon, vaid organisatsiooni litkmed.
Viirtusi luuakse inimestega koos, mitte nende jaoks (Blanchard, O’Connor 2003). Kogu véértuste
juurutamise protsess peab sisaldama voimalikult paljude liikmete kaasamist (Argandofa 2003).
Véidrtuste identifitseerimine peab toimuma diskussioonide kidigus, kus analiiiisitakse
organisatsiooni hetkeolukorda, soovitud sihti, eesmirkide saavutamise viise, meeskonnatdo

pOhimotteid ning organisatsiooni tildist juhtimist (Guinn 1997).

Organisatsioonikultuuri elemendid, sealhulgas véairtused, piisivad ja arenevad kdige paremini
suhtluse ning koostd6 kaudu. Kaasamine, vastutuse andmine, tiimide kasutamine, koolitamine ja
ergutamine — kOik need tegevused aitavad viirtustel ettevottes tugevneda ning luua rohkem
plihendunud, rahulolevamaid ja oma t66 iile uhkeid olevaid tootajaid (Trice, Beyer 1993).
Viidrtuspdhine juhtimine toimibki just sellepérast histi, et selle kdigus vdirtustatakse inimesi ja
lahtutakse nendest. Jérjepidev arengu- ja karjddrivoimaluste tdiendamine, paindliku todkorralduse
loomine, viirtusalaste koolituste korraldamine ja tootajate arendamine kuuluvad koik

véartuspohise juhtimise juurde. (Blanchard, O’Connor 2003)
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Kokkuvotvalt saab delda, et kui ettevottes on védrtused toeliselt ja histi juhitud, siis on ettevottes
ainult iiks iilemus — tema véirtused. Ettevotet vaértuste abil juhtides saab kingituseks dnnelikud
kliendid, kes jadvad alati tagasi tulema, inspireeritud tootajad, kes annavad iga pdev oma parima,
rahulolevad omanikud, kes naudivad kasumisaamist eetiliselt diglasel viisil ja usaldusviirsed

partnerid, kes toetavad ja austavad iihist koost6dd. (/bid.)

1.3. Sotsiaalne moode ettevotluses

Ténapdeva organisatsioonid on litkumas tdiesti uude juhtimise paradigmasse: sellisesse, kus
kisitletakse ettevotet itha vdhem ,Arina“ ja rohkem ,institutsioonina®, mis on integreeritud
ithiskonna sotsiaalsesse struktuuri. Inimeste tarbijateadlikkus on tdusmas, iiksikisiku hdédl on
kasvamas ja info kdttesaadavus on vdimsam kui kunagi varem. Ettevotetelt oodatakse tithimiku
taitmist neis kohtades, kus riik kaasa radkida ei suuda. (The Rise Of ... 2018) Kdik see on viinud
sotsiaalse ettevotluse kasvuni, kus eesmirgiks ei ole mitte ainult kasumi rGhutamine, vaid laiema
ithiskonna ja koigi tema sidusrithmade teenindamine (t66tajate, klientide, dripartnerite, iihingute
jm) 1dbi pithendumuse, eetilisuse, arvestatavuse ja innovaatilisuse. Jirgnevad alapeatiikid vastavad
lihidalt kiisimustele, mis omadused ja definitsioonid iseloomustavad sotsiaalset ettevotet ning

nende juhtimist.

1.3.1. Sotsiaalse ettevotte definitsioon

Sotsiaalse ettevotte kaasaegne mdiste ja kontseptsioon on virske ning endiselt arenev, mistottu ka
iile maailma veidi erinev. See on mojutatud nii sellest, kuidas ja millises sektoris sotsiaalne ettevote
end rakendab (Sabella, Eid 2016; Bradford et al. 2018) kui sellest, milline geograafiline, poliitiline,
sotsiaalne vOi majanduslik keskkond teda timbritseb (Palakshappa, Grant 2018). Olles vilja
kasvanud era-, avaliku- ning sotsiaalsektori vahelise evolutsiooni tulemusena (Shuayto, Miklovich
2014), on sotsiaalse ettevotte mdiste all késitletud erinevalt nii mittetulundusiihinguid,
vabatahtlike organisatsioone kui majanduslike eesmirkidega iihinguid ja kasumipohiseid

kogukondi (Sabella, Eid 2016).

Mitmed definitsioonid eeldavad, et sotsiaalsed ettevotted peaks saadud kasumi reinvesteerima
taielikult oma missiooni elluviimiseks (Bradford et al. 2018) vdi, nagu ka Eestis tegutseva
Sotsiaalsete Ettevotete VOrgustiku nditel, ainult pdhikirjalise eesmirgi saavutamisse (Sotsiaalsete

... 2019). Sellest erinevalt on iiha rohkem kdlapinda saamas kasitlus, kus sotsiaalset ettevotet
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ndhakse nagu iga teist, kuid tema tegevusega kidib kaasas ka suurem sotsiaalne eesmirk ja roll
ithiskonnas ning kasumi rakendusel piire ei seata. Seega paigutatakse sotsiaalne ettevote sdltuvalt
organisatsioonist pigem kuskile sotsiaalselt orienteeritud mittetulundusliku- ja majanduslikult

orienteeritud kasumipohise kisitluse vahele (vt Joonis 5) (Palakshappa, Grant 2018).

Kasumitaotluseta (ingl not-for-profit) Kasumipohine (ingl for-profit)
Sotsiaalne eesmérk Majanduslik eesmérk

Joonis 5. Ettevdtete paigutusskaala
Allikas: autori koostatud Palakshappa ja Grant’i (2018) pohjal

Kéesolev 10putod keskendubki just sellistele kasumipdhistele ettevotetele, kus omavahel on
ithendatud nii dripraktika kui sotsiaalne taotlus (Sabella, Eid 2016). Erinevaid definitsioone kokku
vottes saab Gelda, et sotsiaalne ettevdte on kahekordse vastutusalaga hiibriidorganisatsioon, mis
ithendab endas nii sotsiaalsed kui finantsilised eesmargid (Bradford et al. 2018; Sabella, Eid 2016;
Ebrahim et al. 2014; Manetti 2014). Kui kolmanda sektori organisatsioonid (nt heategevus-,
mittetulundusiihingud) toetuvad toetustel ja annetustel, siis sotsiaalsed ettevotted on asutatud
eesmirgiga jouda oma tulemusteni 14bi kaubanduse ja édritegevuse (Bradford ef al. 2018; Glaveli,
Geormas 2018; Sabella, Eid 2016), muutes seeldbi ka maailma paremaks. ,,Sotsiaalsete
ettevotete Tihiskondlik eesmaérk tdhendab nende otsest panustamist inimeste toimetulekusse ja
heaolusse ning loodus- ja elukeskkonna soovitava seisundi pilisimisse (Sotsiaalsete ... 2019)." Olla
sotsiaalne ettevote tdhendab ainult kasumipodhiselt taotluselt {ileminekut selge arusaamani, et
opereeritakse iihises Okosiisteemis, kus suhted kdigi sidusriihmade vahel on vordselt tdhtsad

(Glaveli, Geormas 2018).

1.3.2. Sotsiaalse ettevotte juhtimine

Sotsiaalseks ettevotteks olemine pole niisama lihtne. Nad on katsumuse ees, mis tavalisi
ettevottetiilipe ei puuduta. Seguettevitetena oodatakse neilt iihelt poolt innovatiivset dritegevust ja
korgetasemelist teenust ning teiselt poolt kaugeleulatuvat moju ja jétkusuutlikku tegutsemist. Ja
seda kdike ldbi seadusekuuleka, inimestest hooliva ja meeskondadel pdhineva ettevotluse. Nad
peavad balansseerima tavaettevitluses esineva agressiivsuse moddukusega, haarama kinni
voimalustest ja kasumitest, kuid tehes seda alati 1dbi sotsiaalse prisma ja ettevotte mdju vilisele

keskkonnale arvestades. (Glaveli, Geormas 2018, The Rise Of ... 2018, Kay et al. 2016) Selle
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kujutamiseks sobib histi jirgmine nidide, kus vordlusena on kujutatud iihe toote vdi teenuse

tegemiseks vajalikke ndudmisi nii tava- kui sotsiaalses ettevottes (vt Joonis 6).

Tavaettevote
[...] tootmine + tooraine + toGjoud + turundus + ruumid + kasum [...]

Sotsiaalne ettevote
[..] tootmine + tooraine + téojoud + turundus +
ruumid + kasum + [...]

Joonis 6. Ettevotete tootetstikli erinevused
Allikas: autori koostatud tdiendades Kay et. a/ (2016) illustratsiooni

Nimetatud vaated seavad juhtidele tdhelepanuvéérse véljakutse, kuidas iiht sotsiaalset ettevotet
juhtida ja jatkusuutlikult edasi viia. Kéesoleva 10putod iiks eesmérkidest ongi Eestis edu
saavutanud sotsiaalsete ettevotete nditel sellele kiisimusele vastus leida ja aru saada, milliseid
votteid on nemad juhtimisel rakendanud ja kui suur roll on {ihtse missiooni ning védrtuste

omamisel.

Teaduskirjanduses leiab sel teemal iiksjagu uuringuid ja tulemusi, kuidas sotsiaalset ettevotet
juhtida. Naiteks méngib sotsiaalse ettevotte edus vidga suurt rolli usalduse ja orgaanilise
tookeskkonna olemasolu. Otsuste tegemisel kaasatakse inimesi ja tdhtsustatakse erinevate
huvigruppide tliksmeelel olemist, vaatamata sellele, et see teeb otsustusprotsessi sageli ka
pikemaks (Kay et al. 2016). Sotsiaalsete ettevotete juhid on inimesed, kes suudavad iiheaegselt
olla nii empaatilised, innustavad, toetavad, modistvad kui teisi usaldavad. Neid eristavad teistest
vOimekus panna ettevotte ja gruppide pikaaegsed huvid vorreldes isiklike eesmirkidega selgelt

esiplaanile (Sabella, Eid 2016).

Sotsiaalse ettevotte jatkusuutliku tuleviku eelduseks on tugev, pidevalt dppiv ja koostdol baseeruv
organisatsioonikultuur, mida toetab plihendunud, {ihtne ja ddrmiselt entusiastlik tiim (Mason,
Royce 2007). On leitud, et diinaamiline organisatsioonikultuur ja ettevatte jatkusuutlikkus kdivad
selgelt kdsikées. Ettevote peab olema julge ja adapteerumisvoimeline ning vastuvotlik muutustele.
(Sabella, Eid 2016) Organisatsioonid vajavad selgeid strateegiaid, investeeringuid ja
véadrtushinnanguid, mis viljendaksid tépselt seda rolli, mida nad soovivad mingida (The Rise Of
... 2018). Jagatud véairtuseid peetaksegi liheks baaseelduseks sotsiaalse ettevotte vedamisel,
samamoodi nagu kestval arengul ja Oppel pdhinevat organisatsioonikultuuri, iseseisvuse ja
vastutuse andmist ning tugeva usu omamist maailma muutmisel. (Sabella, Eid 2016) Leiti, et
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sotsiaalset ettevotet iseloomustavad védrtused nagu diglus, avatus, mitmekiilgsus, initsiatiivikus,

loovus, lahkus ja patriootlikkus (Sharir, Lerner 2006).

1.3.3. Sotsiaalselt vastutustundlik tegevus

Sotsiaalne ettevote (ingl social enterprise - SE) kéib kasikdes sotsiaalselt vastutustundliku
ettevotlusega (ingl corporate social responsibility - CSR). Kuna nende mdisted on sarnased, soovib
autor selguse mottes tépsustada, mis neid lihendab ja eristab. Kui SE primaarsuseks on
mingisuguse sotsiaalse probleemi parandamine ja missiooni tiditmine, siis CSR pohieesmérgiks on
tagada 14bi oma dritegevuse lihiskonnale voimalikult positiivset mdju, sealjuures ei pea ettevotte
missioon olema sotsiaalne. Ehk vastutustundliku ettevotte eesmérgiks on integreerida
vastutustundlik tegutsemine ettevotte igapdevategevuste, juhtimise ja dristrateegia loomulikuks
osaks, kus ei keskenduta ainult finantsniitajatele, vaid ka jalajdljele, mille ettevote oma

eksisteerimisega jatab. (Vastutustundliku ... 2019)

Modlemal késitlusel on oma unikaalne koht sotsiaal-drimaastikul ja nagu mainitud, tihendavad neid
teatud sarnased omadused. Peamisena seisneb iihisus ,humaansuses ehk inimlikkuse ja
jatkusuutlikkuse aspekti sdilitamises oma &ritegevuses. Samuti on nende modlema eesmérgiks luua
védrtust 14bi koostdo, strateegilise planeerimise ja sotsiaalse motlemise. (Palakshappa, Grant
2018) Seetdottu on sageli ka paljud sotsiaalsed ettevotted samaaegselt sotsiaalselt
vastutustundlikud, sest sotsiaalse missiooni tditmine eeldab {ihiskonnaga arvestamist igal tasandil.
Kuigi ka kdesolevas magistrito0s analiitisitud ettevotetel leidub selgeid méarke vastutustundlikust
ettevotlusest, soovib autor rohutada, et nende tegevust on siinses uuringus késitletud eelkodige 14bi

sotsiaalse ettevotte vaatevinkli.
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2. UURINGU METODOLOOGILISED ALUSED

Esimene peatiikk andis iilevaate magistritoo teoreetilistest alustest. Kédesolev peatiikk kirjeldab
lihidalt, kuidas ja mis meetmeid kasutades sissejuhatuses sOnastatud 10putdd eesmirgini

soovitakse jouda.

2.1. Uuringu strateegia ja metoodika

Magistritdd eesmérgist ldhtuvalt seadis autor empiirilise uuringu elluviimiseks jargmise

tegevusplaani (vt Joonis 7):

Teooriatega tutvumine
strateegiline juhtimine,
vddrtuspohine juhtimine,
alusvddrtused, sotsiaalne ettevéte

Teoreetiliste aluste

sOnastamine
teooriate kokkuvotmine ja sidumine
magistritoé eesmdrgist ldhtuvalt

Uurimismeetodi valimine
mitmene juhtumiuuring,
kvalitatiivne analiiiis,
poolstruktureeritud intervjuu

v

Intervjueeritavate

ettevotete valik
kasumipohised sotsiaalse missiooniga
pika tegutsemisajaga ettevotted

Intervjuu kiisimuste

sOnastamine
magistritéo eesmdrgist ja
teoreetilistest alustest ldhtuvalt

Intervjuude ldbiviimine
aegade kokkuleppimine,
intervjueerimine, salvestamine,
transkribeerimine

v

Intervjuude analiiiis
tulemuste kokkuvéotmine, teooriatega
vordlemine, arutelu

Jérelduste ja kokkuvotete

tegemine
magistritoé eesmdrkidele ja
uurimiskiisimustele vastamine

Vormistamine ja Idpetamine
l6putdé viimistlemine, kasutatud
kirjanduse iilevaade, abstrakti,
sissejuhatuse ja kokkuvotte kirjutamine

Joonis 7. Magistritd0 tegevusplaan ja etapid

Allikas: autori koostatud

Tulenevalt lahendatavast probleemist ja uurimiskiisimusest, kasutab autor magistritoos
juhtumiuuringu strateegiat, mille fookuseks on saada aru tihest voi, selle t66 puhul, mitmest eri
diinaamilisest olukorrast ja juhtumist erinevates ettevotetes. Eesmérgiks on avardada ja iildistada

teooriaid, mitte paika panna tapseid numbrilisi sagedusi (Wahl 2011). Juhtumiuuringus uuritakse
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kas isikuid voi organisatsioone (Virkus 2010) ja see annab pdhjaliku iilevaate protsessidest, mis

voimaldab teha iiksikasjalikke jareldusi ja ettepanekuid (Eisenhardt 1989).

Juhtumiuuring tihendab endas nii kvalitatiivse kui kvantitatiivse meetodi (/bid.), millest t66 autor
kasutab peamiselt kvalitatiivset meetodit. Kvalitatiivne analiiiis on selline, kus andmed, nende
tootlemine ja jireldused ei ole seotud arvuliste niitajatega. Selle meetodi kasutamine annab
voimaluse kirjeldada tegelikku olukorda detailselt ja tipsustavalt, mis annab tulemuseks stigavama

analiitisi. (Laherand 2008)

Kvalitatiivse uuringu iiks levinumaid meetodeid on siivaintervjuu (Kuusik ez al. 2010). Intervjuu
annab infot selle kohta, mida inimesed motlevad ja kuidas nad oma olemisele, kogemusele ja
maailmale tdhendusi omistavad. Tédpsemalt kasutati poolstruktureeritud intervjuud, mis on
osaliselt standarditud vestlus ehk kiisimused on ette valmistatud vaid intervjuu alustamiseks, kuid
nende jirjekord on diinaamiline ja voib vestluse kdigus vastavalt ilmnevustele ning situatsioonile
muutuda. (Ounapuu 2014) Analiiiisi lihtsustamiseks intervjuud salvestati ja transkribeeriti. Kuna
uuringu sihtgrupp oli véikearvuline ja intervjueeritavad vdivad terviklike iimberkirjutuste kaudu
muutuda identifitseeritavateks, siis kindlustas autor intervjueeritavate konfidentsiaalsuse ja
anoniilimsuse ehk transkriptsioone kéesolevale toole ei lisatud, kuid need on kéttesaadavad

pohjendatud ndudmisel.

Magistritod raames viidi 1dbi poolstruktureeritud siivaintervjuud viie erineva sotsiaalse
(suunitlusega) ettevotte asutajaga. Intervjuu kiisimustik saadeti moni pédev enne intervjuu
labiviimist teemade tutvustamiseks ette. Intervjuud viidi 14bi 2019. aasta aprillikuus video- vdi
telefonikone teel. Tasub dra markida, et iga ettevotte puhul olid kdik intervjueeritavad endiselt
omaniku, ning vdhemalt iiks asutajatest jatkuvalt ka tegevjuhi rollis, mis andis tervikliku vaate

ariithingute kiekdigule esimestest hetketest alates kuni intervjuu toimumise ajani.

Intervjuude kdigus ja 10putdd eesmérgist lahtuvalt uuriti esmalt nii indiviidi- kui organisatsiooni
véartusi. Indiviidi védértused selgitati vdlja intervjuu teel ja analiilisiks kasutatakse Schwartz’i
(1992) tiksikisiku baasvéértuste teooriat. Organisatsiooni védrtused selgitati vdlja nii intervjuu kui
ka mone ettevotte puhul, sisedokumentatsiooni analiiiisi teel ning vordlemiseks kasutatakse
Dolan’i ja Altman’i (2012) raamistikku. Véértuste uurimise metoodikast annab iilevaate jargnev

tabel (vt Tabel 2).
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Tabel 2. Uuringu metoodika alusvairtuse uurimisel

Alusvddrtuste
uurimine

Indiviidi alusvddrtused

Organisatsiooni pohivddrtused

Kuidas uuriti?

Poolstruktureeritud intervjuu
etteantud vddrtusvalimi alusel

Poolstruktureeritud intervjuu ja
driithingu sisedokumentatsioon

Miks uuriti?

Millised isiklikud vaartused
motiveerivad édrijuhte looma
sotsiaalseid ettevotteid

Kas ja milliseid viartusi
rakendatakse sotsiaalsetes
ettevotetes

Keda uuriti?

Ettevdtte asutajad ja juhid

Millist meetodeid
kasutati?

Schwartz’i tiksikisikute

baasvéirtuste teooria (Schwartz
1992; 2012)

Organisatsiooni pohivéértuste
raamistik (Dolan, Altman 2012)

Kuidas tulemusi
toodeldi?

Toodi vilja 10 kdige olulisemat
védrtust ja reastati neist 5 koige
olulisemat tahtsuse jarjekorras
ning varreldi teooriaga

Toodi vilja mérksdonadena, mida
asutajad ja juhid intervjuu kéigus
mainisid ning vorreldi teooriaga

Allikas: autori koostatud

Iga ettevotte puhul uuriti tdiendavalt, kuidas rakendatakse ja juhitakse sotsiaalsetes ettevotetes
védrtusi ja strateegilise juhtimise {iht pohielementidest ehk missiooni. Vadrtuspdhise juhtimise
analtiisimisel baseeruti kolmele eri teooriat kokkuvdtvale kéasitlusele (Zhen 2012; Dolan et al.

2006; Blanchard, O’Connor 2003) ja strateegilise juhtimise vordlemisel ldhtuti Wheelen’i

juhtimisraamistikust (Wheelen et al. 2017). Ulevaade on toodud jirgmises tabelis (vt Tabel 3).

Tabel 3. Uuringu metoodika strateegilise ja vdirtuspdhise juhtimise uurimisel

Juhtimine

Strateegiline juhtimine

‘ Vidrtuspohine juhtimine

Kuidas uuriti?

Poolstruktureeritud intervjuu

Miks uuriti?

Kas ja kuidas rakendatakse
sotsiaalsetes ettevotetes
strateegilist juhtimist ning mis
viisil juhitakse ja ldhtutakse
missioonist

Kas ja kuidas sotsiaalsetes
ettevotetes védrtusi juhitake ning
milliseid meetmeid kasutatakse

Keda uuriti?

Ettevotte asu

tajad ja juhid

Millist meetodeid | Neljatasemeline strateegilise Kolmetasemeline vairtuste
kasutati? juhtimise raamistik (Wheelen et juhtimise raamistik (Zhen 2012;
al. 2017) Dolan et al. 2006; Blanchard,
O’Connor 2003)
Kuidas téodeldi Toodi kokkuvdtvate marksonade ja lausetena vélja, mida asutajad ja
tulemusi? juhid intervjuu kdigus mainisid ning vdrreldi teooriatega.

Allikas: autori koostatud
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Nimetatud uuringu metoodika osutus sobilikuks uurimisvahendiks, mille abil kéiesolevas

magistritdds saadud tulemusi analiilisida, vorrelda ja piistitatud uurimiskiisimustele vastuseid

leida.

2.2. Uuringu ettevotete valimi moodustamine

Kéesolevas 10putdos analiiiisiti kolme Eestis tegutsevat sotsiaalse suunitlusega ettevotet ja nende
asutajaid, mis leiti 1dbi erinevates meediumites (artiklid, intervjuud, sotsiaalmeedia) esinenud
infole sotsiaalsete ja sotsiaalselt vastutustundlike ettevotete osas. Loppvaliku tegemisel voeti
muuhulgas arvesse jargmiseid kriteeriumeid:
1. ettevotte selgelt véljapaistev sotsiaalne missioon ja/voi véértused;
ettevotte tegutsemisaeg ja edulugu;
ettevotte tegutsemisvaldkond;

2

3

4. ettevdtte tegutsemine OU-na, mitte MTU-na ehk kasumipdhises mudelis;

5. asutajate/juhtide taust, silmapaistvus ja kommunikatsioon sotsiaalses valdkonnas;
6

autori kokkupuude ja kogemus ettevotte teenuse kasutamisel.

Valikusse langes 16puks kolm viikeettevotet (tootajate arv 10-50, 2018. aasta kédive 1,5-8 miljonit
eurot), mida tihendab tegutsemine toidu- ja joogidris (vastutustundlikud 6ko- ja mahetooted ning
kohv) ning tdhenduslik missioon. Nende asutajad on paistnud silma kdikehdlmava sotsiaalse
maailmavaatega ja tihtipeale ei olnud valitud ettevotted nende jaoks ainukesed organisatsioonid,
kus nad lébi ettevotluse tihiskonnale positiivset kasu toovad. Koik viljavalitud éritihingud on oma
valdkonnas tegutsenud vdhemalt viis aastat (vastavalt 5, 10 ja 15 aastat), mis tdendas ettevotete
jatkusuutlikkust ja lisas valikule mitmekiilgsust. Nagu eelnevalt mainitud, intervjueeriti uuringu

raames kokku viit asutajat. Ettevatjate seas oli liks naine ja neli meest vanusegrupis 34-44.

Labiviidud intervjuud ja vaatluse all olnud ettevotted on kéesolevas t66s anoniiiimseks viitamiseks
tahistatud vastavalt Rooma numbritega (Intervjuu I, Intervjuu II ...) ja tdhtedega (Ettevote A,

Ettevote B, Ettevote C).

Uuringu kidigus on intervjueeritavatele viidatud ka kui asutajatele, omanikele, ettevdtjatele,

arijuhtidele ja juhtidele, ning ettevotetele kui dritihingutele ja organisatsioonidele.
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3. UURINGU TULEMUSED

Eelnevates peatiikkides sdnastatud magistritod teoreetilistele ja metodoloogilistele alustele jargneb

peatiikk uuringu tulemustega, kus leitakse vastused t66 algul piistitatud uurimiskiisimustele.

3.1. Arijuhtide omadused ja motiivid ettevétete loomisel

Kéesolevas peatiikis leitakse, millised isikuomadusi, alusvéértusi, eesmérke ja ettevotluse motiive

kannavad véljavalitud sotsiaalsete ettevotete juhid.

3.1.1. Asutajate isiklikud baasvéairtused

Vestlus algas sissejuhatavate ja avatud kiisimustega, kus intervjueeritav pidi end kui isiksust
iseloomustama. Kiisimus osutus iisna véljakutsuvaks ja viidati sellele, kuidas teised inimesed
oskaksid seda kdrvaltvaataja pilgu ldbi ilmselt paremini teha. Siiski jooksis lithidalt antud
vastustest 1dbi mitmed sarnased omadused:

o cttevotlikkus (ettevotja natuur; algatusvdimeline; soov dra teha);

e julgus (julgus kéia oma rada; julgus minna tundmatusse; julgus votta ette; riskivalmidus);

e visioonivdimekus (visiondér; suurelt unistaja; suure pildi ndgemine);

o usk (usk sellesse, mida teen; idealistlik mdtlemine; piisivus; jarjekindlus).

Individuaalvédrtuste viljaselgitamiseks oli intervjuu kiisimustikus ette antud 56 Schwartz’i (1992)
teooriasse kuuluvat liksikisiku baasvaértust, millest paluti intervjuu kdigus vélja valida nende jaoks
10 kdige olulisemat. 56st erinevast voimalikust véértusest mainiti vihemalt iihe korra &ra vaid 22,
mis on esimene tdendav sissejuhatus iihtsele trendile intervjueeritud ettevitjate védrtustes.
Uksikviirtuste valim jagunes jérgnevalt:

1. ausus, tihenduslik elu (n = 5 ehk 5 ettevotjat Sst valis enda 10 olulisima alusvéartuse hulka

nimetatud tiksikvaartused);
2. julgus, sisemine tasakaal (n = 4);

3. edasiptiiidlikkus, keskkonna sddstmine ja vabadus (n = 3);
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4. avameelsus, eneseteostus, iseseisvus, loovus, sotsiaalne diglus, tervis, vastutus ja ilu
iimbritsevas maailmas (n = 2);
5. abivalmidus, -elutarkus, mdjukus, pdnev elu, spirituaalne elu, uudishimulikkus,

viahendudlikkus (n = 1).

Nimetatud valimi visualiseerimiseks koostas autor sdnapilve, kus asutajate liksikvédértused on

kujutatud joonisel kahaneva suuruse jarjekorras vastavalt nende esinemissagedusele (vt Joonis 8):

abivalmidus L )
keskkonna saastmme

.1 ll(il\hl]]llll] kus®

CININeEe tasa aal mojukus

H“”W’Husllk elu

spirituaalne elu jlu (im )IILSL\ as maailmas

eda81puud11kkus RS
vabadus dUSUS

avameelsus

ISGSGISVUS
VastutusJ lg Stervis
ponev elu u u elutarkus
eneseteostus

Joonis 8: Sotsiaalsete ettevotete asutajate individuaalvaartused
Allikas: autori koostatud todriista wordart.com abil

Nagu avaldub vastustest, kuuluvad ausus ja tdhenduslik elu kdigi intervjueeritud juhtide
alusviirtuste hulka. Neli juhti viiest mainisid julgust ja sisemist tasakaalu ning kolm asutajat
edasiptitidlikkust, keskkonna sddstmist ja vabadust. Keskkonna sdéistmisega seoses jéi autorile
korvu liks kommentaar, kus intervjueeritav keskkonna sddstmist kiill vadrtusena ei maininud, kuid
toi selle hiljem vestluse kdigus tugevalt esile. ,, Mulle on olemuselt keskkonnateema ja loodushoid
mingis mottes nii elementaarsed, et ma seda siin vddrtustes kuidagi ei hakanudki eraldi vilja
tooma.* (Intervjuu I 2019). Sellest ilmneb, et mdne sotsiaalse ettevotte juhi jaoks voib
keskkonnahoid olla selline baas- ja pdhivéirtus, mida jilgitakse automaatselt kdike tehes ja on

tegelikult kdrgema tihtsusega.

Kui vaadata nimetatud véirtuste jagunemist Schwartz’i vairtusgruppide vahel, siis kerkis selgelt
esile 3 pohilist gruppi. Koguni 76% valitud véértustest (38 vdirtust 50st voimalikust) jagunesid

dra jargnevate vahel:
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1. heasoovlikkus (n = 18 ehk intervjueeritavad valisid 18-1 korral enda alusvédrtuseks
iiksikvddrtuse, mis kuulus nimetatud véirtusgruppi) (ausus, vastutus, abivalmidus,
tahenduslik elu, sisemine tasakaal, spirituaalne elu);

2. koikehdolmavus (n = 10) (keskkonna sddstmine, sotsiaalne Oiglus, ilu {imbritsevas
maailmas, avameelsus, elutarkus);

3. enesesuunamine (n = 10) (vabadus, loovus, iseseisvus, eneseteostus, uudishimulikkus).

Sarnane tulemus kerkis esile ka siis, kui kdigi viie drijuhi olulisimaks valitud véartus kuulus
heasoovlikkuse véartusgruppi. Ettevatjad hindasid kdige rohkem jargmisi baasvairtuseid:
1. tdhenduslik elu (n = 3 ehk 3 ettevdtjat Sst valis enda kdige olulisemaks alusviirtuseks
nimetatud tiksikvaartuse);
2. sisemine tasakaal (n = 1);

3. ausus (n=1).

Teiselt poolt oli huvitav tdhele panna, kuidas juhid ei valinud mitte tihelgi korral alusvéértusi, mis
oleks kuulunud v&imu, hedonismi v&i konformsuse vaértusgruppi. Kokkuvotvalt on hea tdhele
panna, kuidas juhtide poolt viljavalitud sisemised védrtused on kooskdlas sotsiaalsete ettevotete
pohitddedega, heasoovlikkuse ja tdhenduslikkuse loomisega. Autor jitkab arutelu

individuaalvéartuste sobivuse osas teooriatega peatiikis 3.4.

3.1.2. Asutajate motiivid ettevotjaks olemisel ja sotsiaalse ettevotte loomisel

Intervjuu raames kiisiti juhtidelt, miks nad on ettevotjad. Intervjueeritavad hindasid esmajoones
voimalust kéia oma rada, voimalust midagi ise éra teha, ning teha just seda, mis meeldib. ,, Mulle
on tdhtis teha sellist asja, mis mulle meeldib ja mis on mulle oluline, ja mitte ilmtingimata just
teiste silmis oluline.* (Intervjuu I 2019). Mainiti soovi teha asju sisetunde jirgi, soovi plisivalt
oppida, areneda ja end teostada. Véirtustati vabadust, vabadust votta vastutust ja vabadust ise
otsustada ning samuti tulevikus tekkivat suuremat vabadust. ,, Ma nden, et ettevotlus ainukene
tooviis maailmas, mis normaalses keskeas voib tekitada voimaluse selliseks teatud vabaduseks
valida igapdevaselt, mida teen.* (Intervjuu III 2019). Lisaks mainiti soovi teha eetilisi asju ja
midagi, mis inspireerib nii end kui teisi. Luua sisulist véértust ja ajada diget ning ausat asja. ,, Usun,
et see ongi minu ettevotte loomise pohjus, et pigem igapdevane rahulolu, viiksem kasum ja

aeglasem kasv kui kiire raha ja suur kasum.* (Intervjuu 11 2019).
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Uuriti, mis ajendas valitud ettevatjaid looma just selliseid, sotsiaalse suunitlusega, ettevotteid nagu
siin 10putdds kasitletakse. Pea koigi vastustest jdi kolama soov teha midagi, millel on laiem
tahendus ja sotsiaalne huvi. Midagi, mis oleks hea nii inimeste kui looduse tervisele. Parandada
mingil viisil maailma. ,, Tdhtis on ikkagi mote, et see mida ma teen ja kuhu oma aega panustan,
oleks inimestele ja loodusele kasulik.* (Intervjuu IV 2019). Samuti sooviti kaotada drimaailma
anoniiiimsust ja tegeleda labipaistvalt. Luua positiivset muutust, parandada heaolu ja panna
inimestel silmad sdrama. ,, Uks loogika, mida ettevétte loomisel jéirgisin oli see, et mida teed
teistele, teed endale.” (Intervjuu III 2019). Teha midagi, mis on endale tdeliselt tihenduslik,

kooskdlas isiklike vddrtustega ja mis annab voimaluse enese missiooni teostada.

3.1.3. Asutajate baasvairtuste seos sotsiaalse ettevotte loomise motiividega

Ettevotjate kdest kiisiti, kuidas nende isiklikud véértused on olnud seotud sotsiaalsete ettevotete
loomise ja juhtimisega. Nagu ka eelmistes peatiikkides mainitud ettevotjaks olemise motiividest
lahtus, jii ka siin antud vastustest kdlama iihtsus ja sobivus isiklike vaértusega. ,, Minu jaoks on
need 100% poimitud. See pole kunagi olnud teadlik teema, et teeme niiiid lihtsalt sotsiaalse
suunitlusega ettevotte. Me oleme alati moelnud, et mida me ise oma ellu tahame. Teeme asju alati
selle pohjal, mis vddrtusi me tihtsaks peame, mismoodi me elu ise tahame kogeda. Oleme lihtsalt
otsustanud neid jdrgida ja neid teostada ldbi meie ettevotte.  (Intervjuu V 2019). Koik juhid olid
asutanud ettevotte eelkdige iseenese huvist ja kirest tdita oma missiooni, jirgida véairtusi ja
sisetunnet. "Inimeste heaolu parandamine, nende aitamine ja silmade sdrama panemine - see on
midagi, mida tahaks ju isiklikult tehagi. Ja kui seda saab teha libi ettevotluse, siis see on unistuste

olukord, kus ma olen ja aeg-ajalt on hea seda endalegi meelde tuletada. * (Intervjuu II 2019).

3.2. Ettevotte missiooni kommunikeerimine ja rakendamine

Kiesolevas peatiikis leitakse, millist rolli méngib sotsiaalsetes ettevitetes missioon ja kuidas

rakendatakse strateegilise juhtimise pohielemente.

3.2.1. Sotsiaalsete ettevotete strateegilise juhtimise pohielemendid

Sotsiaalsete ettevitete missiooni kasutamise analiilisimiseks on tarvis esiteks mdista suurt pilti ehk
kas wvalitud organisatsioonides rakendatakse strateegilist juhtimist. Kuigi kdik ettevotjad
tunnistasid, et nad teadlikult ja formaalselt strateegilise juhtimisega ei tegele, siis kuulus

tulevikuvaade ja strateegiline motlemine nende igapdevatdd juurde. Juhtide sonul on nad
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ettevotteid pidanud palju iiles ehitama, ja jitkuvalt peavad juhtima, just tulevikku silmas pidades
ja planeerima muuhulgas néiteks kasvu, uutele turgudele sisenemist, miiiigistrateegiat, meeskonna

komplekteeritust, tootmise suurust ja tooraine kogust jm.

Vaatamata mitteformaalsusele, leidis autor vestluse kdigus mitmeid omadusi, mis on teooriaga
kooskolas ja kasutab siiski vordlemiseks Wheelen er al. (2017) strateegilise juhtimise nelja
pohielementi (vt peatiikk 1.1.3). Esimeseks pohielemendiks strateegilise juhtimise juures on
keskkonnaanaliiiis ja missiooni seadmine. Selgus, et ettevotted teadsid véga selgelt kuhu nad
liiguvad, mis on nende eesmaérk ja milline on nende missioon ning seda kirjeldab autor jargmises
peatiikis (vt peatiikk 3.2.2.) veelgi detailsemalt. Keskkonnaanaliiiisi osas mainiti, kuidas turu
kasvuga kaasaskdiv konkurentsi kasv paneb neid aktiivselt tegelema ettevOtte positsiooni ja
potentsiaali analiilisiga. ,, Vdgagi palju tuleb libi méelda, mis on meie tugevus ja eristumine ning

missuguseid muudatusi on tarvis, et tagada pikaajaline jéitkusuutlikkus ja edu. (Intervjuu IV

2019)

Teiseks ja kolmandaks pohielemendiks on strateegia formuleerimine, implementeerimine ja
elluviimine. Siin ettevotjate vastustest selget tihist joont vélja ei jooksnud ja igas ettevottes oli see
protsess pigem individuaalne. Uhelt poolt mainiti, kuidas strateegiale piihendatakse iga-aastaselt
teadlikke koosolekuid ja véljasdite (Ettevote C), teiselt poolt vihjati sellele, kuidas strateegiad
tekivad enamasti juhtide eneste individuaalmotlemise ja analiiiisi tulemusena, mitte suurte
arutelude kdigus (Ettevote A). Samas mainiti, kuidas iga miitigisegmendi juurde oli loodud oma
strateegia ja kuidas kogu tootmisprotsess oli strateegiliselt 1ibimdeldud. Ehk strateegiaid viiakse
ellu igapdevaselt ja tegutsetakse tegevusplaani alusel. Viimase strateegilise juhtimise
pohielemendi raames tegeletakse ettevotte tegelike tegevuste kontrollimise, mddtmise ja
hindamisega. Viljavalitud ettevitetes oli see juhtimise tavapédraseks osaks tulemusi piisivalt
analiilisides, moddikuid kasutades ja vastavalt sellele juhtimisotsuseid tehes. ,, Saan igapdevaselt

¢

ettevotte tegevuse kohta insight’e, mis paneb mind kestvalt analiilisima ja strateegiliselt motlema. *

(Intervjuu 111 2019)

Strateegilise mdtlemise juures peeti oluliseks viikeseid samme ehk seda, mida tehakse ja kuidas
liigutakse praegu, et soovitud eesmérgini tulevikus jouda. Sel teemal oli huvitav tihele panna,
kuidas lisaks strateegilisele planeerimisele kuuluski juhtide tegevusse jatkuvalt suurel maéaral
operatiivtegevusi, mis on véikeettevotete puhul ka {isna tavapdrane. Samas ndhtus, et juhid

soovisid nende osakaalu vihendada, et rohkem suurele pildile keskenduda saaks. ,, Kui olen koik
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protsessid dra kaardistanud, siis vabaneb vdikestelt asjadelt rohkelt aega.* (Intervjuu II 2019).
Teiselt poolt olid iihes ettevottes strateegilised ja operatiivsed rollid juhtkonna vahel juba histi
eristatud. ,, Meil on viga selgelt jaotatud juhtimise rollid. Meil on ettevottes olemas nii CEO kui
COO. CEO roll on kaardistada strateegia ja planeerida kasvu ning COO roll on juhtida rohkem
inimesi ja operatsioone. “ (Intervjuu III 2019). Siinkohal tasub mainida, et kogu intervjuu kéigus

peegelduski selle ettevotte tegemistest ja juhtimisest kdige rohkem selgust ning teadlikkust.

Uldiselt rohutasid kdik asutajad oma tugevust strateegilises mdtlemises ja olulisust ettevotte
tuleviku kujundamisel. ,, Tegelen igapdevaselt strateegiatega ja ilmselt on see ka iiks minu

¢

tugevamaid kiilgi.“ (Intervjuu II 2019). Nagu ilmnes ka isikuomaduste puhul, olid
intervjueeritavad ettevotlikud inimesed, tdnu kelle visioonivdimele antud ettevotted paljuski
stindinud olid. ,, Mul on juba loomus selline, et kogu aeg motlen, et kuidas edasi ja mis see suur

pilt on, mis see meie roll on. See on minu jaoks loomulik ja mulle meeldib seda teha.* (Intervjuu I

2019).

3.2.2. Sotsiaalsete ettevotete missioon ja roll ithiskonnas

Siit liigub autor edasi missiooni olemasoluni sotsiaalsetes ettevotetes. Nagu ka juba eelnevast
selgus, oli see iiks pohielementidest, mis kdigil valitud sotsiaalsetel ettevotetel tihiselt olemas ja
selgelt sonastatud. Kuigi enamasti said juhid ettevdtete missiooni iihe lausega kokku votta, siis
ilmnes vestluse kdigus mitmeid lisatahke, mille poole nad ettevottena veel piiiidlevad ja mida
soovivad parandada. Ettevotete pShimissioonide sisulised motted ja eesmérgid olid jargnevad:
o Teha okotooted Eestis kittesaadavaks, igapdevaseks ja loomulikuks, muutes maailma
seeldbi tervemaks ja dnnelikumaks.
e Muuta keskkonna- ja tervisesdbralik puhas toit inimestele kéttesaadavaks ning olla
ithenduskohaks tervist toetava toidu ning inimese vahel.
e Suurendada oiglaselt kasvatatud kvaliteetse ja vastutustundliku kohvi véértustamist
maailmas, teha see inimestele kittesaadavamaks ja vdhendada anoniiiimsust kogu

dritegevuses.

Ettevotete alammissioone analiilisides kerkis tdnu sarnasele tegevusvaldkonnale esile mitmeid
sarnasusi, mida autor vastavalt vajadusele koondas ja iihise ideena kirjeldas. Sotsiaalsete ettevotete
koondatud lisaeesmérgid olid jargmised:

e Siilitada terve elukeskkond ja terve inimene.

e Harida ja suunata inimesi teadliku tarbimise juurde.
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e Harida inimesi tervisliku eluviisi olulisuse ja kasulikkuse osas.

e Tosta inimeste teadlikkust keskkonnahoiu ja jatkusuutliku elukeskkonna osas.

e Tosta inimeste teadlikkust nende ostukditumise mojuahela osas.

e Levitada 6ko- ja mahepollundust ning mahetoodete tarbimise vajalikkust keskkonnas.

e Anda t66d Eesti maapiirkondadesse ja vdiketootjatele ning turgutada kohalikku majandust.
e Edendada eksporti ja tuua rohkem kiillust Eestisse.

e Viirtustada tootmisahela iga osa ja tasuda diglast hinda igale osapoolele.

e Olla dritegevuses ldbipaistev ja aus.

e Tegutseda vastutustundlikult, jatkusuutlikult ja teadlikult 14bi kogu dritegevuse.

¢ Olla kasumlik nii majanduslikult kui sotsiaalselt.

e Luua todtajatele tookeskkond, kus on hea tootada.

Nagu eelnevast ndhtub, saab kodik eelmainitud missioonid ja eesmirgid liigitada sotsiaalse
missiooni kategooriasse, sest kdik need on seotud positiivse mdju toomisega ilihiskonnale. Kui
uuriti veel lisaks, millist rolli ettevdtted tihiskonnas omavad, nédgid koik ettevotted end oma
valdkonnas pioneeri rollis, kes siis tinu uue segmendi loomisele, inimeste teadlikkuse tdstmisele
vdi niSitoodete muutmisele igapievaseks. Uhiskonnas pidasid ettevotted oluliseks inimeste
védrtustamist ja kogu tooteahela naeratama panemist ning panuse andmist puhta planeedi
arengusse. Eesti vaatevinklist soovisid ettevotjad panustada maaelu arendamisse, ekspordi
suurendamisse ja kohaliku puhta toote jagamisse kogu maailmaga. Koik avaldasid lootust, et
vaatamata nende viiksusele, saavad nad inspireerida ja olla eeskujuks oma mdtteviisi ning sooviga
muuta maailm jitkusuutlikumaks, puhtamaks, ausamaks ja tervislikumaks kohaks, kus elada.
., Tulevikus voiksime olla inspireeriv ndida elust enesest, et ka vidrtuspohiselt on voimalik kasumit

teenida. * (Intervjuu 111 2019).

Uuriti, kuidas missiooni kommunikeeritakse. Viliselt tehti seda peamiselt veebilehel, kust see iga
ettevotte puhul hasti silma paistis. Veel kasutati sotsiaalmeediat, tooteid ja avatud {iritusi ettevotte
kiilastamiseks. Viimane oli ka iiheks sisekommunikatsiooni vahendiks, kuidas kindlustati
ettevotetes olevate todtajate pidev kursisolemine missiooniga. ,, Meie ettevotte téotajad kuulevad
meie missiooni mitu korda pdevas kiilastuste kdigus ehk me rddgime sellest pidevalt. ** (Intervjuu
11 2019) Lisaks kerkisid ettevottesiseste ndidetena esile veel missiooni esiletoomine kontori seina
peal, presentatsioonides, ihisiiritustel, viljasditudel ja iga-aastastel koosolekutel, kus kogu

kollektiiviga missioon iile vaadatakse. Samas 6eldi: ,, Nendel koosolekutel vaadatakse iile mitte
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missioon, vaid pigem missioonikommunikatsioon, sest missiooni ennast teame me stigaval koik
vdga hdsti.* (Intervjuu III 2019), ehk inimestele on missioon sageli juba eos teada. ,, Koik, kes
meie ettevottes on, tulevad siia ikkagi peamiselt selle mottega, et panustada maailma
muutmisesse. ** (Intervjuu V 2019). Kui intervjuu raames tépsustati lisaks, kas ettevottes sdnastatud
missioon on koigile tihiselt teada, siis oodatult vastasidki koik drijuhid jaatavalt. ,, Oleme piisavalt
vdike ettevote, et missioon on koigile teada. Veel ei ole vaja juurutamisega tegeleda, et dkki moni

ei ole kuulnud. * (Intervjuu 11 2019)

Intervjuude kéigus avaldus, kui tdhtsal kohal on sotsiaalsetes ettevotetes todtajate valik. Juba
varbamisel tehakse kindlaks, et uue liikkme véértused, huvid ja eesmérgid oleks kooskdlas ettevotte
omadega. ,, Alati vaatame inimese sobivust meie ettevotte huvidega.* (Intervjiuu IV 2019).
., Virbamisel ldhtume sellest, millised on inimese pohivddrtused, kuidas ta on end vdilja arendanud
nende pohivddrtuste kandmiseks ja millised on tema professionaalsed oskused. See tekitab sellise
kultuuri, kus meil ongi hdsti selline missioonipohine Ilihenemine.* (Intervjuu III 2019).
Virbamisprotsessis toodi missiooni esile nii tookuulutustes kui vestluse kdigus ja sissejuhatavatel
koolitustel. Jargnevas tabelis (vt Tabel 4) on kokkuvdtvalt ndha, kuidas erinevad vahendid
ettevotete vahel jagunesid. Varbamisprotsessi tdhtsust kisitleb autor veel ka organisatsiooni

vaartuste juhtimise analiiiisimisel (vt peatiikk 3.3.2.).

Tabel 4. Sotsiaalsete ettevdtete missiooni olemasolu ja kommunikeerimine

Missioon Ettevote A Ettevote B Ettevote C
Olemasolu Jah Jah Jah
Sonastatud Loomise kdigus Loomise kdigus Loomise kdigus
Viline Veebileht Veebileht Veebileht
kommunikatsioon Sotsiaalmeedia Sotsiaalmeedia Sotsiaalmeedia
Tookuulutused Ettevotte kiilastused
Tootepakendid
Sisemine Virbamisprotsess Virbamisprotsess Virbamisprotsess
kommunikatsioon Kontori seinal Ettevotte kiilastused | Koosolekud
Koolitused Koolitused
Uritused

Allikas: autori koostatud

Kokkuvotvalt oli huvitav tidhele panna, et kuigi missioonile sotsiaalsetes ettevotetes igapédevaselt
spetsiaalselt tdhelepanu ei tooda, siis olid juhid kindlad, et inimesed teavad, mille nimel
tegutsetakse. Selline kindlus algaski {ihtse missiooni olemasolust, inimestele kommunikeerimisest

ja varbamisprotsessi tdhtsustamisest.
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3.3. Ettevotte pohiviartused ja nende alusel juhtimine

Kiesolevas peatiikis leitakse, milliseid alusvéértusi kannavad sotsiaalsed ettevotted, kuidas on
need seotud asutajate isiklike vadrtustega ja kultuuriga ning kuidas rakendatakse véértuspohist

juhtimist.

3.3.1. Sotsiaalsete ettevotete pohiviartused

Uuriti, kas dritegevuses kasutatakse lihtseid véértusi, kuidas on need sdnastatud ja millist rolli nad
iildjuhtimisel mingivad. Esimese asjana ilmnes, et kdigis valitud ettevatetes olid olemas selged
vadrtused, millele igapdevatoos toetutakse, mille poole piirgitakse ja mille pohjal otsuseid
kaalutakse. Kahes ettevottes kolmest (Ettevote A ja C) olid need konkreetselt sdnastatud ja esile
toodud. Kolmandas ettevottes (Ettevote B) ei olnud neid otseselt siiani kirjeldatud voi kaardistatud,
kuid kogu nende tegevus toetus siiski paarile pohivdidrtusele, mida ettevdtte juht otse
kommunikeeris ja millega ise igapdevases juhtimises eeskujuks oli. Védrtused olid enamasti
kirjeldatud nii konkreetse sonade kui liihilausetega, mille pdhjal 161 autor vorreldavad mérksdnad,

mida on néha alljdrgnevas kokkuvdtvas tabelis (vt Tabel 5).

Tabel 5. Sotsiaalsete ettevotete alusvairtuste olemasolu ja sdnastus

Organisatsiooni | Ettevote A Ettevote B Ettevote C

alusvddrtused

Olemasolu Jah Jah Jah

Sonastatud Jah Ei Jah
Mirksonad Mairksonad Lihilaused

Kasutus vy -
Liihilaused
Ausus Ausus Ausus Vastutus

Merksonadena Hoqlivu§ Libipaistvus Hoolivus Piitidlikkus
Meisterlikkus Usaldusvééarsus Tunnustus
Tervis Opivdimelisus ~ Kasumlikkus
ROOmM Enesearendus  Tulemuslikkus

Allikas: autori koostatud

Nimetatud alusviirtuste paremaks mdistmiseks on oluline kirjeldada mérksdnade taga peituvat
stigavamat tdhendust, mida juhid intervjuu kdigus tépsustasid. Niiteks modisteti aususe ja
labipaistvuse all mitte ainult ausat suhtlemist ja olemist ning labipaistvust oma tegevustes, vaid ka
julgust jddda iseendaks ja julgust 6elda oma arvamust. Hoolivus hdolmas enda all heasoovlikkust
ja heatahtlikkust ning hoolimist nii iseendast, keskkonnast kui ka kliendist ja tema vajadustest.

Sarnaselt laiendati ka tervise moistet nii iseenese-, ettevotte- kui keskkonna vaatest. Tunnustus
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sisaldas siira tagasiside andmist ja vdikeste edusammude téhistamist. ROdmu sisuks oli inimeste
roomsameelsus ja heaolu nii t661 (eriti klientidega suhtlemisel) kui elus. Kdik eelnevad viirtused
kuuluvad Dolan’i ja Altman’i (2012) organisatsiooni véértuste raamistikus sotsiaal-eetiliste

vadrtuste alla.

Teiselt poolt kerkisid iiles ka majanduslikud ja eesmérgipdhised vididrtused. Naiteks moisteti
meisterlikkuse ja plitidluse all piitidu suurepirasuse poole ja endast parima andmist. ,, Inimene
voiks olla parim iseenda skaalal, olla maksimaalselt hea, olla see kes ta potentsiaalis voiks olla.
(Intervjuu I 2019). Tulemuslikkus sisaldas lahendustele keskendumist ja professionaalsust
igapievatoos. Opivdimelisus ja enesearendus tihendasid oma oskuste pidevat arendamist ning
vigadest Oppimist, mis on seotud ka vastutuse vOtmisega oma tegude eest. Juhid pidasid
professionaalsust ja tulemustele keskendumist eduka sotsiaalse ettevotte juures itha enam
oluliseks. Kasumit peeti igal juhul oluliseks, aga rohutati tdhtsust teha seda sellisel moel, et see

oleks nii keskkondlikult vaartuslik kui sotsiaalselt vastutustundlik. ,, Professionaalsuse ja sellise

excellence juurdetoomine on viga oluline, et meie missioon reaalselt ellu viia. “ (Intervjuu I 2019).

3.3.2. Sotsiaalsete ettevotete pohivairtuste juhtimine

Uuriti detailsemalt, kuidas eelnevas peatiikis kisitletud sotsiaalsete ettevotete alusvéartused loodi,
kuidas neid juhitakse ja rakendatakse ning kuidas on see tegevus vastavuses vadrtuspdhise
juhtimise teoreetiliste alustega. Kiisimuste vormistamisel ja kdesolevas peatiikis kirjeldatud
vastuste analiiisimisel ldhtuti vadrtuspohise juhtimise teooria aluseks olevatest pohitddedest (Zhen
2012; Dolan et al. 2006; Blanchard, O’Connor 2003). Autor koostas saadud tulemuste pdhjal
kokkuvotva vordleva tabeli (vt Tabel 6).

Tabel 6. Sotsiaalsete ettevotete alusviirtused ja vddrtuspohise juhtimise jargimine

Organisatsiooni Ettevote A Ettevote B Ettevote C

alusvddrtused ja

vddrtuspohine

Jjuhtimine

Sonastatud 3-4 aastat tagasi Ei ole sOnastatud 1,5-2 aastat tagasi

Loomeprotsess Uhiselt, iihisiiritusel | Ei ole loodud Uhiselt,

ithiskoosolekul

Viline Puudub Puudub Puudub

kommunikatsioon

Sisemine Situatsioonipohine Situatsioonipohine Situatsioonipohine

kommunikatsioon | Vérbamisprotsess Virbamisprotsess Virbamisprotsess
Koolitused Ettevotte kiilastused | Kontori seinal
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kooskolas

Uhisiiritused Regulaarsed
koosolekud
Juhtimine Mitteformaalne Mitteformaalne Mitteformaalne
Jja kontroll Situatsioonipohine Situatsioonipohine Situatsioonipohine
Rahulolu uuringud
Arenguvestlus
Virbamisprotsess | Vadrtuste sobivuse Vidrtuste sobivuse Vidrtuste sobivuse
kontroll (vestlus) kontroll (TeamScope | kontroll (pdhjalik
Sissejuhatav koolitus | abil, vestlus nii vestlus, paigutamine
individuaalselt kui olukordadesse)
tiimiga, paigutamine
olukordadesse)
Tunnustus Situatsioonipohine Situatsioonipohine Regulaarne,
Tulemuspdhine Spontaanne iganddalane
Rahulolupdhine Véidrtuspdhine
Spontaanne Situatsioonipohine
Tulemuspdhine
Spontaanne
Koolitused Erialased Erialased Igale vihemalt 2
Ettevotte eesmirkide | Erialavélised koolitust aastas:
ja/voi vairtustega Professionaalne

Isikuarengut toetav

Partnerid

Viartuste kooskdla
tarnija ja/voi tootjaga
Muus osas
tunnetuslik ja pigem
suured tunnustatud
ettevotted

Viirtuste kooskodla
tarnija ja/voi tootjaga
Muus osas inimese ja
suhtluse tasandil
sobivuse ning
védrtuste jargimine

Viirtuste kooskodla
tarnija ja/voi tootjaga

Allikas: autori koostatud

Nagu tabelist ka selgub, alustati intervjuu kdigus kiisimusega, kuidas ja millal organisatsioonides
pohivairtused siindisid. Nii Ettevdte A kui C vastasid, et see oli ithisloome tulemus, kus kaasati
koiki tootajaid. ,, Panime iihiskoosolekul kirja need vddrtused, mis meil juba olemas on ja mille
Jjargi toimetame, aga mida polnud senimaani iiles kirjutanud, ja lisasime juurde vidrtused, mis
voiks juures olla ja milles voiks areneda.” (Intervjuu III 2019). Lopliku védrtuste valiku tegi
juhtkond, kes enne kinnitamist kontrollis sobivust isikliku vaadete ja ettevotte missiooniga.
Viirtused sOnastati mdlemas ettevattes hiljuti, kahe-kolme aasta eest. Nagu varasemalt mainitud,
ei olnud Ettevottes B viirtusi ametlikult sdnastatud ega loodud, kuid vaatamata sellele
eksisteerisid igapdevaselt pohitded, mida jargiti. Kuna Ettevote B on viljavalitud éritihingute seas
noorim, siis ilmselt, ja nagu vihjas ka nende juht, on pohivéartuste kirjapanek neid ldhitulevikus
ees ootamas. Sarnases olukorras olid varem olnud ka teised ettevdtjad. ,,Koik need vddrtused olid
meil ennem inimeste sees voi peas olemas, kuid siis otsustasime, et need voiks olla viljakirjutatud,

et koik ndeks iihiselt, mis me siin teeme. “ (Intervjuu V 2019). On huvitav veel dra mirkida, kuidas
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Ettevottes B soltus kogu véirtuste protsess histi palju juhist ja tema igapievasest olemasolust
ettevottes. Ta oli kui kompass, kes kogu éritegevusele suunda niitas. ,, Kui ma ise enam majas see
vddrtuslipp ei oleks, siis ma peaks motlema, kuidas on see koik kommunikeeritud ja sdilinud siis,

kui ma ei ole igapdevaselt majas. *“ (Intervjuu 11 2019).

Pohivairtuste kommunikeerimine seisnes ettevotetes peamiselt situatsioonipdhistes momentides,
igapdevase dritegevuse ja histi praktiliste opereerimise kdigus. ,, Kommunikeerimine kdibki ldbi
igapdevaste koosolekute, kus lahendame koikvoimalikke probleeme meie vddrtustest ldhtuvalt.
(Intervjuu 11 2019). ,, Ikka tuleb momente, kus peab mone toote iile vaatama, mis meile ei sobi, kus
siis koik hddletavad, kas need ikka on meie vddrtustega kooskolas voi mitte. Koigile on hdsti
oluline, et me piisiks nendes raamides ja ldhtuks nditeks toodete valikul just meie vddrtustest.
(Intervjuu 111 2019). Samuti kommunikeeriti pohivéértusi virbamisprotsessi jooksul, kus vestluse
vOi uue tootaja koolitusprogrammi kdigus mainiti lisaks missioonile sageli dra ka ettevotte
pohivédrtused. Lisaks jdid kdlama véirtuste viljatoomine seintel, vdirtuspdhiste koolitajate
kutsumine ja vdirtuste arutamine iihisiiritustel ning iihiskoosolekutel. Lisaks selgus intervjuude
kidigus, et otseseid vaartuspohiseid koolitusi korraldaski vaid iiks ettevote, kuid see-eest olid nii
enese- kui professionaalse arenguga seotud koolitused regulaarsed. Viliselt iikski ettevote oma
védrtusi ei véljendanud ja need olid t66 kirjutamise hetkel kdigi jaoks vaid ettevdttesisesel

kasutamisel.

Pohivéartuste juhtimise ja kontrollimise osas tegutsesid koik ettevotted samuti olukorrapdhiselt.
Juhid mérkisid, kuidas nimetatud protsessid nende jaoks kuidagi formaalsed ei ole, kuid vaatamata
sellele on véirtused alati taustal olemas ja mittejargimine tuleb lihtsalt vilja. ,, Kui on mingi
olukord, kus on ebakola, siis ma tulen jdille alati tagasi selle juurde, milleks me selle ettevotte
alustasime ja mida me oleme siin 10 aastat iiles ehitanud. Seda koike on voimalik iihe apsakaga
dra rikkuda. Siin tuletamegi pohividrtused meelde ja teeme otsuseid, mis liihiajalises perspektiivis
voivad olla kahjulikud, kuid pikaajalises perspektiivis kasulikud.* (Intervjuu II 2019). Uldiselt
mainiti, kuidas kogu pdhivdirtuste teema ei ole nende jaoks olnud iilemééra teadlik teema, vaid
enam sisemise tunde jirgi tegutsemine. ,, Pigem on see, et tunnetuslik vddrtussiisteem on inimese
valimisel olnud juba pohiosaks. Kui inimestes on see juba sees, siis pole seda ka ekstra vaja

teadlikult juhtida. * (Intervjuu IV 2019).

Viimane lause toob meid taas punktini, kui tdhtsal kohal on sotsiaalsetes ettevitetes dige inimese

valik. Koik ettevotted kontrollisid virbamisprotsessi kdigus tdotaja sobivust ettevotte eesmérkide
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ja pohiviirtustega. ,, Téotajate viarbamine ongi kogu asja juur ja koige olulisem punkt, et hea
meeskond saaks. On viga oluline, et inimese enda vddrtused ja elustiil, ja just see kuidas ta
reaalselt elab, mitte see mida ta rddgib, liheks kokku sellega, mida me tahame teha. " (Intervjuu
V 2019). Viirtuste sobivuse kontrollimiseks kasutati nii kaasaegseid kandidaadi isikuomaduste
analiilisimise tooriistu (nt TeamScope) kui traditsioonilisi todvestlusi, mida rikastati
mugavustsoonist véljaminevate {ilesannetega, reaalsetesse olukordadesse paigutamisega ja
mitmetasandiliste intervjuudega (nii iiks-iihele vestlus, kui vestlus potentsiaalse tiimiga). Parast
varbamist rakendati sissejuhatavaid koolitusi, et kdik ettevottega seotud pohitded veel korra iile
kdia. Koik see aitab kindlustada seda, et valituks saab voimalikult sobiv kandidaat. ,, Ettevotte
Jjuhina tiks olulisemaid iilesandeid ongi panna kokku 6ige meeskond, inimene digesse kohta, digete
sisemiste vddrtustega. Kui see ldheb hdsti, siis ldheb ka sel dril ja drisuunal hésti.** (Intervjuu 111
2019). Toodtajate puhul peeti tdhtsaimateks isikuomadusteks iseseisvust, isemotlemisvdimet,

pealehakkamist ja vastutuse votmise julgust.

Kui uuriti, kas ettevotetes rakendatakse tunnustamist, vastasid kdik ettevotted jaatavalt. Kuigi
ainult iiks ettevOte vastas, et tunnustatakse otseselt ka védrtustel pdhinevat kditumist ja véartuste
jérgimist, oli tunnustamine iildiselt organisatsioonide jaoks tavaline osa. Peamiselt oli see
spontaanne ja situatsiooni- voi tulemuspohine. ,, Me tunnustame kiill, et kui on moni selline tahk,
Jja mitte lihtsalt hea tulemus, mis jddb silma, et kellegi tiim on viga rahulolev voi keegi teeb kihvti
asja, siis toome selle vilja.* (Intervjuu I 2019). Tunnustati nii sonaliselt, kui vahel méarkmete voi
e-maili teel kirjalikult. Selles osas oli silmapaistev ndide Ettevote C, kus tunnustamine oli
regulaarne ja teadlik juhtimisse integreeritud tegevus, kus kdige muu korval hinnati vahel ka kdige
pisemaid asju. ,, Mis on meie jaoks teadlik, on see, et iga inimene vajab 3-4 pdeva tagant head
sona, aga ausat head sona. Seda ei tohiks vilja moelda, et ma niitid tunnustan voi annan
ebaadekvaatset tagasisidet. See peab olema selline aus ja oige asi, mida ise toeliselt tunned. *

(Intervjuu V 2019)

Koostodpartnerite ja just tarnija, tootja vOi varustaja valikul sotsiaalsed ettevotted moondusi ei
teinud ning alati ldhtuti ettevotte alusvédrtustest. Koigile oli selles osas hésti oluline piisida
raamides, et drilihingu pohitegevus ja tooted oleks alati eesmérkidega kooskdlas. ,, Me ei saa miitia
tooteid, mis ei vasta meie nouetele, kuigi sisuliselt oleks see odavam ja kordades lihtsam kasumit
realiseerida.” (Intervjiuu V 2019). Muus osas otseselt vdirtusi ei vorreldud voi eraldi
taustauuringut ei tehtud, kiill aga jalgiti sobivusest inimestena, 1dhtuti tunnetuslikkusest voi valiti

partneriks moni suur tunnustatud ettevote.
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3.3.3. Sotsiaalsete ettevotete juhtimine ja omadused asutajate pilgu Libi

Sotsiaalsete ettevotete asutajate kdest uuriti lisaks, mida peavad nad ettevdtteid juhtides oluliseks.
Peamisena leiuna joondus vilja tihine filosoofia, kus esikohale on seatud inimesed. Inimesi
védrtustatakse, inimestest hoolitakse ja inimese soove austatakse. Isiklikku suhet hinnati eriti
tahtsaks, ja mitte ainult ettevotte siseselt, vaid ka sidusgruppidega suheldes. Ettevotetes tehti koik
selleks, et inimesed saaksid end mugavalt ja hidsti tunda. Need olid kdik omadused, mida

ettevotjate sonul ka koik tdotajad korgelt hindasid.

Eelmise 16igu kinnitamiseks mainisid juhid, kui oluliseks pidasid nad era- ja todelu terviklikkust
ning kuidas ldhtuda v3iks mottest, et t66 on kui hobi. See, milline oled t661, peaks vorduma sellega,
milline oled inimesena. ,, Minu jaoks on hdsti oluline kooskola toomaailma, isikliku maailmapildi
Jja vddrtuste vahel. Nad peavad alati kdima kdsikdes. * (Intervjuu I 2019). Toé0ga rahulolu peeti
ddrmiselt oluliseks ja seda moddeti regulaarsete rahulolu-uuringute voi arenguvestluste abil.
Niitena oli mones ettevottes voimaldatud kodukontoris tootamise voimalikkus, mis lisas inimeste
igapdevaellu paindlikkust ja tasakaalu. Samuti hinnati kdrgelt inimeste kasvuvdimalusi ehk juhid
panustasid kestvalt inimeste arengusse, rahulolusse ja eneste paremasse moistmisesse labi

isikuarengut toetavate koolituste.

Kui uuriti, mis iseloomustas sotsiaalsete ettevotete organisatsioonikultuuri iildiselt, siis leidsid
juhid sarnaselt, et rdhk on arendaval, ldbipaistval, kaasaval, kollektiivsel ja avatud kultuuriga
tookeskkonnal. To6tatakse meeskondadena ja loomingulises kultuuris, kus konnitakse korraga nii
korrastatuse kui kaose piiri peal. Uksteist toetatakse ja probleeme lahendatakse koos, julgustatakse
vdtma vastutust ja iiksteiselt dppima. Uhtsus viljendus muuhulgas nii iihiste tegevuste (nt sport,

jooga, voimlemised), motivatsioonikoolituste kui véljasditude niol.

Nagu eelnevates peatiikkides juba mainiti, joondus ettevotetes taaskord tugeva iihise omadusena
vélja ddrmiselt missioonipdhine ja védrtuskeskne tegutsemine. Inimesed hindavad juhtide sonul
korgelt, millist headust nad 14bi oma igapdevatdo saavad luua ja millise missiooni nimel tdotatakse.
., Koik meie inimesed tunnevad, et nad ei kdi mitte to6l, vaid tegelevad planeedi pddstmisega.
(Intervjiuu III 2019). See oli ka iiheks peamiseks aluseks iihtse ja motiveeritud

organisatsioonikultuuri tekkimisel.
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3.4. Arutelu

Antud magistritods viljavalitud sotsiaalseid ettevotteid uurides joondus vélja arvukalt sarnaseid
omadusi ja vastavusi nii véljavalitud organisatsioonide samalaadsuses iliksteisega kui varasemalt
tehtud uuringute ja teooriatega. Siin peatiikis arutlebki autor saadud tulemusi nii teemahaaval kui
tervikuna, nii iildistades kui teooriatega korvutades, leides vastused piistitatud uurimiskiisimustele

ning [dputdd eesmargile.

Esmalt votab autor fookuse alla ettevotjate isikuomadused ja individuaalvédértused. Siinkohal
kirjeldasid intervjueeritavad end kui ettevotlikke, julgeid, visioonivoimekaid ja enesekindlaid
isiksusi, julgedes minna tundmatusse ja uskudes seda, mida nad teevad. Ettevotjaks olemise
vaatevinklist on need oodatud tulemused ja samuti on usk, usk drategemisse ja maailma paremaks
muutmisele sotsiaalsete ettevotete juhtimise juures oluline alustala (Sabella, Eid 2016).
Individuaalvéartuse uuringu kdigus leidus, et juhtide enimvalitud alusvédrtused kuulusid peamiselt
kolme gruppi: heasoovlikkus, enesesuunamine ja koikehdlmavus. Kui vaadata nende
védrtusgruppide asetsemist Schwartz’i  (1992) terviklikus dimensioonidel pdhinevas
vadrtussiisteemis, (vt peatiikk 1.2.2., Joonis 2), siis nad asuvad koik iiksteise korval. Teooria iitleb,
et korvuti asetsevad vadrtusgrupid sobivad omavahel kdige paremini kokku (7bid.) ehk antud
tulemus niitab, kuidas sotsiaalsete ettevotete juhtide alusvdirtused on omavahel kooskdlas.
Teooriale tuginedes saab neist kolmest rilhmast moodustada kaks eraldiseisvat sobivusgruppi
(Ibid.):

1. Enesesuunamine ja koikehdlmavus, mis pdhineb iseseisvusel, teistega arvestamisel ja

mitmekesisuse aktsepteerimisel.
2. Koikehdlmavus ja heasoovlikkus, mis omavahel toimides on suunatud teiste heaolu

parandamisele ja esikohale seadmisele ehk isekusest ja isiklikest huvidest {ile olemine.

Siinkohal on tdhelepanuvéirne, kuidas intervjueeritavate vairtusgrupid ning nendevahelised
seosed (enesesuunamine-koikehdlmavus, kdikehdlmavus-heasoovlikkus) on ideaalses vastavuses
sotsiaalsete ettevotete pohialustega, kus eesmdrgiks on samuti eelkdige iihiskonna heaolu
parandamine ja ainult kasumipdhisest tegutsemisest ehk isekusest {ile olemine. Lisaks asetsevad
esilekerkinud véadrtusgrupid Schwartz’i dimensioonivaatest muutustele avatuse ja isetuse
dimensioonides, mis samuti kinnitab sotsiaalsete ettevotete juhtide seas esinevat sisemist soovi
saata midagi ise korda, muuta maailma ja tegutseda iildsuse huvides. See toetab ka Sabella ja Eid’i

(2016) poolt leitud tulemusi, mille alusel on sotsiaalsete ettevotete juhid inimesed, kes oskavad
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ettevotte ja gruppide pikaaegsed huvid vorreldes isiklike eesmirkidega seada selgelt esiplaanile.
Teiselt poolt ilmnes intervjuu kdigus mittevalitud védrtusgruppe analiilisides, et sotsiaalsete
ettevotete asutajate jaoks on omadused nagu sotsiaalne staatus, voimuahnus, teiste iile kontrolli
omamine ja eluldbude nautimine kodik vihem olulised ning nad ei lasknud eesmirkide elluviimisel

end piiritleda iihiskonna poolt seatud raamidega.

Kui vaadata tdpsemalt, mis olid asutajate seas levinuimaid lksikvédrtused, siis kdigi vastanute
alusviirtuste hulka kuulunud ausus ja tihenduslik elu on otsene seos sotsiaalsete ettevotete
pohitegevusega, mis baseerub samuti ausal tegevusel ja tdhenduslikkuse loomisega iihiskonnale.
Sotsiaalse ettevottega on kooskodlas keskkonna sddstmise liksikvadrtus, mida ka mitmed juhid esile
toid. Teiste populaarsete liksikvairtuste sekka kuulunud sisemist tasakaalu, julgust, vabadust ja
edasipiitidlikkust saab siduda ettevotlikkuse, sooviga ise kontrolli omada ja teha seda tasakaalus

nii iseenda kui iihiskonna- ja keskkonnaga.

On huvitav vaadelda, kuidas vaatamata véikesele valimile juhtide alusvédrtused iiksteisega nii
sarnased olid ja kui ideaalselt need sobisid sotsiaalsete ettevotete pdhiomadustega. Mitte tihegi
asutaja védrtuste ja tema ettevotte puhul ei esinenud véértuste konflikti. Antud tulemus 161 selgelt
vélja ka siis, kui uuriti juhtide motiive sotsiaalse ettevotte loomisel. Koik juhid mainisid soovi teha
midagi, millel on laiem tdhendus ja sotsiaalne huvi ning olid asutanud ettevotte eelkdige iseenese

kirest tdita oma missiooni, jargida isiklikke viértusi ja sisetunnet.

Jargmisena vaatleb autor liihidalt, kuidas rakendatakse sotsiaalsetes ettevotetes strateegilist
juhtimist ja missiooni. Tulemustes ilmnes, et strateegilist juhtimist kui formaalset tegevust iikski
organisatsioon otseselt ei jarginud, kiill aga oli strateegiline motlemine &dritegevuse tavaliseks ja
igapdevaseks osaks. Juhid tegelesid strateegia kdrval sageli lisna suurel médral ka operatiivsete
iilesannetega, mis on selliste viiksemapoolsete ettevotete puhul moneti ka oodatud tulemus, kus
juhid ongi kandmas mitmeid rolle. Teiselt poolt oli hea ndha, kui missioonipdhiselt kdik
organisatsioonid tegutsesid ja kuidas see kdigil sdnastatud ning kasutuses oli. Kusjuures kdigi
drithingute puhul oli missioon siindinud samal ajal kui ettevdte ning pilisinud muutumatuna
loomise hetkest, mis on vaid iiks nédide sellest, kui tdhtsal kohal on sotsiaalsetes ettevotetes

missioon, ja just sotsiaalne missioon, juba esimestest paevadest alates.

Viljavalitud ettevotete missioonid olidki ldbinisti sotsiaalsed. Nagu uuringu kéigus selgus, oli

eesmarkideks muuhulgas a) panustada tervema, puhtama, jatkusuutlikuma ja dnnelikuma maailma
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loomisele, b) teha tervislikkus ja puhtad tooted inimestele kéttesaadavamaks, c) harida ja suunata
tarbijaid teadlikumate harjumuste poole ning d) kaotada dritegevuses anoniilimsust ja suurendada
labipaistvust. Kdik need on sobilikud ja teooriaga kooskodlas olevad missioonid sotsiaalse ettevotte
kirjeldamiseks. Leitu kinnitab sobivust Trivedi ja Stokols’i (2011) tehtud uuringuga, kus 6eldakse,
et sotsiaalse ettevOtte motiiv ja eesmirk ei ole mitte iiksikisiku rikkuse suurendamine, vaid
eelkdige tlihiskonda positiivse muutuse toomine. Autori {iillatuseks mainisid intervjueeritavad
missioonide arutelus tdepoolest vihe, kui iildse, majanduslikke ja kasumipdhiseid eesmaérke.
Kasumlikkuse tdhtsust mainiti kiill vaartuste kontekstis, kuid ka siis, peamiselt jatkusuutlikku ja
vastutustundlikku tegutsemist silmas pidades. Uhelt poolt on see selgelt erinev Wahl’i (2011) poolt
leituga, kus driiihinguid uurides oli valdav enamik ettevotte omanikke veendunud, et
organisatsiooni peamiseks missiooniks on teenida kasumit ja olla edukam oma konkurentidest,
kuid teiselt poolt kinnitab see sotsiaalse ettevotte pOhialustega tasakaalus olemist ja sobivust

kdesoleva t66 uuringu sihtgruppi.

Niitid liigub autor organisatsiooni pohivédrtuste juurde ja peegeldusteni, mis analiiiisi kdigus
tekkisid. Enimmainitud alusviirtusteks véljavalitud sotsiaalsetes ettevotetes olid ausus, hoolivus,
julgus, ldbipaistvus ja usaldusvddrsus. Kui neid vdrrelda Dolan’i ja Altman’i (2012)
organisatsiooni vadrtuste raamistikuga (vt peatiikk 1.2.3.), siis kuuluvad need koik sotsiaal-
eetiliste vidirtuste alla, mis kirjeldavad tootajate kéitumist koigi timbritsevate inimeste ja
keskkonnaga. See sobib ideaalselt sotsiaalse ettevotte teoreetilise kisitlusega ja samuti kinnitab
Dolan’i ja Altman’i poolt deldut, et eetilised véédrtused on sotsiaalsetes ettevdtetes tavaliselt
esikohal (1bid.). Lisaks oli mainitud majanduslikke véirtuseid (kasumlikkus, tulemuslikkus,
meisterlikkus), mis kdivad samuti kasumipdhise sotsiaalse ettevotte késitluse juurde ja miangivad
jatkusuutlikkuses tdhtsat rolli. Siia sobib hésti iihe intervjueeritud ettevdtja tsitaat: ,, Molemad
aspektid, nii driline professionaalsus ehk ettevotluse pool kui idealistlik motlemine ehk heasoovlik

ldhenemine, peavad viga tugevad olema. * (Intervjuu IV 2019).

Nagu sotsiaalse ettevotte teoreetilistes alustes mainiti, kisitletakse sotsiaalseid ettevotteid mone
kisitluse jargi ka mittetulundusiihingutena. Kui vdrrelda tulemusi selle nurga alt, siis sobib
kdesolevas magistritoos leitud vididrtuste komplekt (eetilised ja majanduslikud) ideaalselt ka
Strickland’i ja Ann’i (2008) poolt leitud tulemusega, kus eetilisi mittetulundusiihinguid uurides
kerkis esile 5 organisatsiooni alusvédrtust: finantsiline kompetents, ausus, vastastikkus, austus ja

labipaistvus. Kuigi nende uuringus uuriti ainult kasumitaotluseta organisatsioone, voib sellest
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jdreldada, et nii kasumipdhised (ingl for-profif) kui kasumitaotluseta (ingl not-for-profit)

sotsiaalsed ja eetilised ettevotted omavad vdga sarnaseid alusvéartusi.

Kui vorrelda organisatsiooni pdhivdirtusi varem leitud asutajate alusvéértustega (vt peatiikk
3.1.1.), siis kajastuvad tulemustes jérjekordsed iihised jooned. Kui asetada é&rilihingute
pohivédrtused vordluseks Schwartz’i (1992) iiksikisikuteooria viértusgruppidesse, siis on
domineerivateks riihmadeks samuti nagu indiviidi puhul heasoovlikkus (ausus, hoolivus,
usaldusvédrsus, tunnustus, vastutus), enesesuunamine (enesearendus, OpivOimelisus,
meisterlikkus, piitidlikkus, tulemuslikkus) ja kdikehdlmavus (tunnustus, hoolivus keskkonnast ja
keskkonna tervis). See vaid kinnitab senimaani ldbivaks jooneks olnud konfliktide puudumist ja
ildist kokkusobivust sotsiaalsete ettevotete juhtide ning nende tegevusala vahel (vt lisaks peatiikk
3.1.3.) Asutajate individuaalvédrtused ja missioon on tasakaalus organisatsioonide eesmirkide ja

alustodedega.

Jargmisena votab autor fookuse alla vairtuspdhise juhtimise. Nagu ka strateegilise juhtimise
puhul, tuli uuringust vélja, et iikski ettevote seda formaalselt ei jirginud. Samas ldhtuti
dritegevuses paljude otsuste langetamisel just alusviirtustest ehk ettevotteid juhiti mitmes aspektis
eneselegi otseselt teadvustamata védértuspohiselt. Kui vorrelda ettevotete protsesse védrtuspohise
juhtimise teoreetiliste alustega (vt peatiikk 1.2.4.), siis leidus koigi organisatsioonide puhul
sarnasusi. Teooria kohaselt algab viértustel pdhinev juhtimine ettevotte alusvdirtuste
identifitseerimise, defineerimise ja loomisega (Zhen 2012; Dolan et al. 2006; Blanchard,
O’Connor 2003) ning selle etapi olid koik véljavalitud ettevotted ldbinud. Huvitav ndide on
siinkohal see, kuidas tihel ettevottel kolmest véartusi otseselt sonastatud ja loodud ei olnud, kuid
vaatamata sellele ldhtuti igapdevastes otsustes nii-delda kirjapanemata reeglitest ehk véartustest.
Sellest saab jdreldada, et alati ei ole tarvis véértusi formaalselt kirja panna, et neid iihtselt jargida
ja nende pdhjal tegutseda saaks, ja seda eriti vidikeettevotete puhul. Antud véide toetab ka
Argandona (2003) 6eldut, et igal organisatsioonil tervikuna on mingisugused alusviértused, mida

jargitakse, olgugi kui need on konkreetselt vilja kirjutamata.

Viidrtuspohise juhtimise teiseks osaks on véirtuste tdlgendamine praktikasse, ettevotte liikmeteni
kommunikeerimine ja nende organisatsioonisisene juhtimine (Zhen 2012; Dolan et al. 2006;
Blanchard, O’Connor 2003). Uuringust ilmnes, et vastavad protsessid olid aritihingutes erinevad,
kuid koigis ettevottes olid védrtused siiski igapdevases kasutuses, litkkmed olid nendest teadlikud

ja kommunikeerimine ning juhtimine kdis peamiselt situatsioonipdhiselt. Mainitu néitab késitletud
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ettevotete otsest sobivust teoreetiliste alustega. Kolmanda ja viimase vairtuspohise juhtimise
protsessina kirjeldab teooria personalipoliitika kujundamist, alusvédértuste implementeerimist
dripraktikasse ja alusvéartustel pohinevat tunnustamist (Zbid.). Siin kerkisid taas esile sarnasused
teooria ja uuringu tulemuste vahel, sest kdik sotsiaalsed ettevotted ldhtusid uute tdotajate
viarbamisel alati véértuste sobivusest, alusvdirtused olid mitmete A&riprotsesside osad ja

tunnustamine oli regulaarne.

Virbamisprotsessi lisaks analiilisides jdi sotsiaalsete ettevdtete puhul silma markimisvéarne piitid
leida ja valida kodige sobivam inimene antud tookohale. Alati tehti kindlaks, et tema viértused
sobiksid ettevotte omadega. See sobib hésti Bowen ef al. (1991) poolt 6eldud alustdega, et enne
kandidaadi kvalifikatsiooni arvestamist tuleb veenduda, et tema hinnangud ja véértused sobivad
eeskitt vastava organisatsiooniga. Oigete inimeste valik oli valitud ettevdtetes loonud kultuuri, kus
koik todtajad tunnetasid iihtsust ja toStamist suurema eesmargi nimel. Samuti on O’Reilly ef al.
(1991) sellega iihel meelel, sdnades, et indiviidi ja organisatsiooni viirtuste sobivus tdstab
tootajate pithendumust, toorahulolu ja lojaalsust. Veel tdstsid sotsiaalsetes ettevotetes tdotajate
motivatsiooni regulaarsed koolitused, arenguvdimalused, toetav keskkond ja t60- ning eraelu
balansi tihtsustamine. Ka Blanchard ja O’Connor (2003) on delnud, et vidrtuspdhise juhtimise
toimimist soodustavadki inimeste vddrtustamine, nende arengusse jirjepidev investeerimine ja
mugava tookeskkonna loomine. Samuti iseloomustas uuritud sotsiaalseid ettevotteid kaasav
tookeskkond, mis muuseas véljendus nii missiooni kui védrtuste iihisel loomisel. See on kooskdlas
teooriaga, mille kohaselt luuakse védrtusi inimestega koos ja nende juurutamise protsess peaks

sisaldama vdimalikult paljude liikmete kaasamist (Blanchard, O’Connor 2003; Argandofia 2003).

Eelnevat kokku vottes on huvitav tdhele panna, et kuigi likski sotsiaalne ettevote teadlikult ja
formaalselt vaartuspohist juhtimist ei rakendanud, leidus pea iga teoreetilise kisitlusega selgeid
seoseid ja sarnasusi ning saab delda, et kdik ettevotted kasutasid vddrtuspdhist juhtimist kaudselt.
Samas, kuna iikski ettevote formaalselt iihtegi teooriat voi raamistikku ei jérginud, saab piistitada
eelduse, et sotsiaalsete ettevotete iildjuhtimine ongi eos tugevalt seotud véartuspdhise juhtimise
alustddedega. Sellele annab tdendust vordlemine sotsiaalse ettevotte juhtimise teoreetiliste
eeldustega, kust selgub, et sotsiaalse ettevotte jatkusuutliku tuleviku eelduseks on tugev, pidevalt
oppiv ja koostdol baseeruv organisatsioonikultuur, mida toetab piihendunud ja iihtne tiim (Mason,
Royce 2007). Tépselt selline oli ka kéiesolevas uuringus analiiiisitud sotsiaalsete ettevotete
tulemus. Samuti leidsid Trivedi ja Stokols (2011), et sotsiaalset ettevotet iseloomustab {ihtsus,

pidev koostdo, kaasamine ja kollektiivne to6tamine suurema eesmérgi nimel. Kokkuvotvalt saab
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oelda, et uuritud sotsiaalsete ettevotete juhtimine on kooskolas nii védrtuspdohise kui sotsiaalsete

ettevotete juhtimise alustddedega.

3.5. Jireldused

Eelneva arutelu ja tulemuste pdhjal teeb autor kokkuvdtvad jéreldused kdesolevas magistritdds

leitule.

Esiteks ilmnes, et sotsiaalsete ettevdtete juhid olid kdik iihel voi teisel moel iiksteisega sarnased.
Peamiselt iihendasid neid selged iihised isikuomadused (ettevotlikkus, julgus, visioonivdimekus,
usk), alusvédrtused (ausus, tdhenduslik elu) ja védrtusgrupid (heasoovlikkus, enesesuunamine,
koikehdlmavus). Nende motiive uurides ndhtus samuti, et intervjueeritavaid on motiveerinud
sotsiaalsete ettevotete loomisel soov muuta maailma ja tegutseda iseenda isiklike véartuste alusel.
Indiviidi alusvdirtuste ja motiivide vordlemine organisatsioonide pdhivdirtuste ja missiooniga
andis lisaks kinnitust, et kdigi asutajate tegevuses valitseb iihtsus ja kooskdla nende isiklike

védrtuste, eesmérkide ja sotsiaalse ettevotte loomise vahel.

Teiseks selgus, et koigil sotsiaalsetel ettevotetel eksisteerisid missioon ja alusvdirtused, mida
igapdevaselt situatsioonipdhiselt rakendati ja millele &ritegevuses toetuti. Vaatamata sellele, et
monel need otseselt soOnastatud vOi formuleeritud ei olnud, olid ettevotted loodud
missioonipohisest 1dhenemisest ldhtuvalt ja sotsiaalseid alusvidirtusi jargides. Organisatsiooni
missioonid olid ldbinisti sotsiaalse taustaga ja pohivddrtused samamoodi nagu ka indiviidi
alusviirtuste puhul — heasoovlikud ehk eetilised ja edasipiitidlikud ehk majanduslikud. Mainitu

kinnitas viljavalitud driiihingute sobivust sotsiaalse ettevotte alustddedega.

Kolmandaks avaldus, et ilikski sotsiaalne ettevote formaalselt strateegilise voi viirtuspohise
juhtimisega ei tegelenud, kiill aga kuulus strateegiline planeerimine ja eriti, alusvdértustel pdhinev
praktika, argipdeva ettevotluse juurde. Nagu ka védrtuspohist juhtimist ja sotsiaalse ettevotte
teoreetilist kasitlust, iseloomustas véljavalitud driithinguid inimlikkus ja heaolu loomine 14bi kogu
ettevotte ehk kaasamine, toetamine, 14bipaistvus, enesearenguvdimalused, paindlikkus ja t66- ning
eraelu vahelise tasakaalu tdhtsustamine. Sellise iihtse, missioonipdhise ja motiveeritud meeskonna

eelduseks peeti virbamisprotsessi ja dige inimese valikut.
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KOKKUVOTE

Ténapdeva kiirelt muutuvas ja majanduslikult ditsevas maailmas on tavaettevotete korval kanda
kinnitamas sotsiaalsed ettevotted — driiihingud, kelle eesmérgiks on finantskasumi kdrval teenida
ka sotsiaalset kasumit ehk teenindada kogu tihiskonda laiemalt 14bi nende sotsiaalse missiooni ja
vastutustundliku ~ #ripraktika. Umbritsevas diinaamilises, konkureerivas ja inforohkes
drikeskkonnas on sotsiaalsete ettevdtete oskuslik juhtimine kriitilise téhtsusega. Uha olulisem on
oma tegevuse teadlik planeerimine ja iihise heaolutunde loomine, mida aitavad teostada
strateegiatele ja vidrtustele pohinevad juhtimispraktikad. Mainitu eeldab sotsiaalsete ettevotete
juhtide poolt mitte ainult professionaalset padevust vaid ka kdrget motivatsiooni, empaatiavdimet,

missioonide kooskdla ja eetilisi toekspidamisi.

Eelnevale tuginedes oli magistritod eesmérgiks vilja selgitada, millistel motiividel on
kasumipohised sotsiaalsed ettevotted rajatud, millist rolli omavad ettevotja alusvadrtused
sotsiaalse ettevotte loomisel ja selle strateegilise juhtimise kujundamisel pdhivairtustele ning

missioonile toetudes.

Magistritoo esimeses peatiikis defineeriti uuringu teoreetiline raamistik, kus kasitleti strateegilise
ja véartuspdhise juhtimise aluseid, nende omavahelisi seoseid ja missiooni tdhtsust. Tdiendavalt
kirjeldati védértusteooriad indiviidi- ja organisatsiooni tasemel ning tutvustati sotsiaalse ettevotte
pohitddesid. Magistritdé metodoloogilises osas anti lilevaade uuringu tegevusplaani, strateegia ja
metoodika osas, kus tutvustati lihidalt juhtumiuuringu, kvalitatiivse analiilisi ja
poolstruktureeritud siivaintervjuu teoreetilisi aluseid ning eeliseid. Magistrit6d kolmandas
peatiikis toodi vélja uuringu tulemused, nende pdhjal tekkinud arutelu ja vordlused teooriatega

ning kokkuvdtvad jireldused.

Magistritod raames viidi 14bi uuring kolme kasumipdhise Eesti sotsiaalse ettevotte najal,
intervjueerides viljavalitud organisatsioonides viit asutajat. Vaatamata asjaolule, et analiiiisituid
dritihinguid oli vaid kolm, ilmnesid tulemustes selged iihised jooned ja omadused ning autor usub,

et need on piisavad tegemaks iildistavaid jareldusi ja véadrtust andvaid kokkuvotteid.
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Uuringu tulemusel selgus, et sotsiaalsete ettevatete juhid on julged, ettevotlikud, kdrge eneseusuga
ja visioonivoimekad inimesed, keda tihendab tdhendusliku elu loomine, sisemise tasakaalu
saavutamine ja keskkonna nimel tegutsemine 1dbi heasoovlikkuse, aususe ja enesesuunamise.
Asutajate motiivideks sotsiaalsete ettevotete loomisel oli soov omada suuremat vabadust, anda
oma panus lihiskonna parandamisse ja teha seda, mis neile tdeliselt korda ldheb. Neil ajendil loodi
ettevotted, mis koik omasid sarnaseid, tlhtselt kasutuses olevaid eetilisi ja majanduslikke
alusvédrtusi ning sotsiaalseid missioone, mis olid rakendatud &ripraktika ja virbamisprotsessi
tavapirasteks osadeks ning alusteks. Juhid kasutasid ettevotete manageerimisel strateegilist ja
olukorrapohist védrtustel pdhinevat eestvedamist, mis oli iiles kujundatud missioonipdhisele
tegutsemisele, iihtsustunde ja ldbipaistvuse loomisele ning inimeste véirtustamisele ja

kaasamisele.

Autor loeb kdesoleva magistritoo piiranguteks juba eelmainitud ettevdtete valimi vdiksust ja seda,
et uuring teostati vaid asutajate intervjuude pdhjal. Valitud juhtide poolt 6eldu andis kiill iilevaate
ariithingus toimuvast, kuid see ei pruugi ilmtingimata peegeldada reaalset, vaid pigem soovitud
olukorda. Uuringu védrtust tOstaks toOtajate intervjueerimine ja situatsiooni analiilisimine ka
nende pilgu 1dbi. Tdiendavalt loeb autor puudujidgiks inimeste baasviirtuste analiilisimisel
kasutatud etteantud véaartusvalimit, mitte ametlikku Schwartz’i vaartusteooria kiisimustikku
(2012). Ettevotjate ajapiirangute tottu oli see kéesolevas tods efektiivseim meetod, kuid voib
suunata intervjueeritavaid kaudselt valima rohkem intervjuu teemaga kokku sobivaid alusviértusi

ja seeldbi vdhendada tulemuste objektiivsust.

Autor avaldab lootust, et magistritd raames tehtud uuring ja leitud jéreldused annavad alust,
sisendit vOi motivatsiooni edaspidiste teemakohaste uuringute lébiviimiseks Eestis. Kéesolevat
uuringut tehes kerkisid iiles mitmed vdimalikud valdkonnad, mida veel lisaks ja edasi uurida,
nditeks sotsiaalsete ettevOtete organisatsioonikultuuri analiilisimine todtajate perspektiivist,
tootajate rahulolu-uuring sotsiaalsetes ettevotetes, sotsiaalsete ettevotete tulemuslikkuse
mddtmine ja areng, sotsiaalsete ettevotete definitsioon Eesti kontekstis ja mittetulunduslike

sotsiaalsete ettevotete asutajate loomismotiivide analiiiis.

Kokkuvotvalt leiab autor, et magistritdd eesmérgi saab lugeda saavutatuks ja eesmirgist tulenenud
uurimiskiisimused said vastatud. Uuringu tulemused kinnitasid sarnasusi ja vastavusi mitmete
varasemalt tehtud uuringute ning teooriatega, kuid oli lisaks samal ajal virskeks panuseks

kasumipohiste sotsiaalsete ettevotete juhtide ja juhtimise uurimisel, ning seda eelkdige Eestis.
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SUMMARY

DESIGNING THE MANAGEMENT OF SOCIAL ENTERPRISES THROUGH CORE
VALUES AND MISSION

Kristjan Keres

With the growth of technology, information accessibility and consumer awareness regarding the
challenges in our environment, there has been a recent trend in the growth of social enterprises,
who are not only focusing on their financial profit and revenue, but also on social profit and
corporate social responsibility. Managing these types of entities sets a challenge on how to keep
all the stakeholders satisfied and how to be responsible, sustainable and profitable, all at the same
time. In a situation like this, management practices based on strategies and values could bring
more awareness and well-being to effective business administration, which expects managers to

have everything from professional competence to ethical values and high inner motivation.

Based on the aforementioned, the aim of the master’s thesis was to find out what effect do the
basic values have on the creation of social enterpises and its strategic management through core

values and mission.

The first chapter of the thesis defined the theoretical framework of the research, including the basis
of strategic and value-based management, their connections and the importance of clear mission
statement. In addition, the value theories both for individual and organizational level were
described, as well as the concept of social enterprise. The second chapter gave an overview of the
action plan, strategy and research methods used to achieve the goals of the thesis: case study,
qualitative analysis and semi-structured interviews. The last chapter of the thesis focused on the

results, discussions and conclusions noted throughout the research.

During the thesis, three for-profit Estonian social enterprises were analyzed, including interviews
with five of their founders. Despite the low number of social enterprises the study focused on,
various similar characteristics were found during the analysis to reach generalizable conclusions,

so a great overall synopsis could still be made.
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The interviews revealed that the founders of social enterprises are entrepreneurial, brave, confident
and visionary leaders, who want to achieve inner harmony and meaning in life through
benevolence, honesty and self-direction. They had created the social enterprises based on their
inner values and desires to live a fulfilling life, to have more freedom and to make the world a
better place for everyone. Thus, the companies they had founded were in line with their personal
motives, were heading towards a social mission and were run on ethical, social and economic
values. Both the mission and organization values were used in daily business practices and
especially in hiring processes to ensure the selection of the perfect candidate. In overall, it can be
said that the selected social enterprises were using situation- and value-based strategic
management, which were built both on individual and organizational well-being through mission-
based operations, a sense of unity, transparency, involvement, creativity and personal

development.

The limitations of this master’s thesis not only include the limited sample of social enterprises, but
also the fact that the study was based only on founders and managers. The answers gave an ample
overview of the companies, but they might not necessarily always reflect the real, but instead, the
desired situation. The research could be complemented with additional analysis based on the
interviews with the employees. The author also refers to additional limitation connected to the
study of basic human values, which were analyzed based on a given set of values, and not the
formal portrait values questionnaire designed by Schwartz (2012). It was done due to the time
constraints of the founders and it can guide the interviewee to select values based on the current

topic of research and therefore reduce the objectivity of the responses.

The author expresses hope that the findings of current master’s thesis will be the basis, input or
motivation for further research on relevant topics in Estonia. During the study, several potential
fields of research emerged: organizational culture in social enterprises base on employees,
employee satisfaction survey in social enterprises, characteristics of a social entrepreneur,
performance measurement in social enterprises, defining the concept of social enterprise in Estonia

and the motives of social entrepreneurs in the creation non-profit social enterprises.

All things considered, the author concludes the aim of the master’s thesis as achieved. The research
addressed several substantial findings that were in accordance with and confirmation of various
previous studies and theories, but also served, especially in Estonia, as a new contribution in the

fields of social enterprise management and the characteristics of its founders.
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LISAD

Lisa 1. Intervjuu kiisimustik

SOTSIAALNE ETTEVOTLUS, STRATEEGILINE JUHTIMINE JA VAARTUSED
Tallinna Tehnikatilikooli drikorralduse magistrito6 uuringu kiisimustik
04/2019

Individuaalviairtused ja motiivid

1.
2.
3.

Palun iseloomustage end kui inimest.

Palun valige lisas olevas nimestikust 10 sellist vdirtust, mis Teid iseloomustavad.

Palun moodustage eelmises kiisimuses valitud véértustest 5 kdige olulisemat ja jirjestage
need tdhtsuse jirjekorras.

Palun iseloomustage end kui ettevotjat ja/vdi juhti.

Miks Te olete ettevdtja? Mis ajendas Teid looma just sellist ettevotet?

Kas ja kuidas on Teie isiklikud védrtused olnud seotud ettevotte loomisega ja/vdi

juhtimisega?

Ettevotte strateegia, missioon ja selle juhtimine

7.
8.
9.

10.
11.
12.

Kas ja kuidas rakendate Te ettevottes igapdevaselt strateegilist juhtimist?
Kui tihti plihendate aega ettevottes tuleviku planeerimisele?

Millised asjaolud on Teile ettevotte juhtimisel olulised?

Mis on Teie ettevotte missioon, mille nimel see tegutseb ja kuhu suundub?
Kas ja mil méiral {ihtib see Teie isikliku missiooniga?

Kas Teie ettevotte missioon on ettevottes koigile teada, kdigile tutvustatud? Mis viisil?

Ettevotte kultuur ja viirtussiisteem

13.
14.
15.
16.
17.

Kuidas kirjeldate organisatsioonikultuuri Teie ettevottes?
Mida peetakse Teie ettevottes todtades oluliseks?
Missuguseid pohiviértusi kannab Teie ettevote?

Kas pohivéirtused on sdnastatud? Kui jah, siis kus ja kuidas?

Palun kirjeldage pdhiviértuste loomise protsessi Teie ettevottes.
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18. Kas ja millisel viisil kommunikeerite/tutvustate Te pohivédrtusi oma ettevottes?

19. Kas ja kuidas Te ettevottes pohivéartusi juhite?

20. Kas ja kuidas Te kontrollite vaértuste jargimist? Kas ja kuidas tunnustatakse véartustele

vastavat kaitumist?

21. Kuidas valite koostodpartnereid? Kas jilgite védrtuste sobivust, uurite tausta ja teete selle

pohjal otsuse, kas hakata antud ettevottega koostddd tegema vai mitte?

22. Kas ja millisel médral ldhtutakse uute tooOtajate virbamisel inimese védrtuste

kokkusobivusest organisatsiooni véartustega?

23. Kas strateegilise juhtimise elemente (védirtused, missioon) on aja jooksul muudetud ja

miks?

Sotsiaalne ettevotlus

24. Mis on Teie silmis sotsiaalne ettevote?

25. Mis motiveeris Teid looma sotsiaalse suunitlusega ettevotet?

26. Mis teeb Teie ettevottest sotsiaalse suunitlusega ettevotte (sotsiaalse, sotsiaalselt

vastutustundliku ettevotte)?

27. Kuidas erineb Teie silmis sotsiaalne ettevote ainult kasumile orienteeritud ettevottest?

28. Kas ja milline roll on Teie ettevottel téita ihiskonnas?

Viirtuste valim Schwartz’i (1992) baasviirtuste teooria alusel:

abivalmidus

andestus

arukus

austus

ausus

autoriteetsus

avalik maine
avameelsus
edasipiitidlikkus
edukus

eemaldumine
eesmarkide seadmine
elunauding

elutarkus
eneseaustus
enesedistsipliin
eneseteostus

ilu imbritsevas maailmas
iseseisvus

julgus

joukus

keskkonna sddstmine
kuulekus
kuuluvustunne

kiips armastus
lojaalsus

loovus

16bu

maailmarahu
mitmekesine elu
mdjukus

mooddukus

pere turvalisus ja heaolu
puhtus

ponev elu

rahvuslik julgeolek
sisemine tasakaal
sotsiaalne kord

sotsiaalne tunnustus
sotsiaalne voim
sotsiaalne diglus
spirituaalne elu
tagasihoidlikkus
tervis

traditsioonide austamine
toeline sOprus
tdhenduslik elu
uudishimulikkus
vabadus

vagadus
vastastikused teened
vastutus

viisakus

voimekus

vordsus
viahenoudlikkus
ithtsus loodusega
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