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1. UURIMUSE POHITULEMUSTE LUHIKOKKUVOTE

Ettevotluse Arendamise Sihtasutuse (edaspidi EAS) tellimusel viisid Tartu Ulikool, Tallinna
Tehnikaiilikool ja OU EBS Education 2010-2011. aastal ldbi viiest osast koosneva mitme-
tahulise juhtimisvaldkonna uuringu, mille eesmargiks oli kaardistada ja hinnata juhtimis-
valdkonnas tegutsejate teadlikkust ja voimekust ning vilja tootada ettepanekud, kuidas EAS
saaks kaasa aidata juhtimise tGhustamisele Eestis. Juhtimisvaldkonda késitleti ettevotete kui
ndudluse poole ning koolitus- ja konsultatsiooniorganisatsioonide kui pakkumise esindajate
vaatenurkadest. Juhtimispraktikat hinnati juhtimisfunktsioonide (planeerimine, organiseeri-
mine, mdjutamine ja kontrollimine) 15ikes; lisaks analiiiisiti koolitus- ja konsultatsiooni-
ettevotete voimekust pakkuda ettevotete arenguks vajalikke teadmisi ja kogemusi ning kujun-

dada arengule orienteeritud hoiakuid.

Uurimuse pdohitulemused informatsiooni alusel, mis koguti uuringus osalenud juhtide ja

koolitus- ning konsultatsioonifirmade esindajatelt, on jargmised:

1. Eesti ettevotteid juhitakse iihetaoliselt ning vihe pooratakse tihelepanu valdkond-
likule eripirale ja ettevotte suurusele. Juhtimises on ettevOtte eripdra arvestamine
(tegevusvaldkond, suurus, kliendid, pakutav toode/teenus) vajalik ning seetdttu osutab
uurimistulemus Eesti ettevdtete haavatavusele. Udine rahulolu juhtimispraktikatega on
ettevotetes suhteliselt korge, kuid uurimuse alusel voib viita, et end hinnatakse korge-

malt, kui selleks on pdhjust.

2. Ettevotte juhid hindavad oma organisatsiooni iilesehitust paremaks kui uuringu
tulemused lubavad jareldada. Ka on paljud ettevotted liialt tsentraliseeritud (otsuseid

langetatakse keskselt), sdltumata nende suurusest ja tegevusvaldkonnast.

3. Planeerimisel osalevad valdavalt omanikud ja tippjuhid ning keskjuhte kaasatakse
ebapiisavalt. Keskjuhtide planeerimisse kaasamine voimaldaks laiendada juhtimise kan-

depinda nii, et ka teised to6tajate grupid on juhtimisse kaasatud.

4. Ettevotted on teadvustanud planecerimise vajadust, kuid valdavalt tehakse lithiajalisi
plaane. Plaanid on seotud eelkdige finantsteguritega ning puudu jééb tulevikuperspek-

tiivist, sh arvestatakse védhe turu, tehnoloogia ja t66jou voimalustega.



10.

11.

12.

Ettevotete huvi ja ambitsiooni rahvusvahelistumise osas tuleb hinnata tagasi-
hoidlikuks ning see on Eesti tulevikuperspektiive arvestades problemaatiline. Neis
ettevotetes, kus rahvusvahelistumisega aga juba tegeletakse, on ka juhtimisalane tegevus

stisteemsem.

To66 organiseerimisel rakendatakse valdavalt tavapiraseid toovorme ning toosuhete,
-aja ja -koha osas ei olda paindlikud. Kuigi ettevotte pohiprotsessid on {ildjoontes 1abi

moeldud, vajab personalitoé mdtestamist ja siisteemsemat korraldamist.

Mojutamise ja motiveerimise juures peetakse oluliseks palga ja tasudega seotud
tegureid ning tootajate arengut toetavate vahendite kasutamist on motiveerimisel
vihem, ehkki tunnetatakse mitterahaliste votete rakendamise vajadust. Kui uudseid juhti-

misvotteid rakendatakse, siis on motiveerimine ka mitmekesisem.

Kontrollimine on formaalse iseloomuga ning jargib ametlikke kdsuliine. Peamiselt jil-
gitakse finants- ja miiliginditajaid. Vélisomanikega ettevotetes rakendatakse rohkem oma-

vahel seostatud tulemus- ja tegevusmoddikuid kui Eesti taustaga ettevotetes.

Konsultatsiooni- ja koolitustegevuste noudlust mojutab lisaks kulutundlikkusele
ning Kkriitilisele suhtumisele pakutava teenuse osas ka ettevotete juhtide soov oma
joududega hakkama saada. Kuigi ettevotted tunnetavad vajadust tegevusvaldkonda
arvestatavate koolituste ja konsultatsioonide jirele, on need védhe seotud ettevotte eri-
paraga. Koolituste sisu ldhtub suuremal mééral todtajate soovidest ja moevooludest, kuid

vihemal médral ettevotte arengukavast.

Koolitus- ja konsultatsiooniteenuse pakkumine on mitmekesine, kuid ettevotete hin-
nang teenuste kvaliteedile on suhteliselt madal. Koolitusfirmad on muutunud vahen-
dusteenuste osutajateks, mis mojutab teenuste kvaliteeti ja piirab omatoodete arendamist.
Koolitus- ja konsultatsioonifirmade arengut parsivad turu véiksus, juhtimisvaldkonnas

osalejate lihetaoline tagapdhi ja vihene rahvusvaheline kogemus.

Juhtimisalaseid aineid 6pib hinnanguliselt kolmandik Eesti iiliopilastest. Juhtimis-
Opet on vihe ja see puudub paljudes Oppekavades, sh mitmetes insenertehnilistes kava-
des. Juhtimisdppejoududel on iildjuhul nduetekohane akadeemiline ettevalmistus, kuid

napib praktilise juhtimise kogemusi.

Juhtimisvaldkonnas osalejate (juhid, omanikud, koolitus-konsultatsiooniteenuse pakku-
jad, haridusasutused) omavaheline koostoo on ebapiisav ja koostoo-vorgustikele osuta-

takse véhe tidhelepanu.



Uurimuse tulemused on avalik teave (raport on kittesaadav EAS-i veebilehel) ning neid on
esitletud rahvusvahelisel juhtimiskonverentsil. Tervikuna annab uuring mitmekesise pildi
juhtimise hetkeseisust Eestis ja véimaldab rohkem kui 200 uurimuses osalenud ettevattel
vorrelda oma tulemusi teiste ettevotetega. Juhtimisvaldkonnas tegutsejatele pakub uurimus
loodetavasti ka motteid praktiliste probleemide lahendamiseks ning teadusuuringuteks.
Uurimuse tulemusena sonastati EAS-le ettepanekud juhtimisvaldkonna suunamiseks ja seega

panustab kdesolev uurimus Eesti ettevotete juhtimise arengusse.



2. UURIMUSE TULEMUSED: JUHTIMISVALDKONNAS
TEGUTSEJATE TEADLIKKUSE JA VOIMEKUSE

KAARDISTAMINE

2.1. Ulevaade rakendatud meetoditest ja uurimisprotsessist

Kéesolevas uuringuprojektis analiiiisiti Eesti ettevOtetes kasutatavaid juhtimispraktikaid ja

iildisemat juhtimisfilosoofiat kahest aspektist. Esiteks analiiiisiti ettevotete juhtide ja omanike

arusaamu juhtimisfunktsioonidest, kaardistati juhtimispraktikate kasutamist ning arendustege-

vusi ettevottes. Ettevotete poolset vaatenurka késitletakse antud projekti raames ndudlusena.

Teiseks analiiiisiti juhtimisvaldkonna arendamise poolt ehk koolitus- ja konsultatsiooni-

firmade ning haridusasutuste poolt pakutavaid teenuseid (koolitus- ja konsultatsioonitooted,

konverentsid ja publikatsioonid jmt). Uurimiskontseptsioonist annab iilevaate joonis 2.1.1.
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Joonis 2.1.1. Juhtimisvaldkonna uuringu uurimiskontseptsioon.




Projekt koosnes jargmistest alamuuringutest:

UURING 1: Ettevotete juhtimispraktikate, arendustegevuste ja -vajaduste kaardistamine.
UURING 2: Ettevdtete juhtimispraktikate kvalitatiivne uuring.

UURING 3: Haridusasutuste ning koolitus- ja konsultatsioonifirmade tegevus.
UURING 4: Teadusuuringud, konverentsid ja muud tegevused.

UURING 5: Juhtimisvaldkonna arengud aastatel 2005-2010.

Noudluse poolt analiiiisiti kdesolevas projektis kahe uuringu raames (uuring 1 ja 2) ning
pakkumise poolt késitleti samuti kahes uuringus (uuring 3 ja 4). Juhtimispraktikate diinaami-

kat ja arengutrende kisitles uuring 5.

Uurimismeetodite valikul 14htuti sellest, et juhtimisvaldkonnas osalejate arvamuste puhul
tegevuspraktikate ja vajaduste kohta on oluline koguda informatsiooni kasutades erinevaid
meetodeid, et viltida ihe meetodi kasutamisest tulenevaid valiidsuse puudujdike. Seetottu
koguti ettevotetest andmed ankeetkiisitluse ja intervjuude kaudu, koolitus- ja konsultatsiooni-
ettevotteid ning haridusasutusi puudutav informatsioon koguti kodulehtedelt ja fookusgrupi
intervjuudega ning teiste valdkonnas osalejate tegevust analiiiisiti erinevate kirjalike mater-

jalide alusel. Uuringu 5 metoodikas ldhtuti juhtimisvaldkonna arengutest aastatel 2005-2010.

Juhtimisuuringus maéératleti koostods EAS-ga huvipakkuvad fookuskiisimused ning otsustati,
et moOned teemad ja probleemid jdetakse vélja. Eelkdige keskenduti kodumaisel kapitalil
baseeruvatele ettevdtetele. Juhtimisvaldkonda uuriti iihe vdimaliku mudeli alusel, kusjuures
teised jéeti teadlikult korvale. Ka ei uuritud juhtimisvaldkonna mdju ettevotte tulemuslikku-
sele. Valimi moodustamisel ldhtuti kiill ideaalsest vaatepunktist, kuid kahjuks kujunes niiteks
ankeetkiisitlusel vastajate hulk véiksemaks kui eeldati. Seetottu kaasati need ettevdtte juhid,
kes ndustusid vastama ning ilmselt mdjutab see monevdrra tulemusi. Ka koolitajate ja konsul-
tantide valim polnud viga suur ning vastavat teavet kombineeriti kodulehtede analiiiisi tule-

mustega.

Tabelis 2.1.1 on toodud alamuuringutes kasutatud meetodite ja andmeallikate liihitilevaade.
Alamuuringute metoodika pohjalikum iilevaade (valimi koostamise pohimdtted, analiiiisi-

meetodid jne) on esitatud lisas 1.



Tabel 2.1.1. Liihitilevaade alamuuringute metoodikast ja andmeallikatest (tdpsem Kirjeldus lisas 1)

Uuring Uuringu sisu Uurimismetoodika Andmeallikad
Alamuuring 1 |Juhtimisvaldkonna kvantitatiivne |e Veebipdhine ankeetkiisitlus 204 ettevotet
analiiilis
Alamuuring 2 |Ettevdtete juhtimispraktikate e Intervjuu (poolstruktureeritud 11 ettevotte tippjuhti. Eesti kapitalile kuuluvad, tootmise ja
kvalitatiivne analiitis intervjuud ja fookusgrupi teenuste valdkonnas tegutsevad peamiselt keskmise
intervjuud) suurusega ettevotted
2 fookusgrupi intervjuud (6 juhti) ja 2 iiksikintervjuud Eestis
tegutsevate rahvusvaheliste firmade kohalike ettevotete juhid
Alamuuring 3 |Koolitus- ja e Intervjuu Konsultatsiooni ja koolitusfirmade: 1 fookusgrupi intervjuu
konsultatsioonifirmade ning e Varasemate uuringute metaanaliiiis 3 osalejaga ja 4 tiksikintervjuud
haridusasutuste tegevuse analiiiis |e Dokumentide analiiiis Haridusasutused: 3 fookusgrupi intervjuud (TU, TTU, EBS)
e Sisuanaliiis ettevotete kodulehtede ja 1 individuaalintervjuu (EMU), osalejaid kokku 14
pdhjal 26 organisatsiooni kodulehtede analiiiis
Alamuuring 4 |Ulevaade teadusuuringutest, e Metaanaliiiis Raamatukogude ja teaduskirjanduse andmebaasid,
konverentsidest ja raamatupoekettide ja juhtimiskirjandust avaldavate kirjastuste
juhtimiskirjandusest registrid
Alamuuring 5 |2010. aasata uurimuse tulemuste |e 2005. ja 2010. aasta vordlev Juhtimisvaldkonna uuring 2005, alamuuringute 1-4 tulemused

vordlus 2005. aasta uuringu
materjalidega

sisuanaliiiis




2.2. Juhtimisvaldkonna uuring ankeetkiisitluse alusel

Jargnevalt antakse iilevaade Eesti ettevotete hinnangutest juhtimisfunktsioonide elluviimisele,
senisele arendustegevusele ja edasisele arendusvajadusele. Tegemist oli mahuka ankeetkiisit-
lusega, mille tulemused esitatakse peamiste juhtimisfunktsioonide 15ikes. Andmete statistilise
analiiiisi tulemused on esitatud lisas 2 ning andmete to6tlemise pdhialused lisas 1 (alam-
uuringu 1 metoodika kirjelduse 10pus). Andmete tootlemisel piiiiti ndidata, kas ja milliseid
tegureid peetakse ettevotetes oluliseks ning leida seoseid erinevate juhtimisfunktsioonide
vahel, mis voimaldavad pdhjalikumalt hinnata {ihisosa juhtimise erinevate valdkondade vahel.
Nii on voimalik ennetada sotsiaalset soovitavust ehk olukorda, kus vastajad alateadlikult (voi
teadlikult) nditavad asju neile soovitavas valguses. (Sotsiaalse soovitavuse moju on ankeet-
kiisitluse kui andmekogumismeetodi ndrk koht). Kédesolev andmestik on véga rikkalik ja pea-

tiikis esitatakse vaid olulisemad arvandmed ja seosed.

2.2.1. Planeerimine ja eesmarkide seadmine

Planeerimine on juhtimisfunktsioonidest esmane, sest organisatsiooni toimimise seisukohalt
on véga oluline, et juht oskaks prognoosida ettevotte tulevikku ja koostada konkreetseid tule-
vikuplaane. Uuringus eristati pika- ja lithiajalist planeerimist, sest need tdidavad ettevottes
erinevat rolli. Tegurite grupid, mille alusel saab analiiiisida ettevottes plaanide koostamise

lihtekohti' on: 1) turuga seotud tegurid ja 2) ettevdtte finantsnditajatega seotud tegurid.

Tulemustest selgus, et turu- ja finantsteguritel on ligikaudu iithesugune tdhtsus nii lithi- kui ka
pikaajaliste plaanide koostamisel (vt joonis 2.2.1). Mdlemal juhul peetakse finantstegureid
olulisemaks kui turutegureid, strateegilise planeerimisega seoses omab finantsteguritega
seonduv (nt eelmiste perioodide analiiiisi tulemused, finantsnditajad, ettevdtte sisemised prot-
sessid jne) tdhtsamat rolli kui turuteguritega seonduv (nt turu-uuringud ja/voi prognoosid,

toodete/teenuste turustamise voimalused, to6jou kittesaadavus, konkurentsianaliidis jt).

! Tegurite gruppide moodustamise aluseks on faktoranaliiiisi tulemused.
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strateegiline planeerimine  lihiajaline planeerimine

Joonis 2.2.1. Turu- ja finantstegurite olulisus liihi- ja pikaajaliste plaanide koostamise
lahtealustena (skaala 1 — ei ole oluline, 5 — véga oluline).

Analiiiisist ilmnes, et tegevusvaldkond ei erista ettevotete praktikaid ei lithi- ega pikaajaliste
tulevikuplaanide koostamisel. Samas on viiksemates ettevotetes molemale tegurite grupile
antud hinnangud madalamad, mis tdhendab, et neid tegureid peetakse viahem oluliseks (joonis
2.2.2). Nii suuretes kui keskmise suurusega ecttevotetes jéalgitakse vordselt turu- voi finants-
tegureid, kui plaan koostatakse, kuid viikestes pooratakse neile vihem tdhelepanu nii pika-

kui lithiajaliste plaanide koostamisel.

Planeerimise aluseks

N

Ettevotte

Turutegurid finantsniitajad

Pikaajalises VAIKE < KESK = SUUR VAIKE < KESK = SUUR
perspektiivis - )
Liihiajalises

perspektiivis VAIKE <KESK = SUUR VAIKE <KESK = SUUR

1

Tegevusvaldkond

VAIKE — viikesed ettevdtted (10-49 todtajat)
KESK - keskmised ettevotted (50-249 tootajat)
SUUR - suured ettevatted (250 ja enam to6tajat)
Nool néitab tegevusvaldkonna mdju puudumist

Joonis 2.2.2. Planeerimise aluste vordlus ettevdtete suuruse ja tegevusvaldkonna alusel.
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Ilmnes veel, et viiksemates ettevotetes peetakse tervikuna koiki planeerimise aluseks olevaid

tegureid viahem olulisteks ja ei teadvustata sel médral kui keskmistes ja suurtes ettevotetes.

Kavandamisprotsessi kaasamise analiiiisimine aitab mdista, kuidas ettevotetes planeerimine
toimub. Selgus, et pikaajalistesse plaanidesse kaasamise osas said kdige korgema hinnangu
tippjuhid ja madalaima hinnangu esmajuhid, lithiajaliste kavade juures vastavalt tippjuhid ja
ettevottevilised konsultandid (joonis 2.2.3). Ettevdtte toimimise seisukohalt on ootuspirane,
et tippjuhid on kodige enam planeerimisse kaasatud, sest planeerimine on {iks tippjuhi peamisi

vastutusvaldkondi.

Omanikud

Ettevottevilised
konsultandid

Esmatasandi todtajad

Spetsialistid

—e— pikaajalise kava koostamine

—=— lithiajalise kava koostamine

Joonis 2.2.3. Hinnangud erinevate osapoolte kaasamisele planeerimisprotsessi (skaala 1 — ei
kaasata, 5 — kaasatakse suurel mééral).

Ka planeerimisse kaasamisel ei ilmnenud tegevusvaldkondade ldikes nimetamisvaérseid
erinevusi. Ettevotte suurusega seonduvalt selgus, et pikaajaliste kavade koostamisel osalevad
viikestes ettevotetes omanikud markimisvéaarselt rohkem kui suurtes, kus omakorda rakenda-
takse teistest enam véliseid konsultante. Liihiajaliste kavade koostamisel on jdllegi vdikestes
ettevatetes omanike osalus suurem kui teistes ettevotetes ning samaaegselt keskjuhi osa kdige

tagasihoidlikum.

Seega joonistub tegevuskavade koostamises vilja, et valdkondlikud erinevused ei maingi
tildiselt rolli, kuid véikestes ettevotetes tuleb selgelt esile omanike olulisus. Viimane tdhendab
seda, et viikeettevOtete arengusuunad sdltuvad vorreldes suuremate ettevotetega oluliselt
suuremal madral omanike teadmistest ja teadlikkusest. Seda vididet kinnitab ka tulemus, et

suurtes ettevotetes kaasatakse enam ettevottevilist potentsiaali (véliskonsultante). (Viimane
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voib olla seotud sellega, et suurettevotetes kavandatavad plaanid on keerukamad kui véike-

ettevotetes.)

Huvipakkuvaid asjaolusid toob esile planeerimisse kaasatud osapoolte analiiiis nii pika- kui ka
lihiajalise planeerimise perspektiivist. Joonis 2.2.4 niitab, millised osapooled iiheacgselt
voivad olla pika- vai lithiajalisse planeerimisse kaasatud. Positiivne seos nditab seda, et kui
tiks osapool on kaasatud, siis on kaasatud ka teine osapool. Naiteks selgus, et kui keskjuhid on
kaasatud pikaajalisse planeerimisse, siis osalevad protsessis ka tipp- ja esmajuhid, spetsia-
listid, tootajad ja konsultandid. Negatiivse seose korral on vastupidi (kui on kaasatud ks
osapool, siis teist ei kaasata). Kéesolevast uurimusest selgub, et kui omanikud on kaasatud
pika- ja liihiajalisse planeerimisse, siis ei kaasata ei tippjuhte ega ka keskjuhte. See on oota-

matu tulemus, mis néitab ettevottega seotud huvigruppide tliksteisest eraldatust.

NPos
| Wl -
! - KNeg — NPos -
| Omanikud Tippjuhid [=====—- Konsultandid
I KNeg
! ~C TPos/ 7
Lo KNeg-, / !
i S _+” KPos NPos '
1
! E KNeg Keskjuhid i
1 1 1
1 TPos -7 * KPos KPos l
. -7 TPos KPos \\ ' NPos
i | Esmajuhid Spetsialistid Té6tajad i
I TPos I T !
:
1
1
1

Strateegiline (pikaajaline) tegevuskava
-------- Liihiajaline tegevuskava

Mirkus: Npos — ndrk positiivne seos, KPos — keskmine positiivne seos, Tpos — tugev positiivne seos,
Kneg — keskmine negatiivne seos.

Joonis 2.2.4. Seosed ettevotte tegevuskavade viljatootamisse kaasatud osapoolte vahel
(korrelatsioonanaliiiisi alusel).

Tulemustest selgub hoopis, et keskjuhtide positsioon planeerimises on keskne: nende kaasa-
tuse korral on osalised nii tippjuhid, esmajuhid, spetsialistid kui ka esmatasandi tootajad.
Seejuures on oluline mérkida, et iildiselt kaasatakse keskjuhte planeerimisprotsessi tagasi-

hoidlikult. Siit saab teha kaks jareldust: esiteks, keskjuhte kaasatakse vihe, kuid nende kaasa-
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misest soltub ettevottes véiga palju ning teiseks, kui omanikud on kaasatud planeerimis-
protsessi, siis keskjuhid koos tipp- ja esmatasandi juhtidega jddvad planeerimisprotsessist
korvale. Ootamatu tulemusena voib vélja tuua, et omanike kaasamisel on keskmise tugevu-
sega negatiivne seos tipp- kesk,- ja esmajuhtide tegevuskavade viljatootamisse kaasamisega.
Uheski teises kaasatud osapoolte analiiiisis negatiivseid seoseid ei ilmnenud. See niitab, et
omanikud moodustavad eraldiseisva ning teiste ettevotte seisukohalt oluliste otsustajatega
vastandliku grupi. Siin v3ib olla erinevaid pohjusi (nt. kriis, kus tuli langetada radikaalseid
otsuseid, indiviidikeskse otsustamise domineerimine jne), kuid ettevotete arengu jaoks voib
see olla piiravaks teguriks. Ainuisikuline otsustamine voib kiill aidata kiiresti ja radikaalselt
reageerida keskkonnast tulevatele probleemidele, kuid iihe isiku teadmiste, kogemuste ja
teabe hulk ei voimalda siiski ndha terviklikult isegi vdikeste ettevotete tegevuse seisukohalt

olulisi tegureid, radkimata suurte ja keskmiste ettevotete voimalusi ja ohte.

Eelnevast tostatub huvitav kiisimus: kas erinevate osapoolte kaasamine planeerimisse mojutab
muid ettevotte toimimise aspekte ja neile antavaid hinnanguid? Kéesolevast uurimusest tuli
vilja kolm seost:

1. tippjuhtide kaasatus pikaajalisse planeerimisse seostub ettevottele antava iildhinnanguga.
Kaasatus liihiajalisse planecerimisse méngib olulist osa ettevottele antava iildhinnangu
juures, aga ka plaanide koostamisele, struktuurile ja to6jaotusele antud hinnangutes. Need
on tippjuhi rolli sisuga kooskdlalised tulemused ning seetdttu voib oelda, et Eesti tipp-
juhid tajuvad oma vastutust ettevotte kui terviku eest ning peavad oluliseks oma t66d
struktuuri kujundamisel.

2. keskjuhtide kaasamine pika- ja lithiajalises perspektiivis seostub motivatsioonisiisteemiga
ja sotsiaalse vastutusega, lisaks seostub liihiajalistesse tegevuskavadesse kaasamine
plaanide koostamisega iildiselt, rahvusvahelistumisega ja huvigruppide suhetega.

3. esmajuhtide kaasatus seostub sotsiaalsele vastutusele, sisekommunikatsioonile, struktuu-

rile ja todjaotusele antud hinnangutega.

Koik nimetatud seosed on organisatsiooni toimimise ja rollijaotuse vaatenurgast loogilised
ning niitavad, et Eesti juhtide t60s toimib tavapdrane tddjaotus, mis omakorda on eelduseks

ettevotete korrapérasele toimimisele.

Uurimusest ilmnes mitmeid seaduspérasusi, mis seostuvad omanike mitmetahulise rolliga.
Omanike kaasamine planeerimisse seostub paljudes aspektides positiivselt, mis tdhendab, et

kui omanikud osalevad, siis véiga paljud ettevotte toimimisega seotud hinnangud on pigem
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positiivsed kui negatiivsed. Ettevotetes, kus omanikud osalevad pikaajalises planeerimises,
leitakse, et ekspordi- ja rahvusvahelistumise koolitus on vdga vajalik. Liihiajalise planeeri-
mise juures leitakse, et labirdédkimiskoolitused on vajalikud. Kui omanikud on pikaajalisse
planeerimisse kaasatud, siis on viimastel aastatel tegeletud pohitegevuse, miiiigi, turunduse,
finantsjuhtimise, ekspordi ja rahvusvahelistumise arendamisega. Positiivseks tuleb pidada, et
omanike kaasamine planeerimisse suurendab tdendosust, et ettevottes tegeletakse rahvusvahe-
listumise ja ekspordiga. Seega uuring niitab, et omanikel voib olla votmeroll rahvusvahelistu-

mise suunamisel (vt joonis 2.2.5).

OMANIKUD: positiivne seos,

kui
Kaasatakse Kaasatakse Strateegia muutmine
pikaajalisse liihiajalisse suuniste alusel
kavandamisesse kavandamisesse
Strateegiline Toodete/teenuste Toodete/teenuste Toodete/teenuse turundamise
tegevuskava —»| turundamise ] turundamise | voimalused
voimalused vOimalused Pohitegevuse néditajad
Pohitegevuse Turu-uuringud ja/voi
néitajad prognoosid
Strateegilise Toodete/teenuste
tegevuskava —®| turundamise ——
muutmine vEimalused Suhted huwgrupp@eqa
Tegevuste kontrolli siisteem
Tulemuste kontrolli slisteem
Rahulolu _
tegevustega "
Konsultat-
siooni —»| Ekspordi arendus —1 Miiiik Lébirddkimised
valdkond Rahvusvahelistumine Strateegiline juhtimine
Pohitegevus Pohitegevus
\'jglc()jlt(%’sr?ria d Miiiik Strateegiline juhtimine
Turundus Finantsjuhtimine
Finantsjuhtimine Organisatsioonikultuur
Ekspordi arendus
Rahvusvahelistumine

Mairkus: Seosed on leitud korrelatsioonianaliiiisi abil.

Joonis 2.2.5. Omanike kaasamise positiivsed seosed ettevotte erinevate toimimise
aspektidega.

Teisalt saab vélja tuua ka negatiivseid mdjusid, mis omanike kaasamisel vdivad ilmneda.
Niiteks kui omanikud on kaasatud pikaajalisse planeerimisse, hinnatakse sotsiaalset vastutust
pigem mitterahuldavaks. Kui omanikud on kaasatud lithiajalisse planeerimisse, siis hinnatakse

tulemuste kontrolli siisteemi mitterahuldavaks (vt joonis 2.2.6). Kui need seosed peegeldavad
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toepdraselt tegelikku olukorda, siis tuleb nentida, et omanike planeerimisse kaasamine voib
viahendada tdhelepanu sotsiaalsele vastutusele ning viib fookuse peamiselt miitigile, turundu-
sele, pohitegevuse ja finantsnéitajatele. Ka podratakse sel juhul lithiajaliste plaanide koosta-

misel véhe tdhelepanu visioonile.

OMANIKUD: negatiivne seos,

kui
Kaasatakse Kaasatakse
pikaajalisse lithiajalisse
kavandamisesse kavandamisesse
Strateegiline —
tegevuskava > Visioon
Liihiajaline Eelmiste perioodide Eelmiste perioodide analiiiisi
tegevuskava —®| analiiiiside tulemused tulemused
Ettevotte sisemised protsessid
Rahulolu - .
tegevustega Sotsiaalne vastutus Tulemuste kontrolli siisteem
Koolituste -
vajaduse > Arenguvestlused ja nende
viljaselgitamine tulemuste analiiiis
\'jglzﬁ)s:rslad > Organisatsioonikultuur
Zg:;jﬁ;‘:e > Finantsjuhtimine

Mirkus: Seosed on leitud korrelatsioonianaliiiisi abil.

Joonis 2.2.6. Omanike kaasamise negatiivsed seosed ettevotte erinevate toimimise
aspektidega.

Omanike suuniseid peetakse plaanide muutmisel oluliseks. Selgus, et kui plaane muudetakse
omanike suunistest ldhtuvalt, siis saavad mitmed ettevotte tegevusaspektid positiivse valjundi.
Niiteks neis ettevotetes, kus plaane muudetakse omanike suuniste alusel, on lahiminevikus
ettevottes olnud véga olulisteks arengusuundadeks pdhitegevus, strateegiline juhtimine,
finantsjuhtimine ja organisatsioonikultuur. Koolituse valdkondadest peetakse oluliseks stressi-
ja protsesside ning strateegilise juhtimise koolitust. Nimetatud seaduspirasused maalivad

pildi, kus kesksel kohal on omanike jouline sekkumine organisatsiooni tegevusse.

Omanike kaasamine toob kaasa nii positiivseid kui ka negatiivseid suundumusi. Seda illust-
reerib vdga hdsti organisatsioonikultuuriga seonduv. Kui omanikud on kaasatud liihiajaliste
plaanide koostamisse, siis pole viimastel aastatel keskendutud organisatsioonikultuuri arenda-

misele ning vastandina — kui plaane muudetakse omanike suuniste alusel, siis seos on hoopis
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positiivne ja organisatsioonikultuuriga on tegeletud. Analoogne seos on iseloomulik tulemuste
kontrollsiisteemile. Seetdttu voib delda, et antud uuringu tulemuste jargi on omanike mdju
Eesti ettevotetes markimisvddrne ning juhtimistegevuse arendamise meetmete kavandamisel

on otstarbekas selle asjaoluga arvestada.

Plaanide muutmise pohjusi ettevottes saab iseloomustada kahe teguriga 1) tuleviku- ja
turutegurid (nt visioon, turu-uuringud ja/voi prognoosid, t66jou kittesaadavus, valdkonna
tehnoloogilised arengusuunad jt) ning 2) majandusnditajad ja -véimalused (nt finantsnéitajad,

eelmiste perioodide analiiiisi tulemused, ettevotte sisemised protsessid, finantseerimise voi-

malused jt).
5
3,85

4 347

3

2

1 T

tuleviku- ja turutegurid majandusnditajad ja -voimalused

Joonis 2.2.7. Strateegiliste plaanide muutmise pohjused Eesti ettevotetes (skaala 1 — ei ole
oluline, 5 — on viga oluline).

Kui vorrelda strateegiliste plaanide muutmise pohjusi, siis majandusnéitajad- ja voimalused
etendavad olulisemat osa kui tuleviku- ja turutegurid (vt joonis 2.2.7). See nditab, et stratee-
giliste plaanide muutmisel ldhtutakse pigem realismist ja vOimalustest kui visioonist voi
tehnoloogilistest arengusuundadest. Uuring ei anna vastust kiisimusele, kas selline vaatenurk

on kujunenud reaktsioonina majanduskriisile voi selleks moni teine pohjus.

Strateegiliste plaanide muutmise tegurite vordlemisel ei ilmnenud ei tegevusvaldkonna ega
ettevotte suurusega seotud erinevusi. Seega visioon, konkurentsianaliilis, finantsniitajad,
klientide ootused, tootajate rahulolu, valdkonna tehnoloogilised arengusuunad jmt tegurid
mingivad plaanide muutmisel {ihelaadset rolli soltumata ettevdtte tegevusvaldkonnast ja
suurusest. Taoline tulemus viitab juhtimispraktika darmiselt korgele iihetaolisusele Eesti ette-

votetes. Vihene eristumine valdkondlike ja suurusega seotud tunnuste alusel tdstatab kiisi-
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muse, kuivdrd selline {ihetaolisus vdimaldab erinevas tegevuskeskkonnas edukalt toime tulla.

See on vidga oluline kiisimus Eesti juhtimispraktikale tervikuna.

Plaanide muutmise pohjuste ja diinaamilisusega saab seostada seda, kuivord rahul ollakse
ettevottes otsustamise kiirusega. Analiitisist selgus, et otsustamise kiirusele antud positiivne
hinnang seostub positiivselt peaaegu koigi ettevotte tegevusele antud tildhinnangutega. Siiski
oli ka kaks erandit: hinnang sotsiaalsele vastutusele ja suhetele huvigruppidega. Veel selgus,
et need ettevotted, kes viitsid, et strateegilise otsustamise kiirus vastab nende vajadustele, on
viimastel aastatel pidanud olulisteks arendusvaldkondadeks ekspordi- ja tootearendust ning
rahvusvahelistumist. See tulemus on ootuspédrane ja kinnitab, et tootele, ekspordile ja rahvus-
vahelistumisele suunatud ettevotted peavad mdtlema ja ilmselt on ka teadlikud otsustamise

tempoga seotud véimalustest ja ohtudest.

Need ettevotted, kes on rahul oma planeerimise tempoga, ei pea pikaajalisel planeerimisel
oluliseks finantseerimise voimalusi ja finantsnéitajaid, vaid r6hutavad hoopis kliendi rahulolu.
Planeerimisega ollakse rahul ka seal, kus liihiajalisi plaane tehakse kliendi ootustest ja
rahulolust ldhtuvalt. Samuti on planeerimisega enam rahul need ettevotted, kus strateegilist
tegevuskava muudetakse klientide ootustest ja pohitegevuse néditajatest 1dhtuvalt. Eelnevast
saab jareldada, et klientidega seotud otsused on ilmselt ajatundlikud ja sellega arvestamine on
tunnetatud vajadus ning neis ettevotetes moistetakse, et kliendiga seotud tegevused ja otsused

on sageli kiireloomulised.

Kéesolevas uuringus késitleti ka, milliseid plaane ja kui pikaks ajaks Eesti ettevotted tee-
vad. Planeerimise objektiks on vidga erinevad ettevotte tegevusvaldkonnad ning plaanid
koostatakse erinevat ajahorisonti silmas pidades. Uuringust selgus, et valdav osa Eesti ette-
votete plaane hdlmavad kas iiheaastast voi 1-3 aastast perioodi. Uheski hinnatud plaanide
kategoorias ei iiletanud pikemad plaanid lilhemate plaanide hulka (vt joonis 2.2.8). Seega
valdavalt tehakse suhteliselt lithiajalisi plaane. K3ige enam on pikaajalisi plaane finants-,
pohitegevuse ja arenduse valdkonnas. Ka on pikaajalisi plaane rohkem teeninduses kui toot-
mises. Plaanide pikkust ettevotete suuruse jargi analiiiisides selgus, et nii véikestel, keskmistel
kui suurtel ettevitetel domineerib plaanides sarnane ajahorisont ning see on enam-vihem
vordselt jagunenud kuni iiheaastaste ja 1-3 aastaste plaanide vahel. Seega esineb pikaajalist
vaadet viga vdhesel médral. See on {illatav tulemus, sest protsesside keerukuse tottu voiks

eeldada, et suured ettevotted erineksid vdiksematest, kuid antud uuring seda ei kinnita.
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Rahvusvahelistumise plaan 8,9
1 I I ]

Ekspordiplaan
T66jouplaan | l
Turundusplaan | 2|1.6
Toote/teenuse arendusplaan | 15 l

1 |
Miiligiplaan 12,7 |

Investeeringute kava | 11,7

Arendusplaan [6,1 |
. |
Finantsplaan [4,2]

Pohitegevuse plaan 2,3

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

| O plaan puudub O plaani pikkus kuni 1 aasta @ plaani pikkus 1-3 a O plaani pikkus enam kui 3 a @ vastamata

Joonis 2.2.8. Ettevdtetes olemasolevad plaanid ajalisuse alusel (%).

Plaanide sisu osas selgub, et ligi pooltel ettevotetest puudub ekspordiplaan, kusjuures ette-
votte suurus siin rolli ei méngi. Sama tendents ilmneb rahvusvahelistumise osas. Tegevus-
valdkonna vaatenurgast puudus see kolmandikul toomisettevdtetest ja kahel kolmandikul
teenindusettevotetest. Teise nditena voib vilja tuua, et 28%-1 ettevotetest puudus todjouplaan.
Need tulemused néitavad, et ettevotted on endiselt siseturule orienteeritud voi ei késitle
ekspordiga seonduvaid tegevusi siisteemselt ning terviklikult. Kui védikeste ettevotete puhul
vOib seda teataval madral mdista, siis suurte ettevotete seisukohalt on tulemus mdtlema panev.
To6jouplaani puudumine nditab, et todjoudu ei ndhta veel kriitilise ressursina voi ei osata/ei
peeta vajalikuks sellele kiisimusele siisteemselt tdhelepanu poorata. Positiivseks saab hinnata
seda, et vihemalt kolmveerandil ettevotetest on olemas strateegiline tegevuskava ja arendus-
plaan. Tulemus annab alust viita, et ettevotetes siiski tajutakse strateegia ja iildise arengukava

vajalikkust.

Ettevotetel paluti nimetada, milliseid planeerimise parendamise vétteid nad ndevad oma
ettevottes. Tegemist oli avatud kiisimusega ning nimetatud kiisimusele andsid sisulisi vastu-
seid umbes pooled uuringus osalejad (iilejadnud jatsid vastamata; vastasid “ei tea”; voi
titlesid, et koik on nagunii suurepérane). Planeerimise parendamise ja planeerimisprotsessi
erinevate osade seostamiseks analiiiisiti, milliseid votteid ning vahendeid seostatakse erineva

pikkusega valdkondlike plaanidega (nt. arendusplaan, finantsplaan, miitigiplaan jne). Selline
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lahenemine vdimaldab hinnata iihelt poolt seda, millistest vaatenurkadest l&htutakse organi-
satsioonis erinevate plaanide tegemisel. Teiselt poolt voimaldab selline l1dhenemine kavan-
dada meetmeid selleks, et ettevotted saaksid vajalike teadmisi ja kogemusi planeerimise
parendamiseks. Planeerimise parendamise ja planeerimisprotsessi erinevate osade seoste ana-

liisi tulemused on esitatud tabelis 2.2.1.

Tabel 2.2.1. Valdkondlike plaanide ja pancerimise parendamise vitete vahelised seosed

Ettevottes paika pandud Plaani pikkus Planeerimise parendamise
valdkondlikud plaanid voimalused ettevottes

Finantsplaan kuni 1 aasta Struktuur ja siisteemsus

1-3 aastat Struktuur ja siisteemsus
Pohitegevuse plaan kuni 1 aasta Struktuur ja siisteemsus

1-3 aastat Struktuur

enam Kui 3 aastat Struktuur ja siisteemsus
Arendusplaan kuni 1 aasta Struktuur

1-3 aastat Struktuur ja siisteemsus

enam Kui 3 aastat Struktuur ja siisteemsus
Miitigiplaan kuni 1 aasta Struktuur ja siisteemsus

1-3 aastat Struktuur
Turundusplaan plaan puudub Struktuur

kuni 1 aasta Struktuur ja slisteemsus
Toote/teenuse arendusplaan plaan puudub Struktuur

kuni 1 aasta Struktuur ja siisteemsus

1-3 aastat Struktuur ja siisteemsus

enam Kui 3 aastat Struktuur
Ekspordiplaan plaan puudub Struktuur

kuni 1 aasta Struktuur

1-3 aastat Siisteemsus
Rahvusvahelistumise plaan plaan puudub Struktuur

kuni 1 aasta Struktuur ja siisteemsus

1-3 aastat Struktuur ja siisteemsus
T66j0uplaan plaan puudub Struktuur

kuni 1 aasta Struktuur ja siisteemsus

1-3 aastat Struktuur ja siisteemsus
Investeeringute kava kuni 1 aasta Struktuur

1-3 aastat Struktuur ja siisteemsus

Markus: Vordlused teostatud dispersioonanaliiiisiga.

Planeerimise parendamise vastustest moodustus seitse kategooriat. Valdkondlike plaanidega
seostus koigil juhtudel struktuur ja lisaks mitut tiilipi plaanide juures silisteemsuse paranda-
mine. Struktuur (suhtlemine, késuliinid, t66jaotus) omab rolli isegi nende vastajate teadvuses,

kus selgus, et vastav plaan puudub. Kui siisteemsuse suurendamine (siisteemsed uuringud

vastavalt plaanidele kas siis turgude, finantsi jms kohta, planeerimisega varem alustamine,
tegevuste muutmine mdoaodetavateks, pikaajalise visiooni loomine, todprotsesside paranda-

mine, siisteemne kontrollimine, muutuste ettendgemisvoime arendamine, suurem kompetents
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jne) oli oluline, siis selgus mitmel korral hoopis, et vastav plaan puudub. Struktuur ja siis-
teemsus seostuvad valdkondlike tegevuskavade 1dbi vaatamise ja selle sagedusega koigi plaa-
nide osas. Kui vaadata siisteemsuse kategooria sisu, siis on mdistetav, et plaani puudumisel on
vastavat vajadust tunnetatud ning olukorra parendamisel peetakse oluliseks siisteemsuse
suurendamist. Erinevate vastuste kombineerimisel iseloomustab saadud tulemus Eesti ette-

votete positiivset poolt — plaanide puudumisele reageeritakse sooviga neid luua.

Teiseks seostatakse planeerimise parandamist sellega, milliste allikate alusel koostatakse
pika- ja lithiajalisi plaane (vt tabel 2.2.2). Need ettevotted, kes peavad konkurentsianaliiiisi ja
turu-uuringuid voi prognoose ettevotte planeerimise aluseks, pidasid mdlema ajaperspektiivi
10ikes oluliseks parendamise votteks paindlikkust. See on loogiline tulemus, sest situatsiooni
analiiiis annab voimaluse paindlikkuseks. Teine oluline meetmete komplekt seostub struktuu-
riga (pikaajaliste plaanide osas ettevotete sisemiste protsesside, finantseerimisvoimalustega)
ja kolmas vote, mida ndhakse planeerimise parendamise voimalusena on siisteemsus (pika-
ajaliste plaanide korral seostub valdkonna arengusuundadega, visioon). Tabelis 2.2.2 esitatud
seoste abil on voimalik avada tipsemalt, milline motteviis seostub ettevotetes iithe voi teise

planeerimise aluseks oleva ndhtuse voi nditajaga ning sellega esile tuua kandvad ideed.

Tabel 2.2.2. Planeerimise parendamise votete seos tegevuskavade koostamise lahtealustega

Viited Planeerimise parendamise
voimalused ettevottes
Strateeqilise (pikaajalise) tegevuskava koostamisel peetakse viga oluliseks ldhtuda...
Konkurentsianaliiiis Paindlikkus
Pohitegevuse niitajad (mahud, efektiivsus, kvaliteet) Ressursid
Turu-uuringud ja/vdi prognoosid Paindlikkus
Valdkonna tehnoloogilised arengusuunad Siisteemsus
Visioon Siisteemsus
Liihiajalise tegevuskava koostamisel peetakse viga oluliseks ldhtuda...
Ettevotte sisemised protsessid (erinevad standardid nt ISO) Struktuur
Finantseerimise voimalused Struktuur
Konkurentsianaliiiis Paindlikkus
Turu-uuringud ja/v3i prognoosid Paindlikkus

Mirkus: Vordlused teostatud dispersioonanaliiiisiga.

Kui planeerimise parandamise votteid analiiiisiti erinevate planeerimisse kaasatud osapoolte
vaatenurkadest, siis kahjuks ei selgunud seoseid, mis niitaksid, mida rakendatakse néiteks
omanike suuniste alusel tegevuskavade kujundamisel. Taoline informatsioon oleks andnud
tdpsemaid selgitusi omanike rolli tdlgendamisse, mis nagu eelpool selgus, on Eesti ettevotetes

viaga mitmetahuline.
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Analiiiisiti ka tunnuseid, mida ettevotted kasutasid eduka planeerimise kirjeldamiseks.
Tervikuna esitati 141 vastust, millest sisuanaliiiisi kdigus moodustati 9 kategooriat, mis oma-
korda seostusid paljude planeerimise aspektidega. Naiteks, paindlikkus plaanide elluviimisel
(valmisolek plaani muuta vastavalt olukorrale); kompetentsus (juhid on kd&igega kursis;
tunnevad ja moistavad drikeskkonda, konkurente, toOprotsesse, ndevad ette tulevikutrende,
omavad kogemust; oskavad t66d delegeerida; dige ajastus); koostdd (S.t suhtlemine ettevottes
ja tootamine iihise eesmédrgi nimel, erinevate tasandite juhtide kaasamine, motiveeritud t66-

tajad ja juhtkond, kahesuunaline planeerimine, Kkriitilist infot omavate inimeste kasutamine).

Nende kategooriate sisu avamine aitab moista, milliseid seoseid vastajad lihe voi teise véite
juures silmas peavad. Samas eduka planeerimise tunnused avavad ka iihe voimaliku enese-
oigustuse valdkondlike plaanide puudumisele. Naiteks kui ettevdttes puuduvad turundus- ja
ekspordiplaan, siis peetakse edukat planeerimist iseloomustavaks marksonaks “realistlikkust”.
Seda voib tdlgendada nii, et nende plaanide puudumist digustatakse alateadlikult realistlik-

kusega.

2.2.2. Organiseerimine ja tookorraldus

Organiseerimise tulemusena kujuneb iilesande struktuur. Ulesannet struktureeritakse nii
horisontaalse kui ka vertikaalse to6jaotusega, sest see voimaldab iihendada organisatsiooni
lilkmete panused. Organiseerimise vOtmekiisimuseks on delegeerimine ehk otsustamis- ja
taitmisdiguse iileandmine. To6jaotust pole voimalik ellu viia, kui iilesannete tiitjatele ei anta
otsustusdigust — teisisonu, kui juht tahab koigi alluvate eest otsustada, siis todjaotus ei toimi.
Struktuuri rolli ettevottes ei saa alahinnata, sest nagu eelpool maérgitud, selgus, et struktuur
vOib olla niiteks planeerimise parendamise votmetegur. Seesugused seosed rohutavad, kui-
vord oluliselt voivad struktuuri kategooriasse klassifitseeritud néhtused planeerimist mdju-
tada. Struktuuriga seotud kiisimusi analiilisiti jirgmiste vaatepunktide kaudu: kdsuliini vii-
mine madalamale tasemele, erinevate tasandite juhtide kaasamine, omavahelise suhtlemise

tohustamine, dubleerimise vihendamine jne.

Struktuurile ja todjaotusele anti tlildiselt korged hinnangud ning pooled vastanutest tihistasid
seda 5-pallisel skaalal neljaga (ehk 80%-ga maksimaalsest). Mitterahuldavaks hindas seda
vaid 1,5% vastajatest. Struktuuriga rahuolu osas pole valdkondlikke ega ettevotte suurusega

seotud erinevusi. Huvitav on vilja tuua, et struktuuriga ja tookultuuriga rahulolu vahel on
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véga tugev seos, mis nditab, et struktuuril on korrastav roll ka iildisemas tdhenduses. Neis
ettevotetes, kus hinnati struktuuri ja todjaotust pigem suurepiraseks, néhti positiivses votmes
ka mitmeid teisi aspekte. Naiteks see, et pika- ja lithiajaliste plaanide aluseks on turundus-
tegurid, ettevotte strateegilist kava muudetakse tuleviku- ja turuteguritest lahtuvalt, organisat-
sioonis kasutatakse elektroonilist suhtlemist, todtajate todhuvi kujundamisel ldhtutakse nii
hoolivuse/stabiilsuse kui ka arenguteguritest, koolitusvajaduste vélja selgitamisel 1dhtutakse
organisatsioonisisestest allikatest ning see, et viimastel aastatel on ettevottes olnud priori-
teediks miiligi ja ekspordi juhtimine. Seega eelpool toodud seosed iseloomustavad sellise

ettevotte profiili, kus struktuuriga ollakse rahul.

Kiisitluses uuriti, millised protsessid ja tegevused on ettevottes kirjeldatud ja kui detailselt on
seda tehtud. Tabelis 2.2.3. on vilja toodud erinevad protsessid ja nende detailsuse aste ning
hinnang sellele, kuivord selle protsessi/tegevuse kirjeldatuse aste vastab ettevotte vajadustele

(ehk rahulolu sellega).

Tabel 2.2.3. Hinnang valdkondlike plaanide kirjeldatusele

Protsess, tegevus Kirjeldatuse aste Rahulolu

Miiiik Uldjoontes kirjeldatud Jah
Pohitegevus Detailselt kirjeldatud Jah
Sisekommunikatsioon Uldjoontes kirjeldatud Jah
Suhtlemine viljapoole Uldjoontes kirjeldatud Jah
Toodete sisseostmine Uldjoontes kirjeldatud -

Toodete/teenuse arendus Uldjoontes kirjeldatud Jah
T606 tasustamise pohimdtted Detailselt kirjeldatud Jah
To6tajate hindamine Ei ole kirjeldatud Jah
Tootajate koolitamine ja arendamine Uldjoontes kirjeldatud Jah
Too6tajate virbamine ja valik Ei ole kirjeldatud Jah

Markus: Analiiiis on teostatud dispersioonanaliiiisiga ja “— * tdhendab, et seost rahuloluga ei ilmnenud.

Tabelist 2.2.3 selgub, et ettevotetes peetakse oluliseks eelkdige pohitegevuse ja tasustamisega
seonduvate tegevuste detailset kirjeldatust, kuid teised protsessid ja tegevused vdivad olla
kirjeldatud {ipris iildisel tasemel. Silmatorkav on see, et tootajate hindamise, virbamise ja
valikuga seotud tegevusi ja protsesse pole iildse kirjeldatud ning sellega ollakse rahul. Kui
seesugune ndhtus on Eesti ettevotetes domineeriv, siis on sel kindlasti mdju nii organi-

seerimis- kui ka arendustegevusele iildisemalt.
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Niide 1: Terviklik vaade kui organiseerimisprotsessi alus rahvusvahelistumise néitel

Organiseerimisprotsess nouab terviklikku vaadet kogu organisatsiooni tegevusele. Kées-
olevast uuringust on vdimalik teha iildistusi, mis peegeldavad erinevaid tervikpilte.
Jargnevalt keskendutakse iihele Eesti ecttevotete jaoks olulisele valdkonnale — rahvus-
vahelistumisele — mille varal illustreeritakse struktuuri seisukohalt olulisi m&jutegureid
(joonis 2.2.9). Tausta iseloomustusena saab 6elda, et hinnangud rahvusvahelistumisele
jagunesid suhteliselt vordselt koigi vastuse variantide vahel: mitterahuldavaks hindas
rahvusvahelistumise taset 22% ja suurepdraseks 14% vastajatest. Seega ei domineeri
rahvusvahelistumisele darmuslikud hinnangud.

Ettevotetes, kus anti rahvusvahelistumisele pigem suureparane hinnang, on rahvusvahelis-
tumine olnud viimastel aastatel arendamise fookuses. Lisaks sellele on neis ettevatetes
pooratud tdhelepanu ekspordile, tootearendusele, innovatsioonile ning neid toetavad ava-
likkussuhted ja turundus. Need on loogiliselt pohjendatavad seosed rahvusvahelisustuva
ettevotte profiili seisukohalt. Edukaks rahvusvahelistumiseks ongi vajalik, et ettevote vaat-
leks seda ning seda toetavaid tegureid kui prioriteete, millest 1dhtuvalt rakendatakse res-
sursse. Ka selgub, et hinnang rahvusvahelistumisele on positiivselt seotud hinnanguga ette-
votte struktuurile ja tojaotusele. Struktuuri seisukohalt tuleb esile, et personali ettevalmis-
tamine (koolitusvajadus) ja vilise teabe hankimine seostuvad sisukalt rahvusvahelistumi-
sega nagu ka tootajate motivatsioon. Samas rahvusvahelistumisele antav hinnang on véga
vihe seotud ettevottes rakendatavate suhtlemiskanalitega — positiivne seos leiti vaid inter-
neti kasutamisega.

Viliskonsultandid ttevottes fookuse

.\ / Tootearendus

Hinnang rahvusvahelistumisega

) Rahvus-
Eal:ggglrji i vahellstumlne
Avalikus- Innovat5|oon
suhted

tegelemisele
Ettevotte edukus Head karJ adri- Rahvus-
tegevusalal v01ma1used vahelistumine
Tootajaid motiveerib Konsultatsiooni-/koolitusvajadus

Vaimalused Arengu- ja Meeskonna- Esinemis-
karjédriks vilismaal koolitusvdimalused ja koostoo oskused

Joonis 2.2.9. Rahvusvahelistumisele antud hinnanguga seotud tegurid
(korrelatsioonanaliiiisi tulemused).

Struktuuri kujundamise aluseks on ettevottes selge prioriteetide seadmine ning nendest 1dh-
tuvate toosuhete, tootajate arendamise ja otsustamismustrite kujundamine. Need otsused
kujundavad iihe osa struktuurist (formaliseerituse) ja kui soovitakse Eesti ettevotete rah-
vusvahelistumise taset tosta, siis on voimalik seda toetada toodud seostele baseeruvate
meetmetega.
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Juhtimistasandid organisatsiooni struktuuri alusena

Kéesolev uuring voimaldas analiiiisida ka struktuuri teist osa — eristamist, mida iseloomustab
juhtimistasandite arv. Viimane omakorda seostub tooiilesannete, tdojaotuse ja voimuga orga-
nisatsioonis. Eristamine nditab vordsus- ja alluvussuhteid, mis toimivad {ilesande tditmisel,
otsustamisel ja vastutuses ehk toob vilja, kuidas organisatsiooni liitkmed on iiksteisest eristu-

nud. Eristamine kujundab struktuuri keerukuse (komplitseerituse).

Eristumisega seotud probleeme analiilisiti keskjuhi fookusest, mis on ilmselt otstarbekas
valik, sest planeerimisfunktsiooni analiiiisi tulemustest selgus, et just keskjuhtidel on Eesti
ettevotetes kriitiline roll (planeerimisse kaasatud organisatsiooni liikmete hulgas oli keskjuhti-
del kdige enam seoseid teistega ning seetdttu voib neid pidada vorgustike keskmes olevateks).
Joonis 2.2.10 iseloomustab seda, kellega kooskolastades ja kuidas keskjuhid valivad ees-

mirkideni joudmise viise.

iile 250 to6taja 4,8 l 39,5 l |I l 62|8 | 27|,9 || 16,3
50-249 tootajat ( 32,4 | 39,2 | 48,6 18,1
10-49 to6tajaga e/v _ 6 | 34,4 | 46,3 | 29,9 | 164
Koguvalim;,fB I31,9 | | I I 44.6 I I | I 33,3I 12:7

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

O Valivad ise ega kooskdlasta tippjuhtkonnaga

O Valivad ise ja kooskdlastavad tippjuhtkonnaga

@ Oluliste eesmérkide osas kooskdlastatakse tippjuhtkonnaga, viheméhtsate osas mitte
O Koostods tippjuhtkonnaga

O Tippjuhtkond méiirab

Joonis 2.2.10. Keskjuhtide tegevusvalikud eesmarkideni joudmiseks.

Jooniselt 2.2.10 on néha, et suurtes ja viikestes ettevotetes on tippjuhtide roll keskjuhtide
suhtes iihelaadne ning keskmise suurusega ettevdtetes on tippjuhtkonna ja keskjuhtide koos-
t60 koige suurem. Seevastu suurtes ja viikestes ettevotetes soltub kooskolastamise vajadus
eesmadrgi ja ilmselt ka valdkonna téhtsusest — on otsuseid, mille korral on kooskdlastamine

moddapddsmatu ja ka neid, kus keskjuhid voivad ise otsustada.
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Otsustamise osaliste hulgast tuleneb protsesside kiirus ning seepérast on asjakohane analiiii-
sida, kuivord seostuvad keskjuhtide tegevusvalikud eesmirkideni joudmisel hinnanguga
otsustamise kiirusele. Kdesolevas uuringus on voimalik keskjuhtide valikuid eesmérkide saa-
vutamise kooskolastamise osas seostada hinnanguga strateegilise otsustamise kiirusele. Stra-
teegiline otsustamine pole kiill keskjuhtide rolli lahutamatu osa, kuid kuna Eesti ettevotete
nditel selgub, et keskjuhtidel on nii pikaajaliste kui ka liihiajaliste tegevuskavade juures
oluline roll, siis saab seda informatsiooni arvestada iildpildi iseloomustamisel. Lisaks asjaolu,
et kuna keskjuhtide otsustamise voimaluste hindamine oli seotud ka tippjuhtide rolliga, siis
saab tulemuste kaudu iseloomustada ka ettevotete tsentraliseeritust. Tabelis 2.2.4 on nédidatud,

kuidas otsuste kooskdlastamine seostub otsustamise kiirusele antud hinnangutega.

Tabel 2.2.4. Hinnangud strateegilise otsustamise kiirusele 1dhtuvalt keskjuhtide vajadusest
eesmirke kooskolastada (vastajate arvu alusel)

Hinnangud otsustamise kiirusele

1 2 3 4 5

Keskjuhid valivad ise ega kooskdlasta 2 2 1
Valivad ise ja kooskdlastavad 1 6 13 24 24
Oluliste eesmirkide osas kooskolastatakse 1 4 27 31 31
Koostdos tippjuhtkonnaga 1 23 25 22
Tippjuhtkond méarab 1 10 5 11

Mairkus: 1 —ei vasta drivajadustele, 5 — vastab téielikult drivajadustele.

Tabel 2.2.4 niitab, et tsentraliseeritus voib vastajate arvates anda kdige sobivaima tulemuse:
kui tippjuhtkond miérab, kuidas keskjuhid peaksid eesmérke tditma, siis valiti proportsio-
naalselt kdige enam vastuseks, et otsustamise kiirus vastab tdielikult drivajadustele. Selliseid
ettevotteid, kus tippjuhtkond médrab keskjuhtide tegevuse, on vastanute hulgas vihe, kuid
teatava vihje tsentraliseerituse eelistamisele see siiski annab. Neid ettevdtteid, kus vastati, et
tippjuhtkond médrab eesmérkide saavutamise viisid, on rohkem just vdikeste (16,4%) ja
suurte (16,3%) ettevotete hulgas (keskmise suurusega ettevotete osas on taolisi ettevotteid
8,1%). Ilmselt mingib Eesti ettevotetes tsentraliseerimine téhtsat rolli ning see voib mdjutada
omakorda negatiivselt klientidega suhtlemise, teabevahetuse ja otsustamise kiirust. Need on
tsentraliseerimisest tulenevad ohud. Nagu antud uuring niitab, on Eesti ettevitetes valitsev
arusaam ettevotte toimimisest véiga iihetaoline, mistottu voib eeldada, et ka tsentraliseerituse
madr on erinevates tegevusvaldkondades tegutsevates ettevotetes sarnane. Samas voivad
liigse tsentraliseerimisega seotud probleemid olla niiteks teeninduse jaoks palju teravamad

kui tootmises.
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Ka on motlemapanev, et vdikesed ja suured ettevotted on sarnased, sest raske on ette kuju-
tada, kuidas iile 250 too6tajaga ettevotte tippjuhtkond suudaks kdikide eesmirkide saavutamist
hallata. See on suhteliselt voimatu, kuid ilmselt on siiski selline piitidlus moningatele ette-

vOtetele omane.

Ettevotete struktuuri saab maéidratleda ka erinevate toovormide eelistamise vaatenurgast.
Jargnevalt analiiiisitakse, milliste tddvormide rakendamine on omane Eesti ettevotetele ja mil-
line on iildine rahulolu struktuuri ning t6djaotusega (joonis 2.2.11). Siin pakub huvi, kui
mitmekesine on ettevotetes tookorraldus ning kuidas toosuhteid vastavalt sellele korralda-

takse.

Toovott l 31,5 |
Tootajate rakencli.e{njjne iseseisx.f.z.ite fettevétjatena moned | 164 | 1
todiilesannete téitmiseks |
Tookoha jagamine | 169 | 188
Té6aja paindlik korraldamine | 26,3 |
Tahtajalised to6lepingud | 36,6
Teenuse sisseostmine | ik
Osalise to0ajaga toGtamine | 32,9
Késundusleping | 26,8 |
Kaugtoo | I27,2 I |

0 10 20 30 40 5 60 70 8 9 100

||:| oleme kasutanud O kasutame praegu O kavatseme kasutada @ vastamata

Joonis 2.2.11. Erinevate t66- ja toosuhte vormide kasutamine Eesti ettevotetes (%).

Uute todvormide rakendamine annab ettevottele tdiendavaid voimalusi ressursside kasutami-
seks ning teeb todkorralduse paindlikumaks. Tulemustest ilmnes, et veidi iile poolte ette-
votetest kasutab teenuste sisseostmist ja enam kui 40%-s ettevdtetes rakendatakse ka todaja
paindlikku korraldamist ning osaajatodd, samal ajal kui kaugtod voimalusi kasutab umbes
neljandik kiisitletutest. Tookoha jagamine on seevastu leidnud vdhesemal mééral kasutamist

nagu ka tootajate rakendamine iseseisva ettevotjana mone todiilesande tditmiseks. Ilmnes ka
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tendents, et paindlikke toovorme on ettevdtetes hakatud siiski rohkem kasutama. Markimis-
vaarselt on suurenenud teenuste sisseostmise, todaja paindliku korraldamise ja osalise t60-
ajaga toOtamise osatdhtsus, mis arvatavasti peegeldab viimaste aastate majandusolukorrast
tingitud muudatusi ettevotte tookorralduses. Viimast seisukohta toetab see, et todsuhetes on

hakatud rohkem kasutama tihtajalisi to6lepinguid.

Uuringus analiiiisiti, kas erinevate todvormide rakendamisel tajutakse ka struktuuri ja too-
jaotust ettevottes paremana. Tulemused néitavad, et nende ettevotete hulgas, kus kasutatakse
erinevaid to6vorme, ei anta struktuurile suureparaseid hinnanguid rohkem kui nendes, kus ei
kasutata. Sama tendents tuli esile, kui vaadeldi struktuuriga mitterahulolevaid ettevotteid.
Seega saab iildjoontes viita, et erinevate toovormide rakendamine ei erista {ildhinnangut
organisatsiooni struktuurile. Siin v3ib olla kiisimus juhtide teadlikkuses, kuidas erinevaid t66-
vorme ettevottes paremini rakendada voi ndhakse to6suhteid siiski valdavalt traditsioonilises

votmes.

2.2.3. Mojutamine ja motiveerimine

Juhtide hinnangud motiveerimisvahendite olulisusele

Motivatsioonitegurid jaotati kdesolevas uuringus kaheks: esimesse riihma koondusid tege-
vused, mille iihisnimetuseks on hoolivus ja stabiilsus ning teise riithma moodustavad arengu-
tegurid. Need peegeldavad, kuidas Eesti ettevotete juhid tunnetavad motivatsiooni tldisi

tegureid.

Analiiisist selgus, et ettevotetes peetakse todhuvi mdjutajatena kiillaltki oluliseks hoolivust ja
stabiilsust, samas kui arengutegurite osatdhtsust peetakse monevorra madalamaks. Vorreldes
erinevates tegevusvaldkondades tegutsevaid ettevotteid, tuleb tddeda, et olulisi hinnangute
erisusi antud kiisimuses ei leitud. Olenemata tegevusvaldkonnast usuvad ettevotete juhid, et

tootajaid on voimalik motiveerida eelkdige stabiilsuse pakkumise ja hoolivuse iilesnditamise

kaudu (vt joonis 2.2.12).
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Joonis 2.2.12. Hinnang to6tajate to6huvi mojutavatele teguritele ettevotte
tegevusvaldkondade vordluses (skaala 1 — ei ole téhtis, 5 — on viga téhtis).

Taolised hinnangud viitavad sellele, et ettevotete juhid pigem usuvad, et tootajates on voi-
malik to6huvi suurendada, pakkudes neile stabiilset ja turvalist tookohta ning -keskkonda,
konkurentsivoimelist palka jne. Mdnevorra alahinnatakse seda, et todtajaid motiveerivad ka
arenguga seotud tegurid (nt karjddrivoimalused, arengu- ja koolitusvdimalused jne). Kuna
tegemist on juhtide ettekujutusega sellest, mis vOiks toGtajaid motiveerida, siis vOib oletada,
et lihtuvalt nendest arusaamadest kujundataksegi motiveerimispraktikad ettevdtetes. Uhe-
kiilgne vaatenurk motivatsioonisiisteemi kujundamisele (iihelaadsete motivatsioonitegurite
kasutamine) voib olla suhteliselt lithindgelik. Ettevotjatel tuleks arvestada sellega, et toGtajate
motivatsioon on diinaamiline ndhtus ja et tdomotivatsioon soltub kiillaltki olulisel mééral
makromotivatsioonist, s.0 sellest, mis toimub majanduskeskkonnas (sh ithiskonnas tervikuna).
Kuna uuringu ldbiviimine langes kriisi(jargsesse) aega, siis vOib oletada, et lahimineviku
keskkonnategurid on kujundanud arusaama t6ohuvi kujundamise vdimalustest. Viimasega
peame silmas seda, et keerukatel aegadel on soov stabiilsuse ja turvalisuse jdrgi alati aktuaal-
sem, ehkki ettevotetel tuleks arvestada sellega, et nn parematel aegadel voivad tootajaid
motiveerida hoopis teistsugused tegurid. Siis tuleks olla valmis kasutama ka selliseid moti-

vaatoreid, mis toetavad toGtajate arengu- ja kasvuvajadust.

Uuringust selgus, et monevorra mojutab ettevotte suurus erinevate motivatsioonitegurite kasu-
tamist. Suured, iile 250 todtajaga ettevotted, peavad arengutegureid oluliselt tdhtsamateks
motivatsiooniteguriteks kui vdikesed, 10-49 to6tajaga, ettevotted (vt joonis 2.2.13). Neid tule-
musi vdib tdlgendada mitmeti. Uhelt poolt see, et erineva suurusega ettevdtetes on erinevad

toimimispShimdtted, st et suurtes on vdimalik t66d korraldada pisut teistmoodi kui vdikestes.
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Tegurite gruppi ,,hoolivus ja stabiilsus* kuulusid nditeks viited avatud ja pingevaba t66-
ohkkonna, usaldusviirse juhtkonna jms kohta. Viimati kirjeldatud ohustikku on voimalik
viikeses ettevottes kergemini luua kui suures, mistdttu need tegurid voivadki olla juhtide
poolt tajutud kui olulised to6huvi suurendamise votted. Teiselt poolt, vdikestel ettevotetel
vOib piiratud ressursside tingimustes olla keeruline pakkuda arenguvdimalusi ja koolitusi.
Samuti on viikestes ettevotetes karjddrivoimalused kesisemad kui suurtes ettevotetes, mis
jéllegi voib tihendada seda, et juhtkond eelistab motiveerida to6tajaid muude tegurite kaudu.
Ja kuigi voib olla nii, et suurtesse ja vdikestesse ettevotetesse ldhevad toole erineva vajaduste-
profiiliga tootajad, ei tasuks juhtkonnal motiveerimisel seda siiski iile tdhtsustada, vaid pigem
laheneda t60huvi suurendamise voimalustele avatult ja loovalt ning suurtel ettevotetel dppida

viikestelt ja vastupidi.

5
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4
318 338 354 333
3
2
1 T T |
10-49 tootajat 50-249 tootajat 250 ja enam koik ettevotted
tootajat

O stabiilsus ja hoolimine @ arenguvajadused

Joonis 2.2.13. Hinnang todtajate toohuvi mdjutavatele teguritele (vordlus ettevotte suuruse
alusel) (skaala 1 — ei ole téhtis, 5 — on viga téhtis).

Motiveerimispraktikad kui mojutusvahend Eesti ettevotetes

Eelpool toodud hinnangud peegeldavad uuringus osalenud ettevotete juhtide arusaamu sellest,
missugused tegurid mdjutavad nende arvates tootajate toohuvi. Need arusaamad voivad (kuid
el pruugi) olla samavéirselt esindatud tegelikes motiveerimispraktikates. Seetottu koguti ette-
votete esindajatelt informatsiooni ka selle kohta, mismoodi nad mdjutavad téotajaid pare-
maid tulemusi saavutama. Antud kisimus oli formuleeritud avatud kiisimusena, s.t et
vastajad said vastata vabalt, oma sdonadega. Vastused kategoriseeriti teatud marksdnade alla
ning teostati sagedusanaliiiis. Tulemused on esitatud lisas 2, kus on esmalt dra toodud mérk-

sOna, selle selgitus ning antud kategooriasse kuuluvate vastuste arv. Iga vastaja sai vilja tuua
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kuni kolm motiveerivat tegevust (kokku oleks voinud lackuda seega iile 600 vastuse, kuid
kiisimusele jéaeti vastamata kiillaltki sageli — 115 korral). See niitab, et igapdevaseid juhtimis-
tegevusi on kaunis keeruline vélja tuua voi puudus vastajatel motivatsioon oma kogemuste

tdpsemaks vilja toomiseks.

Vabade vastuste analiiiisist selgus, et Eesti ettevotetes kasutatakse motiveerimisel kiillaltki
vordselt rahalisi ja mitterahalisi tunnustusvahendeid. Juhid peavad tdhtsaks motivatsiooni
mojuriks tOotajate vadrtustamist, kuid samas loetakse oluliseks ka palgaga seonduvat — mois-
tetakse, et todtajaid on voimalik motiveerida neile konkurentsivoimelist palka makstes.
Samuti on tdhtis roll rakendataval tulemustasusiisteemil ning lisasoodustustel. Paljude ette-
votete juhid on mdistnud, et positiivne t660hkkond mojub todtajatele motiveerivalt. Karjiari-
ja arenguvOimalusi maérgiti eraldivoetuna suhteliselt harvem, kuid kui neid kaht tegurit
kisitleda koos iihe motiveerimisvahendina (suunatud kdrgema jirgu vajaduste rahuldamisele),
siis vOib siiski tddeda, et tdotajate arenguvajadusi iritatakse motiveerimisel arvesse votta.
Suhteliselt tagasihoidlikuks hinnatakse ettevdtte edukuse, maine, aga ka t006 sisu téhtsust
tootajate motivatsiooni kujundamisel. Joonis 2.2.14 annab kokkuvdtlikult iilevaate ettevotetes
kasutatavatest motiveerimisvahenditest nii, nagu see kujunes vabade vastuste analiiiisi tule-

musena.
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Joonis 2.2.14. Peamiste motiveerimisvahendite kasutamine Eesti ettevotetes.
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Nagu jooniselt ndha, on motivatsioonivahendid suhteliselt iihelaadsed, kuid siiski tootmis- ja
teenindusettevotetes kasutatakse monevorra erinevat ldhenemist motiveerimisele. Kui toot-
misettevotetes peetakse kdige olulisemaks konkurentsivoimelist palka, siis teenindusettevote-
tes kasutatakse kodige enam tulemustasude siisteemi. Seega tasudega seonduv on tdhtis mdle-
mas tegevusvaldkonnas, kus on vordselt oluline todtajate vaadrtustamine ja seeldbi nende moti-

vatsiooni tostmine.

Lahtuvalt ettevotte suurusest on ettevotetel motiveerimisel nii sarnasusi kui ka erinevusi.
Viikesed ja keskmise suurusega cttevotted peavad olulisimaks motiveerimisvahendiks konku-
rentsivoimelist palka, samas kui suured ettevotted rakendavad kodige enam tulemustasusiis-
teemi. Viikestes ettevotetes ndhakse teise olulise motiveerimisvahendina ettevéttes valitsevat
ohkkonda. Keskmise suurusega ja suured ettevitted on aga dra toonud selle, et motiveerimisel

kasutatakse tdotajate vidrtustamist Kui sellist.

Motiveerimisvahendite kasutamise seos planeerimisprotsessi kaasamisega

Kéesolevas uuringus saab tuua vilja moningad olulised, kuigi norgad seosed selle vahel, mida
peetakse ettevottes oluliseks tootajate motivatsiooni tekitamisel ning milliseid osapooli kaa-
satakse planeerimisse (vt joonis 2.2.15) Selgus, et mida enam on strateegilisse planeerimisse
kaasatud keskjuhte ning ettevotteviliseid konsultante, seda olulisemaks peeti arengutegureid
tootajate motiveerimisel. Siin voib mdelda, miks see niimoodi on ning ilmselt ei ole olemas
iiht selgitust. Siinkohal esitatakse vaid moned tolgendused. Esiteks on vd&imalik, et véliste
konsultantide kaasamine toob ettevdttesse uudset ja avaramat vaatenurka (nt ei ldhtuta otsus-
tes vaid enda tdekspidamistest, kogemustest vdi oma tegevusvaldkonna spetsiifikast). Selles
protsessis kogetakse arengutunnet. Teiseks voib viliste konsultantide kaasamine lisada ette-
vottele pikemaajalisemat ja olulisemat perspektiivi ning seeldbi toetada tootajate arenguvaja-
dust. Kolmandaks, keskjuhtide kaasamine vdimaldab paremini dra kasutada teavet tootajate
tegelike vajaduste ja ootuste kohta ning sellest ldhtuvalt kujundada motiveerimise meet-

mestik.

Kéesoleva uuringu teisteski vastustes selgus, et keskjuhtidel on otsustav roll planeerimises ja
tookorralduses. Kui tippjuhtkonnal voib olla oma arusaam ja ndgemus tddtajate motiveeri-
misest, siis keskjuhid, olles tihedamas kontaktis spetsialistide, esmatasandi juhtide ja toGta-
jatega, voivad omada oluliselt mitmekesisemat teadmust selle kohta, milliste vahenditega on

voimalik konkreetsete to6tajate toohuvi suurendada. Seda tiilipi ettevotted, kus kasutatakse nii
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organisatsioonisiseseid kui -viliseid ressursse, vOib meie hinnangul iseloomustada kui ava-
tuid, muutumissoovi ja -valmidusega ettevotteid. Tuleb tddeda, et kahjuks ei ole taoline juhti-
misfilosoofia omane kdigile Eesti ettevotetele. Néiteks ettevotteviliste konsultantide, spetsia-
listide, aga ka esmatasandi tootajate kaasamist voiks olla ettevotetes mirksa enam, kuna see
voimaldaks planeerimis- ja juhtimisprotsessis kombineerida erinevaid ressursse ehk erinevate

osapoolte teadmisi ja oskusi.

Need ettevotted, kes usuvad, et toohuvi suurendamisel on olulisemad hoolivuse ja stabiilsuse
tegurid, kaasavad strateegilisse planeerimisse enam esmatasandi juhte ja tOGtajaid. Seega lei-
dis kinnitust see, et ettevotted, kus usutakse, et tootajate vadrtustamine ning avatud t660hk-
kond on olulised motivatsiooni toetavad aspektid, iiritavad tdepoolest ka nende tdoekspida-
miste jargi oma tegevusi korraldada, kaasates esmatasandi todtajaid ja spetsialiste ettevotte
jaoks olulistesse otsustusprotsessidesse. Need vastused néitavad, et hoolivus ja stabiilsus ei
seostu vaid esmatasandi vajadustega, vaid ka kuuluvusega ning ettevotte tegevusse kaasa-

tusega.

Kuigi nimetatud seosed pole iileliia tugevad, on need siiski olulised jarelduseks, et eksisteerib

seos selle vahel, keda kaasatakse planeerimisse ning millised on arusaamad to6tajate motivat-

siooni kujunemisest.

ettevottevalised
konsultandid

19

Arengu tegurid

Hoolivuse ja
stabiilsuse tegurid

esmatasandi-
juhid

esmatasandi
tootajad

Joonis 2.2.15. Seosed strateegilisse planeerimisse kaasatuse ja motivatsioonitegurite vahel
(korrelatsioonanaliiiisi tulemused).

Selgusid ka mdned huvitavad seosed motiveerimise ning ettevotte liihiajalisse planeerimisse
kaasamise vahel. Mida enam kaasati lithiajalisse planeerimisse spetsialiste ja keskjuhte, seda
olulisemana néhti arengutegureid tootajate motiveerimisel. Esmatasandi todtajate kaasamine
lithiajalisse planeerimisse on seotud motiveerimisel nii hoolivuse ja stabiilsuse kui ka arengu-

teguritega (vt joonis 2.2.16).
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spetsialistid
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esmatasandi
tootajad
Hoolivuse ja
stabiilsuse tegurid 19

Joonis 2.2.16. Seosed liihiajalisse planeerimisse kaasatuse ja motiveerimispraktikate vahel
(korrelatsioonanaliiiisi tulemused).

Seega ettevotetes, kus peetakse tootajate védrtustamist, avatust, juhtkonna usaldusvéirsust ja
muid taolisi tegureid olulisteks motiveerimisvahenditeks, kaasatakse esmatasandi todtajaid
kavandamisprotsessi. Kaasamist voib tolgendada ka tOdtajate arenguvajaduste rahuldamise
perspektiivist — osalemisvdimaluse pakkumine vdib tdhendada iihtlasi ka seda, et tootajates
touseb toomotivatsioon ning kaasamises ndhakse voimalust rahuldada to6tajate korgema jargu
vajadusi, s.0 arengu- ja eneseteostusvajadusi. Nimetatud seosed on leitud erinevatele kiisi-
mustele antud vastuste iitheaegse analiilisi pdhjal. Taoline analiiiisivote vihendab voimalusi, et
vastaja oleks saanud tendentslikult vastata ja nédidata oma ettevOtet positiivsemast kiiljest.
Seega voib Oelda, et juhtkonna usaldusvidérsus pole vaid sonakdlks, vaid seostub todtajate

mitmekiilgse kaasamisega ja iseloomustab Eesti ettevotete juhtimispraktika positiivset poolt.

Analiitisides, mil maéral antakse keskjuhtidele otsustamisvabadust ettevotete eesmarkideni
joudmise viisides, leiti, et ettevatetes, kus tippjuhtkond maéirab, kuidas keskjuhid eesmirki-
deni peavad joudma, véirtustatakse hoolivust ja stabiilsust kui td6tajate motivatsioonitegurit
viahemal mééral. Teisisonu, korge tsentraliseeritusega ettevotetes (s.t otsused tehakse tippjuht-
konna poolt) pérsitakse keskjuhtide iseseisvust ning otsustus- ja valikuvabadust olulisel méaa-
ral. Nendes ettevotetes usutakse, et motiveerimisel pole sellised tegurid nagu tootajate vair-
tustamine, avatud t666hkkond, tdotajatest hoolimine ja tulemustasu inimeste motiveerimisel

kuigi olulised.
Seos juhtimismudelite rakendamise ja motiveerimisvahendite valiku vahel

Eesti ettevotted rakendavad mitmeid juhtimismudeleid (st tegevuspdhimotete seotust erine-

vate printsiipide alusel). Analiilisides seda, mil mééral eristab erinevate juhtimismudelite
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rakendamine ettevotte juhtkonna arusaamu motivatsioonitegurite rakendamisest, selgusid

jargmised seaduspérad:

e Oppiva organisatsiooni mudeli rakendamine seostub positiivselt arvamusega, et todtajaid
motiveerivad arenguvajadused. Ettevotted, kus on rakendatud Oppiva organisatsiooni
kontseptsiooni teadlikult, usuvad teistest ettevotetest enam, et to6huvi on voimalik suu-
rendada arengutegurite abil.

e Ettevotetes, kus on teadlikult rakendatud terviklikku kvaliteedijuhtimist ja driprotsesside
timberkorraldamist, usutakse teistega vorreldes enam, et to6tajaid on voimalik motivee-
rida arengut toetavate tegurite abil.

e Uuringust ilmnes ka seos vddrtuspohise juhtimise ja motiveerimisega seotud toekspida-
miste vahel: ettevotted, kus on rakendatud véértuspdhist juhtimist, usuvad teistest enam
seda, et todtajaid on voimalik motiveerida arengut toetavate tegurite kaudu.

e Isejuhtivate meeskondade kontseptsiooni rakendanud ettevotted andsid korgemaid hin-
nanguid nii stabiilsuse ja turvalisuse, kui ka arenguteguritele kui olulistele motivaato-

ritele.

Ulaltoodust vdib jéireldada, et nimetatud juhtimiskontseptsioone rakendanud ettevdtted eristu-
vad tilejadnud ettevotetest selle poolest, et suuremal méairal usutakse tdotajate toohuvi suuren-
damisse arengut toetavate tegurite kaudu. Siit voib ka jireldada, et nende juhtimismudelite

rakendamine toetab tootajate arengut tildisemalt.

Protsesside kirjeldamise ja motiveerimise vahelised seosed

Kui eelpool toodust saab jdreldada, et rakendatavad juhtimiskontseptsioonid voimaldavad
selgitada hoiakuid motiveerimise suhtes, siis omavahel on seotud ka arusaamad motiveeri-
misest ning ettevottes rakendatavate protsesside kirjeldatuse midr. Huvitav on see, et
protsesside Kirjeldatus ei seostu motivatsiooni stabiilsuse ja hoolivuse teguritega. Sarnast
seost oleks voinud eeldada, kuna kdrgem formaliseeritus (protsesside kirjeldatuse tase) loob
tavaliselt turvalisust ja stabiilsust. Kdesolevas uuringus selgus hoopis, et protsesside kirjelda-
mine on seotud sellega, kuivord olulisena nidhakse arengutegureid inimeste motiveerimisel.
Alljargnevas tabelis 2.2.5 on lihidalt vilja toodud nende kahe nihtuse vahelised seaduspéra-

sused.
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Tabel 2.2.5. Seosed motivatsiooni kujundavate tegurite (arengutegurid) ja protsesside
kirjeldamise mééra vahel

Protsess Motiveerimise seos protsessi kirjeldamise méiraga
Sisekommunikatsioon | Nendes organisatsioonides, kus sisekommunikatsiooni protsess on detailselt
kirjeldatud, peetakse arengutegureid olulisemaks motivaatoriteks kui teistes

ettevotetes.
T60 tasustamise Detailselt to6 tasustamise pdhimdtted paika pannud ettevotetes hinnatakse
pohimatted arengutegureid kui motiveerimisvahendeid oluliselt kdrgemalt kui teistes
ettevotetes.

Tootajate hindamine | Need ettevotted, kus on kindlaks méiératud tdotajate hindamise
(atesteerimise) pohimotted ja protsessid, peavad arengutegureid
motivaatoritena oluliselt tdhtsamaks kui need ettevdtted, kellel tootajate
hindamise pShimdtted on fikseerimata.

Tootajate koolitamine |Ettevotted, kus ei ole kirja pandud td6tajate koolitamise ja arendamise

ja arendamine pOhimotteid, vadrtustavad arenguvajadusi motivaatoritena oluliselt vihemal
madral kui ettevotted, kes on vastavad pohimotted Kirjalikult fikseerinud.
Tootajate virbamine | Ettevotetes, kus on iildjoontes voi detailselt kirja pandud vérbamise ja valiku
javalik pohimotted, peavad arengutegureid to6tajate motiveerimisel oluliselt
tahtsamaks, kui need ettevotted, kellel puuduvad fikseeritud virbamise ja
valiku pohimdtted.

Tabelist 2.2.5 selgub, et protsesside kirjeldamine eristab ettevotteid eelkdige selles osas, kui
oluliseks peetakse arengutegureid tootajate motiveerimisel. Kehtib iildine seaduspéra: mida
olulisemaks peetakse arengutegureid tootajate tO0huvi tdstmisel, seda enam piiiitakse erine-
vaid personaliga seotud protsesse kirjalikult fikseerida. See voib tulla Eesti viiksusest, raja-

soltuvusest ja majanduskriisi jargsest seisundist tulenev eripéra.

Hoolivuse ja stabiilsuse tegurite tdhtsustamine motivaatorina ei seostunud sellega, mil mééral
tegeleb ettevote protsesside vormimisega. Uurimustulemuste tolgendamisel tuleb arvestada
sellega, et moningate protsesside osas on kirjeldamise mair soltuvalt ettevotte suurusest
erinev. Seega tdlgendades seoseid protseduuride kirjeldatuse mééra ja motiveerimispraktikate
vahel, voib eeldada ettevotte suuruse moju antud seosele. Naiteks kui t60 tasustamise pohi-
motted on sOltumata ettevotte suurusest valdavalt detailselt kirjeldatud, siis tootajate hinda-
mise protseduuride osas on erinevused suured. Tootajate hindamisprotseduure pole rohkem
kui 2/3-s viikeettevotetes lildse kirjeldatud, iildjoontes on need kirjeldatud ligi kolmandikus
keskmise suurusega ettevotetest ning iile pooltes suurettevotetest. Sama tendents valitseb ka
tootajate varbamise ja valiku protseduuride viljatootamise osas — viikeettevotetest pole ligi
pooltel vastavad protseduurid kirjeldatud, keskmise suurusega ettevotetes on need kirja
pandud pigem {iildsonaliselt ning suurettevitete puhul on vordselt neid, kellel virbamise ja

valiku protseduurid on detailselt voi iildjoontes &ra kirjeldatud. Suuremad ettevotted on ilm-
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selt pooranud enam tihelepanu personaliga seotud valdkondade arendamisele ja vormimisele

ning iihtlasi ka panustanud sellesse tegevusse rohkem ressursse (nt personalitodtajate néol).

2.2.4. Kontrollifunktsioon

Antud uuringus analiiiisiti seda, millised plaanid on ettevotetes olemas ning kui sageli kont-
rollitakse nende plaanide tditmist. Selgus, et kiisitletud ettevdtetest iile pooltel (52%) puudus
rahvusvahelistumise ja 44%-I ekspordiplaan. Veerandil (25,5%) ettevotetest ei ole koostatud
toojouplaani ning ligi viiendikul (18%) puudus turundusplaan. Uuringu tulemuste tdlgenda-
misel voib Oelda, et on kahetsusvédrne, kuivord véhest tdhelepanu pooravad ettevotted rah-
vusvahelisele suunale ning kui vdhe on Opitud iihest majanduskriisi Gppetunnist — siseturule
suunatusest. Ka nditavad tulemused, et t66joudu peetakse ressursiks, mida ei saa voi pole vaja
planeerida. Edasiste tulemuste tdlgendamisel tuleb arvesse votta, et analiiiisist on vélja jaetud

need ettevotted, kellel analiiiisitav plaan puudub voi kes jétsid kiisimusele vastamata.

Jooniselt 2.2.17 on niha, et kdige sagedamini kontrollitakse miiiigiplaani ja pohitegevuse
tditmist: enam kui pooled ettevotetest kontrollivad neid plaane kas sagedamini kui kord kuus
voi vdhemalt korra kuus. Samuti kontrollitakse sageli finantsplaani téitmist: pooled ettevote-
test teevad seda kord kuus ja ligi viiendik sagedamini kui kord kuus. Muud plaanid on jélgi-

mise all harvem.

Kvartaalselt jilgitakse enim toodete ja teenuste arendusplaani, turundusplaani, ekspordi-
plaani ning arendusplaani tditmist. Ka investeeringute kava tiitmist jalgitakse pigem kas
kvartaalselt voi kord poolaastas. Strateegilist tegevuskava jalgib iile veerandi ettevotetest kord
poolaastas ja iile 40% ettevotetest igaaastaselt. Rahvusvahelistumise plaan on jalgimisel kvar-

taalselt 26,8%-1 ettevotetest ning iga-aastaselt samuti 26,8%-1 ettevotetest.

Uuringust selgus, et 40,7% ettevotetest rakendab formaalseid kontrollimise viise ning veerand
vastanutest teeb seda enda sdnul monikord. Formaalseid kontrolliviise ei kasuta 6,4% ette-
votetest ning 8,8% ettevotetest kasutab enda sdnul pigem mitteformaalseid kontrollivotteid (vt

lisa 2).
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Markus: Joonisel ei kajastu nende ettevotete andmed, kus ei ole vastaja sonul konkreetset tegevusplaani olemas
voi oli kiisimusele jaetud vastamata.

Joonis 2.2.17. Tegevuskavade kontrollimise sagedus.

Juhtidelt kiisiti, millisele osale ettevotte tegevusest kontrolli rakendatakse. 47 vastajat viitis,
et nad rakendavad kontrolli sisendile, 100 ettevotet rakendab jooksvat kontrolli (s.o0 kontroll
t00 kéigus) ning 111 ettevotet rakendab kontrolli tulemuste iile. Tegevuse kdikidele osadele
rakendab kontrolli 93 ettevdtet. (Eelpool toodud arvude tdlgendamisel on oluline silmas

pidada, et antud kiisimusele vastates sai anda mitu vastust).

Viikesed, 10-49 to6tajaga ettevotted rakendavad kdige enam kontrolli tulemuste tile (nii vas-
tasid iile poolte viikeettevotetest). Keskmise suurusega ettevotted (50-249 todtajat) kasutavad
suhteliselt vOrdsel mééral nii kontrolli t66 kidigus kui ka kontrolli tulemustele. Suurtes
ettevotetes, kus tootab enam kui 250 tootajat, rakendatakse kdige enam kontrolli tulemustele
voi ka koikidele tegevusosadele. Viimane néitab seda, et suurtes ettevotetes on ilmselt suurem
vajadus kontrollida ja selleks kasutatakse ka ilmselt ronkem vahendeid kui viikestes. Uhelt
poolt on see mdistetav, kuid teiselt poolt vdiksid tdotajate suurem usaldamine ja kaasamine
anda nendes ettevotetes suurema ressursside kokkuhoiu. Analiiiisides sama kiisimust vald-
konniti, selgus et tootmises ja teeninduses domineerib kontroll tulemuste iile (vastavalt 70,4%
ja 54,3% vastajatest) ja need ettevotted, kellel on mitmeid tegevusvaldkondi, raporteerisid

kdige enam t60 kéigus teostatavat kontrolli (63,6% vastanutest).
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Kontrollifunktsiooni ja motiveerimise seoseid analiiiisides selgus, et need ettevotted ja
organisatsioonid, kes rakendavad kontrolli ettevotte tegevuse kdikidele osadele, on teistest
enam veendunud, et to6tajate todhuvi suurendamine on voimalik 1dbi hoolivuse ja stabiilsuse
pakkumise. Need ettevotted, kes rakendasid sisendi kontrolli, andsid oluliselt korgema
hinnangu ettevotte planeerimise ja hindamise funktsioonile. Keskmine hinnang planeerimisele
ja hindamisele oli neis ettevotetes 3,6 (skaalal otspunktidega 1 — ei ole oluline ja 5 — on viga

oluline) ning ettevotetes, kes ei rakenda sisendi kontrolli, oli vastav nditaja 3,2.

2.2.5. Ettevotte arendustegevused

Antud uuringus moisteti ettevotte arendustegevuste all seda, milliste valdkondade arenda-
misele on ettevotted senini keskendunud ja millised on arendusplaanid edaspidiseks. Samuti
analiilisiti konsultantide ja koolitajate kaasamist arendusprotsessidesse. Kiisitluses osalejad
andsid hinnangu senisele koostdole Eesti ja vélismaiste konsultantide ning koolitajatega.
Senised kogemused vdimaldavad hinnata ettevotete valmidust kaasata erinevaid osapooli
arendustegevusse ning samas annavad informatsiooni selle kohta, kuivdrd koolitus- ja konsul-

tatsiooniturul pakutav vastab ettevotete vajadustele ning ootustele.

Faktoranaliiiisi alusel jaotati erinevad arendamisvaldkonnad kolme riihma: 1) terviklik
organisatsiooni juhtimine; 2) miiiigi ja ekspordi juhtimine ning 3) rahvusvahelistumine ja

avalikkussuhted.

Analiilis nditas, et ettevotted on vordsel méiral tegelenud organisatsiooni tervikliku juhtimise
parendamise ja miiiigi ning juhtimise arendamisega (keskmine hinnang 3,4). Oluliselt vihem
on fookuses olnud rahvusvahelistumine ja avalikkussuhted (keskmine hinnang 2,3). Vattes
arvesse seda, et hinnanguid sai anda 5-pallisel skaalal, siis tuleb tddeda, et ettevotted ei ole
viga teadlikult tihegi valdkonna arendamisega tegelenud (skaalal tihendas “2” seda, et
tegemist on pigem viheolulise valdkonnaga ning “3” seda, et antud valdkonna arendamisele
tulemiga, mil peamiselt mdeldi, kuidas véliskeskkonnast tulevatele probleemidele reageerida,
kuid siisteemne ettevotte arendamine jédi tahaplaanile. Samas tuleb sellesse suhtuda ohu-

tundega, kuna mineviku inerts v3ib edasi kanduda tulevikku.

Joonisel 2.2.18 on é&ra toodud erinevate valdkondade arendamise méar erinevatel tegevus-

aladel tegutsevates ettevotetes. Nagu nidha, on tootmises ja teeninduses terviklikku organisat-
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siooni juhtimist ja miiiigi ning ekspordi juhtimist arendatud vordsel médral. Kui vorrelda
omavahel teenindus- ja tootmissektori organisatsioone, siis selgub, et tootmisettevotted on
pidanud organisatsiooni juhtimise arendamist olulisemaks kui teenindussektori ettevotted.
Teenindusettevdtete struktuur on sageli lihtsam ning seetdttu nduavad sealsed timberkorraldu-
sed vdhem energiat. Tootmisettevotetes nduab kogu organisatsiooni juhtimine (sh protsesside)

suuremat tdhelepanu.

5
4 3,67 3,61
3,98 33 33 345
335 - —3,11
3 4|
2,35
19 221 2,27

1 . T T T

pollumajandus tootmine teenindus segavaldkond

O terviklik organisatsiooni juhtimine
O miiiigi ja ekspordi juhtimine
M rahvusvahelistumine ja avalikkussuhted

Joonis 2.2.18. Organisatsiooni arendamise valdkondade olulisus viimasel paaril aastal
sektorite 10ikes (skaala 1 — véheoluline, 5 — kdige olulisem arendamisvaldkond).

Analiiiisides seda, millised on olnud prioriteetsed arendusvaldkonnad erineva suurusega ette-
votetes, tulid ilmsiks mitmed erinevused (vt joonis 2.2.19). Erinevusi ei saa esile tuua miitigi
ja ekspordi valdkonna olulisuse osas, kiill aga kahe iilejadnud — tervikliku organisatsiooni
juhtimise ning rahvusvahelistumise ja avalikkussuhete — valdkonna arendamise prioriteet-
suses. Terviklik organisatsiooni juhtimine on olnud kdige olulisemaks arendamisvaldkonnaks
suurtes, iile 250 tootajaga ettevotetes, samas kui véikesed ettevotted on selle valdkonnaga
tegelenud mérksa vdahemal mééral. Ilmselt on kriisiaegseid organisatsiooniga seotud timber-
korraldusi tunnetatud mérksa enam suurtes kui véikestes ettevotetes. Rahvusvahelistumise ja
avalikkussuhete arendamisega on viikesed ettevotted samuti tegelenud oluliselt vihemal méaa-
ral kui suured ettevotted. Suured ettevotted on uurimuse alusel kdige enam rahvusvahelistu-
misele keskendunud ning majanduspoliitiline otsus neid toetada vaib viia eeloleval perioodil

soovitud ldbimurdeni.
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O terviklik organisatsiooni juhtimine 0 miitigi ja ekspordi juhtimine
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Joonis 2.2.19. Organisatsiooni arendamise valdkondade olulisus viimasel paaril aastal
(erineva suurusega ettevotete vordlus) (skaala 1 — viheoluline, 5 — kdige olulisem
arendamisvaldkond).

Jargnevalt vaadeldakse, kuivord on olnud teadliku arendamise fookuses organisatsioonikul-

tuur.

Niide 2. Organisatsioonikultuuri arendamine Eesti ettevotetes

Organisatsioonikultuur loob fooni kdigele, mis ettevottes toimub ning seetdottu on huvitav
analiilisida, millised seosed ilmnevad antud valdkonnas. Esmalt analiiiisitakse, kuidas on
seotud organisatsioonikultuuri arendamine erinevate juhtimismudelite rakendamisega
organisatsioonides. Selgub, et neist ettevdtetest, kus on kultuur olnud kas koige olulisem
voi oluline arendusvaldkond (selliseid ettevotteid oli 64 ehk iile veerandi uuringus osale-
nud ettevatetest), on kolm neljandikku teadlikult rakendanud éppiva organisatsiooni ning
ligi pooled isejuhtivate meeskondade kontseptsiooni. Ligi 70% ettevotetest, kes on aren-
danud oma organisatsioonikultuuri, on teadlikult rakendanud vddrtuspohist juhtimist.
Vordlust parimaga on kasutanud ligi kaks kolmandikku neist ettevotetest, kes on olnud
fokusseeritud organisatsioonikultuuri arendamisele. Huvipakkuv on see, et organisatsioo-
nikultuuri arendanud ettevotted on olnud varmad kasutama praktiliselt koiki véljapakutud
juhtimismudeleid ja kontseptsioone, mis peegeldab siisteemset arendustegevust neis
ettevotetes. Nii saab vilja tuua, et mitmekesiste juhtimismudelite rakendamisega saab suu-
nata organisatsioonikultuuri, mis omakorda mdjutab organisatsiooni paljusid teisi vald-
kondi. Analoogsed seosed kehtivad ka nende ettevotete puhul, kes on viimastel aastatel
keskendunud personalijuhtimise valdkonna arendamisele oma ettevottes.

Ettevotte arendustegevus on otseselt seotud koolitus- ja konsultatsiooniteenuse kasuta-

misega ettevottes. Esmalt antakse iilevaade sellest, millest lihtuvad ettevotted oma juhtide

42



ja todtajate koolitusvajaduse viljaselgitamisel. Siin selgus, et erinevad tegurid saab jagada
kahte: 1) organisatsioonisisesed ja 2) organisatsioonivdlised allikad.

Analiilis t01 vélja, et koolitusvajaduse selgitamisel tuginetakse enam organisatsioonisisestele
allikatele (hinnangute keskmine 5-pallisel skaalal 3,80) ning organisatsiooniviliseid allikaid
peetakse monevorra vihemoluliseks (hinnangu keskmine 2,84). Selgus, et suured ettevotted
kasutavad ettevottesiseseid allikaid rohkem kui véikesed ettevdtted (vt joonis 2.2.20). See on
moneti ootamatu tulemus, kuid vaadates, et ka organisatsioonivéliseid allikaid kasutatakse
viikestes ettevotetes vihem kui suurtes, voib delda, et ilmselt on siingi tegemist siisteemse

personalitod olemasolu voi puudumisega. Selles osas on suurte ettevotete voimalused mérksa

paremad.
5
4 3,64 3,88 402
5 284 271 301
2
1 T T
10-49 tootajat 50-249 tootajat ile 250 tootaja

O organisatsioonisisesed allikad [ organisatsioonivélised allikad

Joonis 2.2.20. Koolitusvajaduse viljaselgitamise allikad (vordlus ettevotete suuruse alusel)
(skaala 1 — ei ole oluline, 5 — on viga oluline).

Analiiiis ei toonud esile olulisi erinevusi koolitusvajaduse véljaselgitamisel erinevate tegevus-
alade ldikes. Joonisel 2.2.21 on néha, et organisatsioonivélistele allikatele tuginevad tootmis-
ja teenindusorganisatsioonid monevorra rohkem kui nt pollumajanduses ja mitmes muus

valdkonnas tegutsevad ettevotted, kuid nimetatud erinevus ei ole statistiliselt oluline.
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Joonis 2.2.21. Koolitusvajaduse viljaselgitamise allikate olulisus ettevotete
tegevusvaldkondade vordluses (skaala 1 — ei ole oluline, 5 — on véga oluline).

Analiiiisides koolitusvajaduse viljaselgitamisel arvesse voetud allikaid ning selle seoseid
ettevottele antud hinnangutega, selgusid mitmesugused huvitavad seosed (vt joonis 2.2.22).
Analiiiis néitas, et mida enam l4htuti koolitusvajaduse viljatodtamisel ettevottesisestest tegu-
ritest, seda kdrgemad olid hinnangud erinevate valdkondade kvaliteedile ettevdttes. Siiski olid
moned valdkonnad, mille puhul saab riddkida seosest ka ettevotteviliste 1dhtekohtade kasuta-
misega koolitusvajaduse véljaselgitamisel. Nendeks olid tookultuur, todtajate arendamine ja

tootajate rahulolu tooga.

Juhtimine tervikuna
Motivatsioonisiisteem
Ettevottesisesed Toskultuur Ettevéttevilised
liihtekohad lihtekohad
koolitusvajaduse — dami koolitusvajaduse
viljaselgitamisel Tootajate arendamine viljaselgitamisel

Tootajate todga rahulolu

To6tajate tildine rahulolu

Joonis 2.2.22. Seosed ettevotte tegevusele antud hinnangute ning koolitusvajaduse
véljaselgitamise lahtekohtade vahel (korrelatsioonanaliiiisi tulemused).

Seosed koolitusvajaduse véljaselgitamise lahtekohtade ning ettevdttele antud hinnangu vahel

pole tugevad, vaid pigem norgad. Kdige tugevam seos ilmnes selles osas, et mida enam kasu-
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tatakse koolitusvajaduse selgitamisel ettevottesiseseid allikaid, seda korgem on todtajate

rahulolu t66ga.

Fakt, et hinnangud mitmete oluliste ettevotte tegevuse aspektide 16ikes on seotud nii ette-
vottesiseste kui ka -viliste allikate kasutamisega koolitusvajaduse selgitamisel, on konekas.
Ilmselt olekski otstarbekas koolitusvajaduse véljaselgitamisel ja koolitusplaani koostamisel
arvestada nii ettevotteviliste kui -siseste aspektidega. Ettevottesiseste allikate (nt arengu-
vestlused, ettevotte eesmirgid jms) arvestamine voimaldab vélja selgitada spetsiifiliste, konk-
reetse tootaja vOi osakonna jaoks vajalike koolituste sisu ja vormi, kuid ettevottevilised alli-
kad (nt klientide tagasiside, koolitusfirmade pakkumised jms) lubavad nidha koolitusvajadust

laiemalt ning mdnikord ka uudsest voi valulisest vaatepunktist.

Rahulolu koolituste ja konsultatsiooniga

Ettevotetel paluti hinnata oma rahulolu ettevottesse sisse ostetud konsultatsiooni- ja koolitus-
teenusega. Sealjuures eristati Eesti ja vilisriikide koolitajaid ning konsultante. Selgus, et
rahulolu ei ole tilearu korge ei koolitajate ega ka konsultantide osas — keskmised rahulolu

hinnangud jadvad 5-pallisel skaalal enamasti 2,5 ja 3,4 vahele.

Konsultatsiooni osas oldi kdige enam rahul strateegilise juhtimise ja tootmise ning personali-
juhtimise valdkonnas pakutud konsultatsiooniteenusega (vt joonis 2.2.23). Uldine tendents on,
et Eesti konsultantidega oldi mOnevorra rohkem rahul kui véliskonsultantidega, kuigi siin on
moningaid erandeid. Vorreldes Eesti konsultantidega oldi rohkem rahul véliskonsultantide
poolt pakutud tootearenduse valdkonna teenusega. See tulemus viitab teatavale vajakajaami-
sele Eesti tagapohjaga konsultantide tegevuses. Ka innovatsiooni ja tootmise valdkonnas
pakutud teenust hinnati véliskonsultantide osas pisut paremaks kui Eesti konsultantide poolt
pakutavat. Seega on innovatsioon ja tootearendus Eesti konsultantide kdige madalamalt hin-
natud valdkonnad, ehkki teiste teemade osas oli hinnang Eesti konsultantidele méarkimisvaér-

selt korgem.
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Joonis 2.2.23. Ettevotete rahulolu Eesti ja vilismaiste konsultantide tegevusega.

Ettevotetel oli voimalik pdhjendada, miks nad on vdi ei ole rahul konsultatsiooniteenusega.

43 ettevotte vastuste pohjal saab jareldada, et peamised konsultandiga rahulolu pohjused on:

1.

Ettevdttespetsiifiline 1dhenemine, mis tdhendab seda, et konsultatsioon viidi 14bi konk-
reetse ettevotte vajadusi arvestades.

Professionaalsus, mis tdhendab, et teenus vastas ootustele. Konsultatsioonifirma oli pro-
fessionaalne ja konsultandid “tundsid oma t66d”.

Uued lahendused: ettevote sai konsultatsiooni kédigus uusi lahendusi probleemidele (nt
ekspordiplaanile kaasfinantseering, tootmisprobleemid said lahendatud, dpetati miitigitak-

tikat, mis hakkas ettevottes ideaalselt t66le jne).

Rahulolematuse pohjuseid tdid esile 21 vastajat ning neid saab grupeerida kolmeks:

1)

2)

puudus ettevottespetsiifiline lahenemine (konsultatsioon oli liiga iildistav, ei arvestanud
ettevotte spetsiifikaga, konsultandid ei olnud vastavalt majandusolukorrale paindlikud
ine);

konsultatsioon ei vastanud ootustele (puudus péadevus, ei pakutud midagi uut, konsultat-

sioon oli “mdttetu”) ning

46



3) liigne ressursikulu (aja- ja rahakulu, tellija pidi liiga palju sekkuma, hinna ja kvaliteedi
suhe polnud tasakaalus).

Nagu eelpool toodust niha, siis rahulolu ja rahulolematuse puhul on pohjused kiillaltki sar-
nased. Rahulolematus tekkis sellest, kui ettevotete ootused olid korgemad kui pakutav teenus.
Pohjuste loetelusse lisandus ka liigne ressursikulu, mida hinnati osaliselt samuti ootuste ja
tegelikult saadud teenuse kaudu. Siin on dppida nii konsultantidel kui ka ettevdtetel, kuidas

paremini vastastikusi ootusi peegeldada ning selles valguses koost66d korraldada.

Koolitustegevusele antud hinnangud on mdnevdrra kérgemad kui hinnangud konsultatsiooni-
tegevusele, kuid mitte oluliselt. Eesti koolitajatele antud hinnangud olid kdikide koolitus-
valdkondade 16ikes kdrgemad kui véliskoolitajatele antud hinnangud (vt joonis 2.2.24). Jooni-
selt on ndha, et kdorgemaid hinnanguid palvisid personalijuhtimise, teeninduse ja finants-
juhtimise valdkonnas lébiviidud koolitused ning kdige vihem jéddi rahule ekspordi arenduse
teemaliste koolitustega. Viimane tulemus viitabki iihele potentsiaalsele rahvusvahelistumist
takistavale tegurile, sest viletsatasemelise ettevalmistusega pole voimalik rahvusvahelisel

turul konkurentsivdimelise olla. Siin on oluline arengureserv.
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Joonis 2.2.24. Ettevotete rahulolu Eesti ja vdlismaiste koolitajatega.
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Koolitajaga rahulolu pohjuseid toodi vilja 21 ettevotte poolt. Need ettevotted, kes olid kooli-
tajatega rahul, olid veendunud, et nad tegid parima valiku. See pohines eeltool, mille kdigus
analiiiisiti erinevaid pakkumisi ning valiti vdlja parim vdimalikest. Eraldi toodi vilja kooli-
tajate professionaalsus kui rahulolu pdhjus (koolitajatel olid olemas kogemused, kuna on kaua
tootanud antud valdkonnas, tundsid toodet, omasid isiklikku kogemust jne). Lisaks suurendas
tellija rahulolu see, kui tunnetati, et koolitusest saadi reaalset kasu. Ettevotted toid vélja, et

tdnu koolitusele paranes nditeks meeskonnatdo ja suudeti tosta tootajate motivatsiooni.

Need ettevotted, kes viljendasid rahulolematust koolitajatega, leidsid, et koolitus ei vastanud
ootustele, sest see ei andnud loodetud teadmisi ning koolitajatel puudus vajalik padevus. Teise
rahulolematuse tekitajana toodi vélja, et koolitajatel puudus ettevottespetsiifiline lihenemine
(“jutt oli liiga tldistav”, koolitaja ei arvestanud ettevdtte ootustega, ei kaasanud ettevotet, ei
vastanud spetsiifilistele kiisimustele jne). Seega on oluline peale koolituse sisu ka ettevotte ja
koolitusfirmade esindajate koostod, mille kdigus tdpsustatakse ootusi. Hea eeltdo ja labirdaki-

mised ennetavad vastastikust voimalikku pettumust.

Hinnang konsultatsiooniteenuse kattesaadavusele

Ligi 30% uuringus osalenud ettevdtetest leidsid, et konsultatsiooniteenus on nende jaoks Ees-
tis kattesaadav ja rahuldab ettevotete vajadusi. Kokkuvottes kehtib see vihemale kui kolman-
dikule ettevotetest ning majanduse restruktureerimise ootuses voib seda pidada ebapiisavaks.
Paljud ettevotted maérkisid, et konsultatsiooniteenus on Kkiill kittesaadav, kuid sellega on
seotud teatud probleemid. Kokkuvotlikult voib 6elda, et peamised probleemid on:

1) pakutav on liiga iildine ja ei arvesta ettevotte spetsiifikat (seda mérkis 65 vastajat);

2) teenus on kallis (53 ettevotte arvamus);

3) pakutavate hulgast on keeruline leida vajalikku ja sobivat (34 vastajat);

4) teenus ei ole piisavalt padev (29 ettevdtet);

5) puuduvad ettevottele vajaklikud eksperdid (28 vastajat).

Enamus ettevotteid viitas mitmele probleemile korraga. Markimisvéddrne on, et teenuse hind
pole kdige pdletavam tegur, vaid hoopis see, et koolitus on liiga {ildine. Tédiendavalt toodi
viélja, et konsultantide rakendamine votab juhtidelt palju aega; konsultandid pakuvad liiga
palju teooriat ja vihe praktilist teadmust. Samuti toodi vilja see, et mones valdkonnas puudu-

vad Eesti eksperdid ja nii ostetakse konsultantide teenust sisse néiteks Soomest.
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Need ettevotted, kes olid kriitilisemad ning olid seisukohal, et konsultatsiooniteenus pole
kittesaadav, toid samuti kdige suurema probleemina esile selle, et pakutav on liiga iildine ja
ei arvesta ettevotte spetsiifikat (nii arvas 30 ettevotet), konsultatsioon ei ole piisavalt pddev
(17 arvamust) ja puuduvad vajaliku valdkonna eksperdid (17 ettevotet). Liiga kalli hinna tottu
pole teenus kéttesaadav 13 ettevOtte arvates. 10 vastaja arvates on konsultatsiooniteenuse
kasutamine problemaatiline seetdttu, et keeruline on leida pakutavate hulgast vajalikku ja
sobivat. Paar ettevotet mérkisid, et teenused pole kittesaadavad, kuna on liialt Tallinna kesk-

sed.

Hinnang koolitus- ja konsultatsioonivajadusele 3 aasta perspektiivis

Kéesolevas uuringus sooviti saada ettevotete hinnangut ka selle kohta, milline on nende
vajadus koolituse ja konsultatsiooni jarele ldhema kolme aasta perspektiivis. Koolitus- ja kon-
sultatsiooni valdkonnad jagati kolme rithma, milleks on 1) koost6é ja suhtlemine; 2) rahvus-

vahelisus ja projektid ning 3) turud, footed ja miiiik.

Jooniselt 2.2.25 voib ndha, et {ildiselt ei hinda ettevotted koolitusvajadust jargneva kolme
aasta jooksul eriti kdrgeks. Monevorra rohkem tajutakse vajadust koost6o ja suhtlemisalaste
koolituste ning turgude, toodete ja miiligiga seotud koolituste osas, vihem aga rahvusvahe-
listumise ja projektidega seotud koolituste 1d6ikes. Madal ndudlus rahvusvahelistumise koo-
lituste osas on pdohjendatav sellega, et paljud ettevotted pole votnud rahvusvahelistumist oma
prioriteediks ning seetdttu puudub ka vajadus vastava teadmuse jéarele. See on omakorda mark

sellest, et siseturule orienteeritus voib endiselt olla ettevotetes valdavaks motteviisiks.

5
4
2,90 2,85
3 261
2
1 T T
koostdo ja rahvusvahelisus ja  turud, tooted ja
suhtlemine projektid miiiik

Joonis 2.2.25. Hinnang koolitusvajadusele jargneva kolme aasta jooksul (skaala 1 — ei ole
vajalik, 5 — on vdga vajalik).
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Vorreldes erineva suurusega ettevotete prognoose oma koolitusvajadusele voib tiheldada, et
hinnangud on kiillaltki sarnased. Siiski saab iihe koolitusvaldkonna osas tuua vilja olulised
erinevused. Suured, iile 250 tootajaga ettevotted hindavad koostéo- ja suhtlemisalaste kooli-
tuste vajadust oluliselt kdrgemaks kui véikesed ettevotted. Samuti erineb keskmise suurusega
ettevotete hinnang vajadusele koolitusvaldkonnas oluliselt véikeste ja suurte ettevotete hin-
nangutest. Seega vdib delda, et mida suurem on ettevote, seda enam tunnetatakse vajadust

koostdo ja suhtlemisalaste koolituste jarele (vt joonis 2.2.26).

5
4 3,46
3 2,67 2,98 2,69 2,99 284 2,96
2,58 2,52
2
1 T T
10-49 tootajat 50-249 tootajat tile 250 tootaja

O koostdd ja suhtlemine O rahvusvahelisus ja projektid O turud, tooted ja miiiik

Joonis 2.2.26. Hinnang koolitusvajadusele kolme aasta perspektiivis (erineva suurusega
ettevotete vordlus) (skaala 1 — ei ole vajalik, 5 — on viga vajalik).

Vorreldes koolitusvajadust valdkonniti selgus, et hinnangute erinevuse saab vilja tuua kahes
koolitusvaldkonnas. Esiteks, rahvusvahelisus ja projektid ning teiseks, turud, tooted ja miiiik
(vt joonis 2.2.27). Teenindusettevotete poolt tajutakse vajadust rahvusvahelistumise koolituste
osas oluliselt tagasihoidlikumalt kui tootmisettevitetes. Seega voib jareldada, et teenindus-
ettevotted ndevad end pigem orienteerituna siseturule ning ei tajuta vajadust voi survet laie-

neda rahvusvahelisele turule.
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O koost66 ja suhtlemine 1 rahvusvahelisus ja projektid O turud, tooted ja miiiik

Joonis 2.2.27. Erinevates valdkodades tegutsevate ettevotete hinnang koolitusvajadusele
kolme aasta perspektiivis (skaala 1 — ei ole vajalik, 5 — on véga vajalik).

Turgudele, toodetele ja miiiigile fokusseeritud koolituste jirele tunnevad aga teenindusette-

votted suuremat vajadust kui tootmis- ja segavaldkonnas tegutsevad ettevotted.

2.2.6. Ettevotete iildhinnang juhtimisele

Kéesoleva uuringu tiks leide — ettevotete poolt juhtimisaspektidele antud hinnangute sarnasus
— ajendas ettevotteid positsioneerima kahemdotmelises ruumis (kasutati meetodit optimal
scaling), et vaadata kuivord hajusalt voi kontsentreeritult ettevotted iiksteise suhtes paiknevad
(Joonis 2.2.28). Joonis néitab, et ettevitetele antud tildhinnangu osas on vastused koondunud
ldhestikku ja vaid moned asetsevad eraldi. Analoogne pilt joonistus ka siis, kui tdiendava
tegurina lisati ettevotte suurus. Kéesolev uurimus kinnitab juhtimisaspektide iihetaolisust kor-
duvalt, mistottu tekib kiisimus, kas ja kuidas on vOimalik, et ettevotted saavad olla edukad
ithelaadseid tegevuspraktikaid kasutades (vaatamata erinevale tootajate koosseisule, tegevus-

valdkonnale, asukohale, suurusele jt ettevotet iseloomustavatele tunnustele).
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Ettevotete paiknemine neile antud lildhinnangute perspektiivist
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Markus: Ettevotteid tdhistavad numbrid on juhuslikud ja ei oma iseseisvat tahendust.

Joonis 2.2.28. Ettevotetele antud {ildhinnangute asetus kahedimensioonilises ruumis.

Juhtimismudelite kasutamine Eesti ettevotetes ning vastajate iildhinnang
ettevotte tegevustele ja rakendatavatele siisteemidele

Uurimustulemused néitavad, et Eesti ettevotted kasutavad mitmesuguseid juhtimismudeleid.
Kiisimustikus selgitati lithidalt ka juhtimismudelite sisu, mistottu voib véita, et vastajatel oli
vOimalus sisukalt ja kaalutletult oma arvamust avaldada. Selgus, et 64% ettevotetest on kasu-
tanud driprotsesside iimberkorraldamist ning iile poolte ettevotetest on kasutanud terviklikku
kvaliteedijuhtimist, vordlust parimaga ning kliendisuhete juhtimist (vt tipsemad andmed lisa
2). Vihem rakendatakse tarneahela juhtimist (seda on kasutanud veerand ettevdtetest) ning
isejuhtivaid meeskondi (kasutanud 38% vastanutest). Tarneahela rakendamise véhene popu-

laarsus nditab, et ettevotetes pole tosiselt tunnetatud lisandvéirtuse kujundamise voimalusi.

Uuringus osalejad said ka ise vilja tuua juhtimismudeleid, mida nende ettevottes on raken-
datud. Nimetati jargmisi mudeleid: 4Q; EFQM; Lean Management (koiki nimetatuid mainiti
iihel korral). Uks ettevdte rakendab iiheaegselt Lean management’i, Six Sigma-t ja S5.
Ullatuslikult vihe tihelepanu sai tasakaalus tulemuskaardi kontseptsiooni rakendamine. Uks
ettevote vditis, et tegeleb juhtimissuundade arendamise ja pohisuundade viljatddtamisega;

lisaks toodi iihes vastuses dra, et kasutatakse inimlikku suhtumist tootajatesse.
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Uldhinnangut tegevustele ja siisteemidele vaadeldi kiesolevas uuringus kolmest aspektist:
1) dildhinnang juhtimisele; 2) hinnang planeerimisele ja hindamisele ning 3) hinnang suhetele

huvigruppidega ja sidususele iihiskonnaga.

Ettevotted andsid koige kdrgema hinnangu iildjuhtimisele (hinnang 5-pallisel skaalal 3,56).
Keskmine hinnang planeerimisele ja hindamisele oli 3,40 ning suhetele huvigruppidega ja

sidususele iihiskonnaga 3,23.

5
4 3,573,558
3,303,00 3,40 : 327 3,50 3.36 325 341 05
3 L
2
1 . . T
pdllumajandus tootmine teenindus segavaldkond
O tildhinnang juhtimisele

O planeerimine ja hindamine

B suhted huvigruppidega ja sidusus iihiskonnaga

Joonis 2.2.29. Uldhinnang tegevustele ja siisteemidele tegevusharude 1dikes (skaala
1 — mitterahuldav, 5 — suurepérane).

Jooniselt 2.2.29 on néha, et hinnangud erinevate tegevusharude 15ikes on kiillaltki sarnased.
Olulise erinevusena saab esile tuua hinnangu planeerimisele ja hindamisele, kus tootmisette-
votete hinnang oli oluliselt kdrgem mitmes tegevusharus tegutsevate ettevotete hinnangust.
Varreldes erineva suurusega ettevotteid, selgus, et viikesed ettevotted andsid oluliselt mada-
lama hinnangu planeerimise ja hindamise faktorile; samuti hindasid nad sidusust iihiskonnaga
madalamaks vorreldes keskmise suuruse ja suurte ettevotetega. Seega voib jélle tddeda, et on
terve rida organisatsiooni toimimise aspekte, millele pddratakse véikestes ettevotetes vihem

tédhelepanu.

Uuringust selgus, et mida enam kaasatakse strateegilisse planeerimisse keskjuhte ja esma-
tasandi juhte, seda kdrgem hinnang antakse suhetele huvigruppidega ja sidususele iihis-
konnaga tervikuna. Nimetatud seosed pole kiill tugevad, kuid on statistiliselt olulised. Esma-
tasandi tootajate kaasamise ja sotsiaalse sidususe vahel kehtib analoogne ja monevdrra tuge-

vam seos. Ettevotteviliste konsultantide kaasamise mdju on ndha eelkdige planeerimise ja
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hindamise valdkonnale — mida enam kaasatakse ettevotteviliseid konsultante, seda korgem on

hinnang planeerimise ja hindamise valdkonnale ettevottes (vt joonis 2.2.30).

19

Keskjuhid Suhted

huvigruppidega,
sidusus
ithiskonnaga

Esmatasandi juhid

Esmatasandi tootajad

Planeerimine ja

Ettevottevilised konsultandid hindamine

Joonis 2.2.30. Seosed strateegilisse planeerimisprotsessi kaasatuse ning ettevdttele antud
hinnangute vahel (korrelatsioonanaliiiisi tulemused).

Seega saab antud analiiiisist jareldada, et ei eksisteeri viga tugevat seost selle vahel, keda on
strateegilisse planeerimisprotsessi kaasatud ning milline on hinnang erinevate siisteemide ja
tegevuste rakendamisele ettevottes. Ilmselt soltub hinnang tegevustele pigem rakendusmehha-

nismide kasutamise tShususest (nt tuleks vaadata seost kontrollifunktsiooniga).

Analiiiisides seoseid liihiajalisse planeerimisse kaasatuse ja ettevottele antud hinnangu vahel,
ilmnes, et mida enam kaasatakse esmatasandi juhte, spetsialiste ning tootajaid liihiajalisse
planeerimisprotsessi, seda korgem hinnang anti suhtlemisele sidusgruppidega ja sidususele
tthiskonnaga. Ettevotteviliste konsultantide kaasamine tdstab samuti hinnangut sidususele
huvigruppidega. Viliskonsultantide kaasamine avaldus sarnaselt strateegilise planeerimisega

kdrgema hinnanguna ettevotte planeerimis- ja hindamistegevusele (vt joonis 2.2.31).

iuhi 22
Keskjuhid Suhted
. 18 huvigruppidega,
Esmatasandi juhid sidusus
ithiskonnaga

Esmatasandi tootajad

Planeerimine ja

Ettevottevilised konsultandid [~ hindamine

Joonis 2.2.31. Seosed liihiajaliste tegevuskavade koostamisse kaasatuse ning ettevdttele antud
hinnangute vahel (korrelatsioonanaliiiisi tulemused).
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Huvipakkuvaks tdigaks tuleb lugeda seda, et nii strateegilise kui lithiajalise planeerimise kor-
ral ei seostunud omanike, tippjuhtide ja keskjuhtide kaasamine organisatsiooni iildseisundile
ega tegevusaspektidele antud hinnangutega. Taolist tulemust voib interpreteerida selliselt, et
nimetatud osapoolte kaasamine planeerimisprotsessidesse on ilmselt tavapraktika ning teistest
eristuvad need ettevotted, kes kaasavad enim osapooli. Eriti huvitav tulemus on see, et mida
enam kaasatakse planeerimisprotsessi organisatsiooni madalama tasandi to6tajaid, seda kor-
gemaks hinnatakse voimalust, et suudetakse vastata huvigruppide ootustele ning paraneb
sidusus tihiskonnaga. See voib olla tingitud sellest, et sageli on just esmatasandi to6tajad,
spetsialistid ja esmatasandi juhid otsekontaktis huvigruppidega (nt teenindusorganisatsioo-
nides), mistdttu nad on paremini informeeritud huvigruppide ootustest ja huvidest. Seega
voimaldab esmatasandi to6tajate kaasamine paremini arvesse votta huvigruppide ootusi ja

integreerida neid ettevotte tegevuskavadesse.

Jargnevalt vaadeldakse kahe olulise aspekti — ettevotte alamtegevustele antud hinnangute
ja planeerimise parendamisvoimaluste omavahelisi seoseid. Alamtegevusi hindasid ette-
votted kvantitatiivselt ja planeerimise parendamisvdimalusi ning edukat planeerimist iseloo-
mustati vabade vastustega. Vabad vastused klassifitseeriti ning seejarel toodi vilja seosed
ettevottele antud iildhinnanguga. Jargnevalt analiilisitakse seda, kuidas korged hinnangud
ettevotte tegevuse erinevatele aspektidele on seotud aursaamaga edukast planeerimisest ning

sellega, kuidas veel tohusamalt planeerimist korraldada. Seosed on esitatud tabelis 2.2.6.

Tabelist on néha, et end korgelt hinnanud ettevotete arvates iseloomustavad edukat planeeri-
mist kdige enam siisteemsus ja analiitis. Planeerimise parendamise vOimalustena ndhakse
koige enam tehnoloogia rakendamist (nt IT ja tarkvara arendus, andmebaaside loomine jne).
Tehnoloogia kasutamise voimalused seostuvad véga erinevate tegevusaspektidega (plaanide
koostamine ja elluviimine, rahvusvahelistumine, toote ja teenusearendus). Lisaks selgus, et
need ettevotted, kes olid vdga rahul inimressursi juhtimisega ettevottes (kdrged hinnangud
tookultuurile, tootajate rahulolule, struktuurile ja todjaotusele), ndgid samuti planeerimise

parendamise voimalusena eelkdige tehnoloogia rakendamist.

Ettevotted, kes toid vilja paindlikkuse kui planeerimise parendamise vdimaluse, leidsid, et
nende ettevottes on heal tasemel plaanide elluviimine ning tegevuste ja tulemuste kontrolli
siisteem. Samuti andsid need ettevotted korgeid hinnanguid rahvusvahelistumisele. Siisteem-
sust ja vilisabi tajusid planeerimise parendamise juures olulisena eelkdige need ettevotted,

kelle hinnangud olid korged rahvusvahelistumisele ja ettevotte sotsiaalsele vastutusele.
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Tabel 2.2.6. Planeerimise parendamise votete seos korgete hinnangutega ettevotte

alamtegevustele

Suurepérane hinnang
jargnevatele tegevustele (viited)

Planeerimise parendamise
voimalused

Edukat planeerimist
iseloomustavad miarksonad

Kliendisuhete juhtimine

Siisteemsus, vilisabi, struktuur

Koosto6o

Plaanide elluviimine

Tehnoloogia, paindlikkus,
siisteemsus, ressursid

X

Plaanide koostamine

Tehnoloogia, siisteemsus

Realistlikkus, siisteemsus,
innovaatilisus

Rahvusvahelistumine Tehnoloogia, struktuur, vilisabi, |X
paindlikkus, siisteemsus
Sotsiaalne vastutus — kogukonna Siisteemsus, vilisabi, struktuur X
huvidega arvestamine
Struktuur ja to6jaotus Tehnoloogia X
Suhted huvigruppidega X Kompetentsus, analiilisimine
Tegevuste kontrolli siisteem Paindlikkus Analiiiisimine, siisteemsus
Toote/teenusearendus Tehnoloogia Jarjepidevus, siisteemsus
Tulemuste kontrolli siisteem Paindlikkus X
Tookultuur Tehnoloogia X
Tootajate rahulolu oma tooga Tehnoloogia X

Markus: Vordlused on teostatud dispersioonanaliiiisiga; x — seost ei ilmnenud.

Analiiiis néditas, et hinnang ettevotte tegevusele ja rakendatavatele siisteemidele on seotud

sellega, milliseid tegureid peavad ettevotted oluliseks tootajate motiveerimisel (vt joonis

2.2.32). Mida korgem hinnang anti ettevotte juhtimisele, seda olulisemaks peeti motiveeri-

misel nii hoolivust ja stabiilsust, kui ka arengutegureid. Mdlemad nimetatud seosed olid

keskmise tugevusega. Keskmise tugevusega seos avaldus ka planeerimise ja hindamise ning

motivatsiooni arengutegurite vahel. Planeerimise ja hoolivuse ning stabiilsuse tegurite vahel

oli nork seos.

Uldhinnang
juhtimisele

Motivatsiooni arengutegurid

Planeerimine ja
hindamine

Hoolivus ja stabiilsus

Suhted
huvigruppidega,
sidusus
ithiskonnaga

Joonis 2.2.32. Seosed motivatsioonitegurite ning ettevdttele antud iildiste hinnangute vahel
(korrelatsioonanaliiiisi tulemused).
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Mida paremaks hinnati suhteid huvigruppidega, seda enam usuti ettevotetes, et hoolivus ja
stabiilsus on olulised motiveerivad tegurid to6tajate jaoks. Samas hinnang sidususele seostus

ka motiveerimise arenguteguritega.

Antud seosed viitavad sellele, et vihemalt osades ettevotetes on erinevad juhtimise funkt-
sioonid omavahel kooskdlas, s.t kasutatakse siisteemset ldhenemist juhtimisele. Ettevotetes on
moistetud, et inimressurss on ettevottes kriitilise tdhtsusega ning mida labimdeldumalt perso-
nali juhtimisega tegeleda, seda paremaid tulemusi voib saavutada ettevotte koikide alam-

funktsioonide osas.

Eesti ettevotete ankeetkiisitluse analiiiis toob vilja mitmetahulise pildi sellest, mis toimub
majanduskriisi jargselt Eesti ettevdtetes. Tulemused niitavad, et on mitmeid positiivseid
trende, kuid ka néhtusi, millele oleks vaja reageerida, et ettevotted saaksid oma potentsiaali

parimal voimalikul moel rakendada.

2.3. Ettevotete juhtimispraktikad intervjuude alusel

Intervjuude eesmargiks oli kaardistada keskmiste ja suurte tootmis- voi teenindussektoris
tegutsevate firmade tippjuhtide arvamusi oma ettevotte juhtimise hetkeseisu, kasutatavate
juhtimispraktikate ning tulevikus juhtimisvaldkonnas potentsiaalselt esile kerkivate vajaduste

kohta (koolitused, konsultantide kaasamine, tdiendavate teadmiste hankimine).

Andmekogumiseks valiti poolstruktureeritud siivaintervjuu, mis vdimaldab saada voimalikult
mitmekiilgset ja pohjalikku informatsiooni uurimuskiisimuste kohta. Poolstruktureeritud
intervjuu seisneb vestluses intervjueeritavaga etteantud teemadel, kuid intervjuus paika pan-
dud kiisimuste sonastus ja esitamise jirjekord on siivaintervjuu puhul vaba’. Intervjuude

raamkiisimustik on esitatud lisas 3.

Uuritavad ettevotted jagunesid kaheks: 1) Eesti kapitalil pdhinevad (nende juhtidega viidi 14bi
individuaalsed intervjuud) ning 2) viliskapitalil pohinevate ettevotete Eesti filiaalid (nende
juhtidega viidi 1dbi fookusgrupi intervjuud ning individuaalintervjuud). Kuna kaks vélisette-

votte juhti ei saanud fookusgrupi intervjuudes osaleda, viidi nendega ldbi tavaintervjuud

? Intervjuu kavas midratleti esmalt intervjuu teemavaldkonnad, seejérel formuleeriti alateemadena kiisimused
erinevate uuritavate aspektide kohta. Alateemade kontrollkiisimuste kaudu tagatakse, et kdik olulised aspektid
saavad intervjuu kéigus ldbi arutatud (nende alusel esitatakse tdpsustavaid kiisimusi, kui intervjueeritava
vastused on liiga pealiskaudsed), samuti informatsiooni arusaadavus ja detailsus.
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(kasutati fookusgrupi intervjuude raamkiisimustikku). Tdpsem informatsioon uuringu iiles-

ehituse kohta lisas 1.

Analiitisi ldhtealuseks oli kvalitatiivsele analiiiisile omaselt ndhtuste kirjeldamine ja klassi-
fitseerimine ning nende omavaheliste seoste médratlemine. Materjali analiiiisimiseks loodud
kodeerimissiisteemi aluseks olid uurimiskiisimused ja analiiiisi tulemuste pohjal tehtud iildi-
sed jareldused esitatakse kaheksa analiiiisikategooria 18ikes: 1) ettevotte edu alus, 2) planeeri-
mine, 3) organiseerimine, 4) kontroll, 5) mdjutamine, 6) kogemused konsultantidega, 7) koge-
mused koolitajatega, 8) muud juhtimisalase info allikad ning vajadus koolituste/konsul-
tatsioonide jérele. Kdesolevas peatiikis antakse iilevaade analiilisi tulemustest nimetatud kate-

gooriate 15ikes ja samas jirjekorras. Uldisi jéreldusi illustreerivad tsitaadid intervjuudest.

2.3.1. Ettevotte edu alus ja planeerimine

Ettevotte edu alusena tdid vastajad vélja jargmisi tegureid: eesmérgi omamine, eesmargist
tulenevate tegevusplaanide elluviimine, eesmairgist tulenevate tegevusplaanide paindlik
kohandamine vastavalt muutuvatele oludele, sonapidamine, oma vigade tunnistamine, entu-
siasm tegevusvaldkonna suhtes, hea meeskonna olemasolu, kapitali olemasolu, inimesed,

miiiigitod, kulude kokkuhoid.

“... sonapidamine ja oma vigade tunnistamine. Ukskéik kui kibe véi kui raske see ka ei oleks
mingil hetkel. Ja see [teadmine ettevotte pohimotetest] levib viga visalt aga vdga kindlal
alusel. ” (Intervjuu, Ehitusettevote)

“Ma arvan, et miiiik on ettevotte edu aluseks tina meil.” (Intervjuu, Tekstiilitodstus)

“Kolm erinevat kapitali. Uks on rahaline kapital, mis on finantssektorile iisna oluline faktor,
voib-olla mujal ta nii oluline ei ole. Teine on inimkapital ehk voimalikult hea meeskond. Ja
kolmas on siis selline suhtekapital. Et need inimesed kes meil toétavad, kes juhivad, kes on
aktsiondrid, et neil oleks piisavalt palju erinevaid suhteid, erinevate inimestega voi siis teiste
vorgustikega.” (Intervjuu, Pangandusettevote)

Kuigi hea meeskonna olemasolu mainiti ettevotte edu alusena ainult {ihel juhul, siis kdikides
intervjuudes mainiti erinevas sonastuses inimkapitali olulisust. Uldiselt niihti edu alusena
tegevusplaani olemasolu ning plaani jarjekindlat elluviimist koos voimega paindlikult kesk-

konnale reageerida ning plaane muuta.

® Tsitaate ei ole iildjuhul tsenseeritud ega parandatud. Tsitaadist vilja jaetud tekst on asendatud punktiiriga.
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“Ettevotte edu aluseks on plaanide elluviimine. Mis tihendab seda, et koik need head motted
ja ideed, mis kuskil tulevad, kas ollelauas voi kodus voi koosolekute ruumis, et need saaks
plaani panna ja siis tuleb see plaan dra teha.” (Intervjuu, IT-cttevote 2)

“... selgelt, arusaadavalt piistitatud eesmdrk, valmidus selle eesmdrgi nimel toimetada ja sea-
tud plaane oskuslikult kohandada, adapteeruda vastavalt iimbritsevale keskkonnale ja loomu-
likult ... kui me rddgime ikkagi ettevottest, kellel on ka meeskond, kes aitab realiseerida seda
eesmdrki, siis loomulikult on see siinergia nende eesmdrkide realiseerimise ja selle mees-
konna vahel.” (Intervjuu, IT-ettevote 1)

Kui vastuseid hinnata teljel “plaan — tdideviimine”, siis toodi vilja, et ettevotte tOotajatel on
edu saavutamisel suurem roll. Kui planeerimine on enamuse vastanute puhul eelkdige tipp-
juhtkonna v&i laiendatud tippjuhtkonna tegevus, siis t06 eduka teostamise votit ndhti kogu
firma todtajaskonna kaasatuses. Teisisonu, kui edu defineeriti organisatsiooni vdoimekusena
plaane ellu viia, siis selle voimekuse alusena néhti eelkdige kogu todtajaskonna iihist panust.
Toodi vilja ka entusiasmi (nii juhtkonna kui td6tajate poolt) kui edukuse olulist prognoosijat.
Esines ka toostusharuspetsiifilisi hetkeolukorda peegeldavaid edutegureid (nt transpordi-
sektori ettevote ndgi oma edu alusena voimet kulusid kiirelt kokku tdommata ning pangandus-

ettevote ndgi oma koige olulisema edu allikana vdimet kaasata kapitali).

Koik ettevotted nédgid planeerimist kui tdnases majandussituatsioonis véga olulist tegurit ja
seda kasitleti kolmel tasandil (vt tabel 2.3.1):

1. Planeerimine kui strateegiline tegevus.

2. Planeerimine kui taktikaline tegevus.

3. Planeerimine kui tegevuse fokusseerimine.

Tabel 2.3.1. Planeerimise erinevad tasandid

Planeerimine kui: Viljendus
Visiooni olemasolu (kuhu me tahame jouda 10 aasta pérast, mida
me tahame saavutada)

Strateegiline tegevus

Taktikaline tegevus Eelarved ja tegevusplaanid (aasta ja kvartaliplaanid)
Missugusel turul (nii geograafilises kui valdkondlikus mdttes) me
Tegevuse fokusseerimine tegutseme ja kes on meie klient lahtudes sellest, mis on

konkurentidega vorreldes meie suhteline eelis

Planeerimise kui strateegilise tegevuse all toodi peamiselt vélja otsused ja plaanid uutele
turgudele sisenemiseks. Kuna tegu on pika ja kuluka protsessiga, siis oli laienemine vélis-
turgudele voetud omaette eesmérgiks (S.t vdlisturule minekut nahti pShimdttelise vajadusena,

et ka tulevikus edukas piisida; rohutati, et tina saaks hakkama ka ilma laienemiseta, kuid

59



pikemas perspektiivis on vaja suuremat turgu). Reeglina oli fikseeritud konkreetne turg, kuhu

soovitakse siseneda. Intervjueeritud ettevotted olid valdavalt valinud Skandinaavia turu®.

Intervjueeritutest vaid iiks ettevote kirjeldas juhtimisteaduses no klassikalist 1dhenemist tule-
vikku vaatamisele, kus finantsndustaja abiga loodi pikaajaline strateegiline tegevusplaan ja
viidi ka vastavalt kirja pandud tegevuskavale ellu (ettevotte kasvuks kasutati nn liitumise ja
iilevotmise strateegiat). Ténaseks on selge, et selline ldhenemine planeerimisele digustas
ennast — ettevote on oma valdkonnas kindel liider. Tagasi vaadates tundus ettevottele endale

ka uskumatu, et nii ambitsioonikas plaan suudeti tiita.

Planeerimise osas toodi vilja, et planeerimishorisondi muutumine oli seotud ettevotte kas-
vuga. See tdhendab, et kui ettevate oli vdiksem, planeeriti oma tegevusi iiks kuu ette (ehk elati
tdnases pdevas) ning ettevotte kasvades tekkis vajadus planeerida tunduvalt pikemalt ehk
koostada taktikalised plaanid iiheks aastaks ja strateegilised plaanid 3-5 aastaks. Osaliselt oli
ettevotte algusfaasis liihiajaline planeerimishorisont digustatud ka pohjusel, et ettevotted olid
mastaabilt vdikesed ning tegevuse tagajargi oli ka lihtsam hinnata. Surve pikemaajaliste
plaanide loomiseks oli osaliselt véline (konkurents muutus tugevamaks, turg keerulisemaks)

aga ka sisene (omanikud tahtsid teada, mida nad oma investeeringust oodata voivad).

Nii kasvumootorite kui -piduritena toodi vilja eelkdige omanikke. Eriti suurt rolli méangisid

omanikud juhul, kui nad olid ettevotte igapdevasesse juhtimisse aktiivselt kaasatud.

“See mootor mis on muudatusi tegema sundinud ja mis on nii agressiivselt kasvu noudnud,
ongi meie koige suurem omanik, juhatuse esimees, kes on piisimatu hingega. Ja samas toeli-
selt viljakutseid otsiv inimene.” (Intervjuu, Transpordiettevote)

Erinevused ilmnesid kodumaiste ja véliskapitalil pdhinevate ettevitete strateegilise planeeri-
mise rOhuasetustes: viimastes keskenduti rohkem emafirma strateegia elluviimise kiisimus-
tele, uute klientide saamisele ja heade tootajate leidmisele. Eesti ettevotete ees seisvad stratee-
gilised kiisimused olid iildisemad (kuid samas strateegiliselt suurema kaaluga): millisel turul
tegutseda ja millistele valdkondadele keskenduda. Seega ei osutunud digeks eeldus, et vilis-

ettevotetest saab Eesti ettevotetesse iile tuua strateegilise planeerimise kogemust.

* Intervjuudest ei tulnud itheselt vilja, mis oli nende otsuste tagamaa (miks valiti just see turg mitte mdni teine).
Intervjuude ajalimiit seadis ka piirid mitmete iseenesest huvipakkuvate teemade tépsustamisele, mis otseselt
uurimuse eesmaérgiks ei olnud
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“... et on tegelikult ... nii, et strateegiat tehakse ainult peakontoris. Kohapeal on ainult tege-
likult strateegia elluviimine. Et sa void ju nimetada, et sa teed kova strateegiat, aga tegelikult
sa pead seda ellu viima.” (Fookusgrupi intervjuu, rahvusvahelised ettevotted)

Strateegiate elluviimisel kirjeldati kriitiliste valdkondadena “kolme K-d” (s.o klient, kulud,

kapital) voi kolmnurka “klient-innovatsioon-inimesed”.

Planeerimist kui taktikalist tegevust nigid ettevotted eclkdige aastacelarve koostamises,
mis jagati kuude vahel dra. Rohutati finantsplaane, mis tingis koik iilejddnud, ja mis ka ole-
mas olid, kuid mille tdhtsus tundus vastanute arvates olevat vdiksem. Valdavalt kasutatakse

mojuritega tegelemiseks.

“Tdna tuleb viga oluliselt tihelepanu péorata ka sellele, milline on ettevotte sisene kliima,
sest on tekkinud oluliselt rohkem mojureid, mida kunagi varem pole olnud ettevotetes.”
(Intervjuu, Ehitusettevote)

Plaanide tditmise jargimine toimub igakuiselt, kvartaalselt ning aasta 1dikes. Viliskapitalil
baseeruvates ettevotetes tootatakse pigem kvartaliplaanide alusel, kuna tiks kuu on mdotmi-
seks liiga véike ajaiihik. Samuti kdib ka juhtide tegevuse tulemuslikkuse hindamine kvartali-

tulemuste alusel. Eesti ettevotetes domineeris igakuine plaanitditmise jélgimine.

Planeerimisprotsessi peeti tdna méarksa olulisemaks varasema ajaga vdrreldes, sest riskeeri-
misruum on jddnud vidiksemaks ning eksimused voivad reaalselt maksta ettevottele piisima
jaamise. Rdohutati plaanidest kinnipidamise vajadust ning ka seda, et taktikaliste plaanide
taitmist jalgiksid koik todtajad. Erinevalt varasemast, kus plaanid olid rohkem formaalsed,

ndhakse tdna vajadust plaanide jirgi, mis oleksid ka reaalsed to6vahendid.

“... paljuski sellised planeerimistegevused ja kavandamised, neid voib nimetada teatud mdd-
ral ka sellisteks pseudotegemisteks. Neid tuli teha ... Ehk seadsime eelarves mingid eesmadr-
gid, mis pidid olema tdidetud kuid jdid tditmata, aga tuli vilja, et hoopis mingi teine liin, mis
ootamatult tekkis juurde, tditis need eesmdrgid [ootamatult]. Ja lopptulemusena koik olid
onnelikud, kuna eesmdrgid pohimotteliselt said tdidetud.” (Intervjuu, Ehitusettevote)

Moned ettevotted kasutasid planeerimiseks spetsiaalseid arvutiprogramme, osad lihtsat exceli-
tabelit, kuid planeerimistegevust kui sellist loeti igajuhul oluliseks. Planeerimise eesmérgina

ndhti nii juhtkonna kui to6tajate pidevat informeeritust ettevotte hetkeseisust.
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Eesti ja véliskapitalile kuuluvad ettevotted olid taktikalise planeerimise osas sarnased: vilis-
ettevotted keskendusid kiill rohkem pikemate strateegiliste plaanide koostamisele, kuid pdhi-
line fookus oli ikkagi liithiajalistel (1-1,5 a) plaanidel, mis omakorda olid jagatud kvartali,
kuu- ja nadalaplaanideks. Vilisettevotete planeerimisprotsess ning plaanide, eelarve ja jooks-
va ennustuse (ingl.k. forecast, sliding plan, roll plan) — tehakse igakuiselt voi kvartaalselt
ajaperioodile 1-1,5 aastat) sidumine {ildise planeerimissiisteemiga oli siistemaatilisem kui
Eesti ettevotetel. Oma osa selles on kindlasti ka emaettevotte vajadusel siduda mitmete filiaa-
lide tulemused igakuiselt kontserni plaaniks (kontserni tulevikuvéljavaate koostamiseks), mis-

tottu on planeerimissiisteemide arendamisse tunduvalt rohkem panustatud.

Eesti ettevotted hakkasid kriisi mdjul planeerimisse ning eelarvete koostamisse suhtuma
slistemaatilisemalt (plaanid muutusid tdpsemateks ja reaalseteks tegevuskavadeks). Viliskapi-
talile kuuluvad ettevotted tegid kriisi ajal 14bi vastupidise protsessi: loobuti pikaajalistest eel-
arveplaanidest ning mindi ile lithiajalistele plaanidele. Tervikuna muutsid mdlemad oma

planeerimist rohkem reaalse keskkonna tingimustele vastavaks.

Planeerimise kui tegevuse fokusseerimise puhul rShutati vajadust keskenduda vahematele
tegevusvaldkondadele. Seda pohjusel, et kui turu kasvufaasis olid koik otsused finantsiliselt
edukad, siis kriisiga riskid ja konkurents kasvas, millest tulenes vajadus teha valikuid nii turu
kui klientide osas. Tuli panustada tegevussuundadele, kus edu tdendosus oli suurem (ehk kus

organisatsiooni kompetents oli konkurentide omast tdendoliselt parem).

“Ma olen kova hddlega vdilja 6elnud oma meeskonna ees ka, et mones-mottes nii lolli firmat
nagu meil, me ei tea teist siin Eesti, sest kui hakata vaatama — me teeme liiga palju asju.”
(Intervjuu, Ehitusettevote)

Vilis- ja Eesti ettevdtete erinevus tegevuste fokusseerimisel oli oluline: esimestel on tegevus-
valdkond véga tdpselt paigas, kuna otsus on tehtud kontserni tasandil ning Eesti alliiksusel on
reeglina tdidesaatev roll. Viliskapitali osalusega ettevotete siinsete juhtide teadlikkus planee-
rimisest on vorreldes Eesti ettevotete juhtidega kdrgem, kuid samal ajal puudub neil voimalus
strateegiat muuta. Eesti ettevotted vajaksid rohkem tulevikku vaatavaid ehk strateegilisi
plaane, kuna neis toimub planeerimine praegu rohkem taktikaliste plaanide tasemele. Erine-
valt viliskapitalil pohinevast ettevottest ei tee Eesti ettevotte eest strateegilist plaani keegi

teine, mistdttu on oluline, et vastav oskus ning harjumus oleks ettevotte juhil olemas.
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Kuna intervjueeritavad tunnetasid planeerimist pigem kasvava tdhtsusega tegevusena, siis
uuriti ka, millistest allikatest parinesid planeerimisprotsesside sisendid. Spetsiifilisi prog-
ramme vOi metoodikaid planeerimisel ei kasutatud. Peamiste sisenditena ndhti minevikku
(kuidas ettevottel varem on ldinud) ja seda tdiendati oma tootajatelt (eriti miitigi- ja aren-
dusosakondade tootajatelt) saadud sisendiga turu voimaluste kohta tulevikus. Kasutati ka
turu-uuringuid, kuid nende tépsuse ja kasulikkuse kohta oldi pigem skeptiline. Vilisettevotted
kasutasid samu sisendeid. Nende puhul oli iiheks oluliseks lisasisendiks emafirma kogemused
teistelt turgudel — millise mudeli jargi turg areneb ning milliseid protsesse selle kdigus voib

oodata.

Planeerijateks oli enamasti laiendatud juhtkond (tegevjuht/juhatus + valdkonnajuhid ja votme-
isikud). Reeglina jéi planeerijate hulk vahemikku 4-7 inimest. Pigem négid juhid vajadust
planeerijate ringi suurendada, et liilitada plaani “voimalikult palju reaalset eesliini-elu”. Krii-
tilise punktina ndhti tehtud plaanide l&biarutamist koikide ettevotte tootajatega voi antud
perioodil plaanide pohjalikku tutvustamist tootajatele. Erandina oli iihes intervjueeritud ette-
vottes planeerijate hulk suurusjérgus 40 inimest ning nemad nimetasid planeerimisprotsessi

keeruliseks ja kohmakaks ning négid vajadust planeerijate ringi koomale tdmmata.

Kokkuvotteks voib delda, et nii kodumaistes kui vdlismaistes ettevotetes domineerib planeeri-
mise taktikaline osa ning protsess toimub sarnaselt. Erinevused on intensiivsuses (vélisfirma-
des oli lithiajaline planeerimine mahukam ja intensiivsem) ning planeerimise arengusuun-
dades (Eesti ettevotted litkusid pigem rangema ja siistematiseerituma siisteemi poole, samal
ajal kui vélisfirmad litkusid pigem diinaamilisema ldhenemise suunas). Eesti ettevotted (eriti
eksporditurgudele suunatud ettevotted) olid sarnased selle poolest, et ndgid suuremat vajadust
oma tegevust fokusseerida. Ullatavalt vihe tegeleti nii kodumaistes kui vilisettevdtetes tule-
vikuvisiooni leidmisega, samas vilisettevotete puhul on see pdhjendatud, kuna kohaliku orga-
nisatsiooni rolliks oli viia ellu emafirma visioon. Kui monedes ettevotetes oli tulevikunige-
mus olemas, siis ka nendel oli see tulevikku suunatus pigem taktikaline (X aasta jooksul
siseneda Y turule) kui strateegiline (juhtiv/tunnustatuim/kdige kasumlikum ettevote regioonis

X ja valdkonnas Y).

Kui vaadata ka Eesti ettevotete edulugusid, siis senine edu on pigem baseerunud edukal
“rannakul” (vilja arvatud iiks ettevote) — kus tegelikult ei teata, kuhu minnakse, lihtsalt
astutakse ja mitte niivord sihipdrasel nagemuse elluviimisel. Samas tunnetasid mitmed interv-

jueeritavad, et nii vist enam edasi minna ei saa, peab tegema otsuseid, millises &ris osaletakse
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ja millises mitte. Suurem osa ettevotteid on omandanud viimase viie aasta jooksul kogemusi
tegutsemiseks diametraalselt erinevates keskkonnatingimustes. Ettevotted said véga selgelt
aru, et noudluse tippajal kadus vajadus ettevitete planeerimise tdiustamiseks ja kavandatu
elluviimise kontrolliks, kuid kriisiperiood tdi vajaduse nende protsesside (fokusseerimine,
tdpne planeerimine, tulemuste hindamine ja regulaarne kontroll) efektiivse toimimise jarele
teravalt tagasi. VOib Oelda, et Eesti ettevOtetes on planeerimises selgelt hakatud “tehtud-

moeldud” 1dhenemiselt iile minema “mdeldud-tehtud” pohimattele.

Planeerimisel on riskide analiiis omandanud suurema kaalu. Samuti vaarib markimist, et
kuigi intervjuu jitkudes rohutati tootajate (nii juhtiv- kui reatdotajate) olulisust, ei olnud
tihelgi Eesti ettevottel paigas nditeks personalistrateegiat (kuigi kahel korral intervjueerija
konkreetselt kiisis plaani olemasolu kohta). Mitmed ettevotted andsid mdista, et sellega peab
tegelema hakkama, kuid hetkel oli see osa planeerimisest esindatud taktikalisel pinnal. Samal
ajal vélisfirmades olid nii personalistrateegia kui taktika tegevusplaanides selgelt vilja toodud
ning ka juhtide hindamissiisteemi sisse pandud. Peab mirkima, et juhtide vahel ei olnud lahk-
arvamusi personali olulisuse kohta. Leiti, et inimesed on &ris edukas olemiseks olulised ning

koik kiisitletud ettevotted tootasid selle nimel, et inimesi hoida ja arendada.

2.3.2. Organiseerimine

Kodik organisatsioonid (vélja arvatud iiks — Kaubandusettevote) olid lameda struktuuriga. Jii
mulje, et ettevitete juhid on enamasti (va iiks IT ettevote, kus omanikud olid teadlikult
taandunud) aktiivselt kaasatud ka taktikalistesse tegevustesse ning neil on oma spetsialistiroll
(koige sagedamini miiligiga seotud roll, mis toetab levinud iitlust, et ettevotte juht on ettevotte
peamine miiligimees). Domineeris funktsionaalne struktuur, kahes organisatsioonis (IT ja
kaubandus) oli kasutusel maatriksstruktuur. Fookusgruppides mainiti ithe juhtimistrendina &ra
keskastmejuhtide hulga ning juhtimistasandite arvu langust. Juhid hindasid seda suundumust

positiivseks ning leidsid, et tdna on Eesti ettevotted sellest vaatenurgast vaadatuna heas seisus.

Kui ettevotted mainisid suurimaid muudatusi organisatsiooni elus (kolm ettevotet 10-St),
siis need koik olid seotud struktuurimuutustega. Pikalt (iile viie aasta) turul tegutsenud
Eesti ettevotted toid vélja pigem tiksikuid suuri muutusi, samal ajal kui noored ettevotted (alla
viie aasta tegutsenud) toid vilja pideva vajaduse muutuda, et ettevotte kiiret kasvu toetada

(struktuuri, protsesside ja todjaotuse pidevat korrastamist, et kasvanud mahtudele vastata).
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Sarnase ldhenemise tdi vélja ainult iiks pikalt turul tegutsenud ettevote (transpordiettevote),
kes ndgi kogu oma arengut iihe suure ja pideva muutusena. Jirgnevalt loetelu muudatustest,
mida ettevotted oma senise tegevuse olulise etapina dra mérkisid.

e Ehitusettevote — seoses ettevotte kasvuga jagati ettevotte driliinid omaette vaiksemateks
ettevoteteks.

o IT-ettevote 1 — ettevotte omanike taandumine aktiivsest juhtimisest, mida hetkel ametis
olev tegevjuht ndgi olulise etapina firma arengus (pereettevottest vélja liikumine) ning
vOtmetOdtajate motivatsiooni hoidmine.

e |T-ettevote 2 — vdiksemate tootepohiste &riiiksuste koondamine iihtse juhtimise alla, esi-

mene sammuna on plaanis miitigifunktsiooni tsentraliseerimine.

Infovahetuse tagamiseks loodud rutiinid olid ettevotetes védga sarnased — suured koosolekud
iks kuni kaks korda aastas, kus antakse iilevaade, kuidas ettevottel 1dheb ning mis plaanis on.
Igakuiselt toimus jooksvate kokkuvotete tegemine ning kuu kestel toimusid operatiivsed
koosolekud (nt osakondade juhtide kokkusaamised ja miiligiosakonna koosolekud). Kdige
sagedasem infovahetus toimuski miiiigiosakondades, kus reeglina tehti iilevaateid iiks kord
néddalas. Miitigikoosolekud olid nimetatustest ka kdige korraparasemalt toimuvad. Kasutati ka
e-maile, seinalehti ja sisevorku informeerimisel ettevotte jaoks olulistest siindmustest. Kuigi
koosolekuid néhti olulistena (et to6tajad oleksid kaasatud ning saaksid aru, mis ettevottes
toimub), siis intervjueeritute enamuse hinnangul tunnetavad todtajad koosolekuid biirok-
raatlike ning aega kulutatavate tegevustena (sel ajal ei saa “péris t66d” teha). Vastajad olid
veendunud koosolekute kasulikkuses, kuid kartsid ja kohati ka tunnetasid to6tajate negatiivset
hoiakut koosolekute suhtes. Néiteks kaks ettevotet mainisid, et pidid jouga sisse viima kesk-
astmejuhtide koosolekud, mille eesmérk oli osakondade tegevuste siinkroniseerimine), kuna
tootajad ei tahtnud ise neid pidada. Hiljem, kui protsess oli juurdunud, olid keskastme juhid

tulemustega rahul.

2.3.3. Motiveerimine

Tootajate motiveerimiseks kasutatakse erinevaid rahalisi ja mitterahalisi vahendeid. Mitte-
rahaliste motiveerimisvahenditena nimetati ettevotte suvepdevi ja teisi védiksemaid iihis-
tiritusi (nt koos sportimine), parima todtaja valimist, koolitusi, to6tajatele tootulemuste kohta
tagasiside andmist. Rahaliste motiveerimisvahenditena kasutatakse tulemustasu ja erinevaid

preemiaid. Kaudse rahalise motiveerimisena kasutatakse veel vabade pdevade andmist voi
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haiguspdevade puhul tootasu sdilitamist. Tulemustasustamist kasutasid kdik intervjueeritud
ettevotted, kuid rohkem praktiseeriti seda miiiigiga seotud ametikohtadel. Samas olid sarnased
skeemid kasutuses ka tootmises (suurima koguse toodangut valmistanud vahetus sai rahalise
preemia). Enamik ettevdtteid kasutas individuaalseid tasusiisteeme. Tulemustasude sdltuvusse

seadmine kollektiivsetest tulemustest voi meeskonnapdhine premeerimine oli pigem erand.

“... noukogu poolt [on] selline veendumus, et tulemustasu peaks olema soltuv kogu ettevotte
tulemustest, mitte niimood:, et iga inimene tiidab oma viikese jupi dra ja saab oma kasu
kdtte.” (Intervjuu, Pangandusettevote)

Uldine arvamus oli, et peamine rdhk motiveerimisel liheb tulemustega seotud tasusiisteemide
ilesehitamisele. Kuigi rahalisi vahendeid peeti motiveerimisel olulisteks, néhti ka, et parem
oleks kasutada mitterahalisi motiveerimisvotteid. Samas tajuti mitterahalise motiveerimise

keerukust — oluline on, et see oleks 1dbi mdeldud ja siisteemne tegevus.

“... kahju kiill, kuidas ka ei tahaks teistmoodi éelda, kuid mojub [voimalikult Iihedalolev]
raha.” (Intervjuu, Ehitusettevote)

“«“

. aukirjad ja asjad nagu ndha Ldddnemaailmas téotavad. Inimesed tahavad, et neid
kiidetakse, aga see tuleks kavalalt libi méelda. Ta [mitterahaline motiveerimine] on esiteks
odav, ta on monus ja pidulik ja kui ta on koigile kasu, siis miks mitte dra teha. Me oleme
teinud kiill, aga ta on jddnud natukene nagu kaootiliseks. Ta tuleks natuke nagu libi moelda.
Sa ndied, et inimesel lihevad silmad kohe sdrama.” (Intervjuu, Ehitusettevote)

“On ikka jah ja on plaanis ka, et votame mehed kokku ja anname paar aukirja ... nimetame
dra teiste ees .... ja paneme seina peale ka, et aasta otsa mees ndeb, et ta on mingis asjas
olnud parim.” (Intervjuu, Metallitodstusettevote)

“Motiveerime kambavaimuga, siisteemseid vahendeid ei ole.” (Intervjuu, Transpordiettevdte)

Tervikuna voib viita, et tootajate mojutamisel tuginetakse enim individuaalsele tulemustasus-
tamisele ja kuigi mittemateriaalse motiveerimise olulisust teadvustatakse, on seda ettevotetes

vihem arendatud.

2.3.4. Kontroll ja tegevusmoodikud

Nagu planeerimise osas mainitud, olid aastaplaanid koikidel ettevotetel jagatud vdiksemateks
osadeks (valdavalt kuuplaanideks). Nende tditmist jélgiti ja teavitati neist ka to6tajaid. Kau-
bandusettevote kasutas nt kvartaalset, metalliettevote aga igapdevast jalgimist ja teavitamist.

Juhtkond jélgib tulemusi pdeva- ja nddalapohiselt, tdotajatel on tulemustega tutvumise voi-
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malusi mirksa harvem. Ukski ettevdte ei kasutanud tulemuste jilgimiseks ja hindamiseks
mingit konkreetset siisteemi. Uks ettevdte tunnistas, et on saanud ideid oma kehtiva siisteemi
tileschitamisel Balanced Scorecardist. Peamiselt jélgiti finantsnditajaid, eelkdige miitigindita-
jaid. Vdhem jalgiti muid néitajaid (personal, klient, kvaliteet) — nendega tegeleti jooksvalt

ning kontrollimise intervallid oli miiligiga vorreldes mérksa pikemad.

Kodige suurem vahe oli Eesti ja vilisettevotete praktikate vordluses. Eranditult koik vilis-
ettevotted kasutasid tulemuste jalgimiseks punktitabloosid (viga erinevates vormides, oli ka
Balanced Scorecard-i kasutajaid). Paika olid pandud jalgitavad valdkonnad, loodud ettevotte
tildisest eesmaérgist ldhtudes valdkondadele mdodikud (vastavalt valdkonnale nii kvantita-
tiivsed kui kvalitatiivsed; iihe ettevotte sees voisid eri osakondadel voi juhtimistasanditel olla
olemas nii kvantitatiivsed kui kvalitatiivsed moddikud voi kombinatsioon nendest). Mdodikud

olid osapooltele teada ning nendest ja nende tditmisest informeeriti ka to6tajaid.

Vilisettevotete juhid toid eraldi vélja juhtide hindamise 1dbi erinevate moodikute — arvestati
juhi t66d puudutavaid kvalitatiivseid nditajaid (t66tajate rahulolu, 360-kraadi tagasiside tule-
mused) ja kvantitatiivseid niitajaid (tulemuslikkus, plaani tditmine). Uksikud Eesti ettevdtted
olid oma moddikutesse lisanud lisaks finantsniitajatele ka niiteks personali nditajad. Vilis-
ettevatetes oli personaliprotsesside modtmine reegliks ning esindatud finantsidega vordvair-
ses mahus. Siivaintervjuudel rohutati pigem, et finantsmdddikute roll on fookuses hakanud
vihenema ning “pehmete”, tootajaskonna arendamisele ja rahulolule suunatud moddikute arv
tdhtsustuma. Kokkuvdtvalt on finantsmdddikute osas Eesti ettevotted oma protsessides ldhe-
nemas vilisettevOtete parimatele praktikatele, personaliprotsesside osas ollakse aga suhteliselt
algtasemel.

2.3.5. Kogemused konsultantidega ja koolitajatega

Intervjueeritavate kogemused koostoost konsultantidega périnesid peamiselt ISO-siisteemi
juurutamisest, aga ka tOotajate rahulolu-uuringute, strateegilise juhtimise, ekspordiplaanide
koostamise, (juhtkonna) virbamise, finantsalase ndustamise ning miiiigi ja muutuste juhtimise
valdkonnast. Eranditult koik vastajad jdid konsultantide t66ga vdga rahule. Erandlik ndide
konsultatsiooniteenuse vormi mdttes oli teistest firmadest kogenud juhtide kaasamine oma

ettevotte arenguteemalistesse aruteludesse (n6 mitteametliku ndukoja loomine).
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Konsultantide kaasamise osas jdi kdlama seisukoht, et Eesti ettevotetes loetakse seda tildiselt

negatiivse tdhendusega tegevuseks (st et juhtkond justkui ei saa ise hakkama; “mis juhtkond

ta on, kui peab kusagilt ndu kiisima”). Pigem oldi valmis ise lahendusi vilja motlema ja

Oppima labi katse-eksituse meetodi kui kasutama abi véljastpoolt organisatsiooni. Eesti ette-

votetega vorreldes erinevad véliskapitalil pShinevad ettevotted jargmistes aspektides:

1) vilisfirmade esindused kasutasid peamiselt oma peakorterist parit oskusteavet voi siis
peakontori poolt valitud viljastpoolt Eestit parit teenusepakkujaid, kohalikud ettevotted
seevastu toetusid eranditult Eesti konsultantidele;

2) vilisettevotted kasutasid konsultante enda jaoks oluliste protsesside toetamiseks, nditeks
personaliga seotud teemad (personali hindamise, tagasiside andmise, arenguvestluste
labiviimise jm seotud tegevused) ning koostd6 konsultandiga oli pigem pikaajaline (s.t
vastava valdkonna teadmist osteti sisse regulaarselt pikema perioodi jooksul). Samal ajal
Eesti ettevotted kasutasid konsultante ainult konkreetsete tihekordsete ja reeglina liihi-
ajaliste projektide ldbiviimiseks ning peale projekti 1dppemist koost6d konsultandiga

katkes.

Koolitusi kasutati mérksa aktiivsemalt kui konsultantide teenust. Peamised valdkonnad, kus
ennast koolitati, olid (keskastme)juhtide koolitused, miitigikoolitused, kvaliteedijuhtimisega
seotud koolitused ja finantsjuhtimise koolitused. Uldise positiivse joonena oli vilja toodud, et
koolitajad on head ja huvitavad. Negatiivseid kogemusi intervjueeritavatel polnud, ainukese
parandamist vajava asjana toodi vilja koolituse sisu tleliigset lihtsustatust voi siis liigset teo-
reetilisust. Ullatusena tuli koolitajatele antud hinnangus vilja oluline erinevus intervjuudes
osalenud juhtide ja ankeetkiisitluses osalenud juhtide vahel, kus viimaste antud hinnang kooli-
tajatele oli pigem kriitiline. Otsest pdhjust sellele antud uuringus ei selgunud. Voib eeldada, et
kuna intervjuudes osalenud ettevotted olid omas valdkonnas keskmisest edukamad ning Eesti
moistes suuremad ettevotted, siis oli neil ka vdimalus sisse osta paremate (kallimate) kooli-
tajate teenuseid voi spetsiaalselt ettevotte konkreetse probleemi lahendamiseks loodud kooli-
tusi. Eesti koolitajaid hinnates nigid intervjueeritavad véliskoolitusi kasulikemana. Eelkdige
seetottu, et viliskoolitajad on rohkem spetsialiseerunud oma valdkonnale ning seetottu valda-
vad oma teemat paremini. Kaks ettevotet tdid vilja, et kohati on koolituste kdige suuremaks
probleemiks hoopis koolitatava vdimekus teadmisi vastu votta ja kasulikke teadmisi oma ette-
vottes reaalselt toimima panna. Sama arvamus jdi kolama ka koolitus- ja konsultatsiooni-

firmade esindajate intervjuudest.
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Koolitajatelt oodati praktilist, ettevdtte- ja sektoripdhist probleemide ja teemade késitlust ning
eelistatavalt isiklikku kogemust koolitatavas valdkonnas. Koolitustega vorreldes hinnati kor-
gemalt ajakirjade, konverentside ja seminaride ning vahetute kontaktide (tehase kiilastused,
vestlused Kkolleegidega, erialased foorumid) rolli juhtimisteadmiste allikana. Intervjueeritud

juhid viitsid, et raamatute lugemiseks ei jdi neil aga eriti aega.

Sarnaselt konsultatsiooniteenusele kasutasid vélismaiste ettevotete Eesti filiaalid koolituste
labiviimisel oluliselt rohkem viéliskoolitajaid: vilisiilikoole (INSEAD), oma emafirma pea-
kontori poolt sisse ostetud koolitusi, emafirma juhtimisakadeemiat voi kontserni sisekooli-
tajaid. Juhtide koolitused viidi peaasjalikult 1abi mitte-Eesti treenerite poolt. Kiisimus ei olnud
siiski Eestis pakutava teenuse kvaliteedis, vaid pigem emafirma poliitikas, sest iildisi, suurtele
tootajagruppidele mdeldud koolitusi (nt klienditeenindajate koolitus) ostetakse hea meelega
sisse kohalikelt pakkujatelt. Rohutati tellija enda kohustust korralikult 1dbi moelda, milliseid

probleeme tahetakse lahendada ja millist koolitust selle jaoks vaja on.

“Aga koige olulisem on see, et ise saad aru, mida tegelikult vaja on. Et meil on skilli kiill
Eesti koolitajatel, aga koige hullem mis saab olla, on see, et sa lihed koolitusfirmasse, titled
et sul on eesliinile vaja miitigikoolitust, kas teil on midagi riiulis.” (Fookusgrupi intervjuu,
koolitajad ja konsultandid)

2.3.6. Ettevotete koolitusalased rahuldamata vajadused

Jargnevalt esitatakse intervjueeritute arvamused ndudluse kohta ehk milliste teemade osas
tunnetavad ettevotted arenguvajadust ldhiajal kdige rohkem. Koik intervjueeritavad pidasid
oluliseks meeskonna juhtimise voi koostooalaste kompetentside arendamise vajadus.

Puudujaike koostoos ja koostodoskuse arendamist tunnetati eriti teravalt.

“Ehk see meeskond meie ettevottes on vaieldamatult vidrtus ... Ehk selle olukorra paremaks
muutmise véi tohusamaks muutmise juures on olemas kindlasti metoodikad. ... aga see on
kindlasti valdkond kuskohal on kindlasti parandamise ruumi.” (Intervjuu, IT-ettevote)

“Eestlastel puudub nii ettevotte sees kui vdiljas koostoo, mis tdhendab just tihiste eesmdrkide

saavutamist, terviku ndgemist. Kogu Eesti ettevotlust iseloomustab ... koige suurem puudus
[koostéo puudumine].” (Fookusgrupi intervjuu, koolitajad ja konsultandid)

Uute lihenemiste jirgi on vajadus miiiigikoolituses, kuna pakutavad ei vasta enam sisult

tdnase turu ndudmistele ja on tasemelt norgad. Tunnetatakse vajadust arendada sellist tiiiipi
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miiiigioskusi, kus nii ostja kui miiiija on miiligiprotsessi kaasatud meeskond (s.t miiiiki ei

kisitleta enam tiksikisikute (1 ostja ja 1 miiiijja) vahelise protsessina).

“Ma arvan, et miitigikoolitajate pddevus on 4, 4+, 4-, et ikkagi viga palju kasutatakse
SOndatest aastatest pdrit automiitijate miitigimetoodikat, see nouandlik miiiik, mis on Vainu
mdrksona. Meie valdkonna miiiik ja miitigiprotsess on spetsiifilisem. Ma olen piitidnud tellida
ka kalleid koolitajaid, et kuulake meid dra ja tehke dra firma vajadustest lihtuvalt, spet-
siifiline projekt — vastus oli El. ... et see néuandlik miiiik on see, mida suudetakse teha, aga
turg vajab rohkemat. ” (Intervjuu, IT-cttevote)

“Miitiki, ldbirddkimisoskuseid, vastuargumentide kdsitlemist ja sellist tiimsellingut voi mees-
konnamiiiiki, et kuidas mitmekesi miiiia suurettevottele, kus on ka viga suur punt otsustajaid
vastas. ” (Intervjuu, IT-ettevote)

“Kes vdgisi on kdinud aastas korra uute miitigiinimestega kaasas ja titlevad, et selline miiiigi-
koolitus tase Eestis on vidga nork. Ehk rddgitakse tdpselt samasugust juttu, mida radgiti
5 aastat ja 10 aastat tagasi ja sellist uut drkamist voi tdrkamist paljuski ei ole toimunud.”
(Intervjuu, IT-ettevote)

Vajadus saada infot praktikutelt. Mitmes intervjuus toodi vélja, et Eestisse esinema joud-
vad praktikud on viga suurte rahvusvaheliste ettevotete juhid ning nende kogemusi on kiill
huvitav kuulata, kuid sageli ei ole seda voimalik oma ettevottes kasutada. Pigem soovitakse

ndha selliste Ladne ettevotete juhte, kes on Eesti ettevitetega vorreldavas suurusjdrgus ning

seetOttu potentsiaalselt sarnaste probleemidega.

“«

.. on nad Inglismaalt vdiksed eksportoorid voi muud sellised, kelle sonumid ja motted on
vdga praktilised ja lihtsad ja annavad palju parema pildi sellest kuidas iihes, teises voi kol-
mandas keskkonnas mingi asi toimib. Et see on jah iitleme see ... voimalusi kindlasti on, kiisi-
mus ongi, kes sellest kinni haarab ja seda kasutama hakkab, et tuua siia reaalselt moodeta-
vaid konelejaid ka mujalt maailmast.” (Intervjuu, 1T-ettevite)

Sisenemine vilisturgudele. Ettevotted, mis oma ressursside ja tegevusvaldkonna iseloomu
poolest omavad potentsiaali vélisturgudel tegutsemiseks, vajavad toetust oma rahvusvahelis-
tumise projektide elluviimiseks. Toetuse sisu peaks eelkdige olema info kéttesaadavaks tege-
mine huvipakkuvate turgude kohta: kontaktide vahendamine, teadmised turu eripdrade kohta,
voimalike strateegiate analiiiis konkreetsele turule sisenemiseks koos miiligi eripdrade vilja

toomisega.

Tulemusjuhtimine. Uuringus ilmnesid selged erinevused Eesti ja vilismaiste ettevotete pla-
neerimise kvaliteedis, ehkki Eesti ettevotted on hakanud seda kiilge oma juhtimises aktiivselt
edasi arendama. Turutegurite (peamiselt kliendifookuse) moju jarjest suureneb, mis nduab

planeerimiselt suuremat paindlikkust. Lahiaastatel voib eeldada planeerimistegevuse osatéht-
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suse suurenemist nii strateegilise kui ka taktikalise planeerimise osas. Lisaks vajadusele pla-
neerimist kui protsessi tdhustada (jarjepidevus, pikemaajalised plaanid, tulemuskaardid), on
eeldatavasti suurenemas vajadus plaanide elluviimise jalgimiseks. Sellest tulenevalt kasvab

vajadus teadmiste jarele, mis aitaksid ettevotetes juurutada tulemusjuhtimissiisteeme.

Arengu juhtimine. IT ettevote, kes oli lahutanud omanikud ja igapdevase ettevotte juhtimise,
rohutas tagantjdrgi tarkusena vajadust ettevotetel aru saada, millal see samm oma elus ette
votta, et valtida arengut pidurdama hakkavat olukorda, mida Adizes nimetas “Asutaja 10k-

suks”.

2.4. Haridusasutuste ning koolitus- ja konsultatsioonifirmade
tegevuse analiiiis

Haridusasutuste ning koolitus- ja konsultatsioonifirmade tegevuse analiiiisi eesmérgiks oli

kaardistada juhtimise valdkonna arendamiseks ja juhtimise kvaliteedi parandamiseks pakuta-

vat ning saada arendustegevusega tegeleva osapoole hinnanguid ndudluse suhtes. Kasutatud

allikmaterjalide ja meetodite iilevaade on esitatud lisas 1 (alamuuring 3).

2.4.1. Juhtimisalase tasemedppe pakkumine Eestis

Kéesoleval ajal tegutseb Eestis 33 Oppeasutust, kus on voimalik omandada korg- ja raken-
duskdrgharidust dppides drinduse ja halduse Oppekavade jirgi. Neist pooltel dppeasutustel
(17) on édrinduse ja halduse Oppekavad, mis sisaldavad ka erinevaid juhtimist késitlevaid
oppeaineid. Teiste dppekavagruppide dppekavades on juhtimisaineid vaid tiksikutel juhtudel.
Haridus- ja teadusministeeriumi andmetel oli seisuga 10.11.2009 valinud sotsiaalteaduse,
4rinduse ja digusega seonduva dppekava 25 112 iilipilast (36% koigist iilidpilastest). Arinduse

ja halduse dppekavade jirgi Opib kéesoleval ajal hinnanguliselt 16,5 tuhat tilidpilast.

Arinduse ja halduse dppekavasid omaval 17 kdrgkoolil on kooseisulised ja/vdi mittekoos-
seisulised juhtimisdppejoud, kes mdnel juhul dpetavad juhtimist ka sama korgkooli monede
teiste erialade (nditeks logistika, driinfotehnoloogia) tilidpilastele. Lisaks drinduse ja halduse
Ooppekavaga korgkoolidele on juhtimisega seotud Oppeained veel Eesti Mereakadeemias ja

Tallinna Tehnikakdrgkoolis.
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Hinnanguliselt opib kéesoleval ajal juhtimisaineid vdhemal vdi suuremal maéidral vaid 1/3
Eesti iilidpilastest. Arinduse ja halduse bakalaureusetaseme dppekavades on enamasti vaid
iiksikud juhtimisained (juhtimise alused, organisatsioonikditumine, juhtimispsiihholoogia).
Rakenduskorghariduse vastavates Oppekavades on reeglina 3-4 juhtimisainet. Arinduse
magistritasemel Oppekavad sisaldavad kdesoleva uuringu kohaselt markimisvddrse mahu ja
sisuga erinevaid juhtimisaineid. Seega lopetab kéesoleval ajal Eestis korgkooli valdav enamus

iiliopilasi, kes ei saa ettevalmistust juhtimiseks voi saavad seda tagasihoidlikus mahus.

Juhtimisaineid kdrgkoolides opetavad hinnanguliselt ligemale 50 dppejoudu. Nende koosseis
on mitmekesine — on hiljuti doktorikraadi kaitsnud noori koosseisulisi oppejoude, osakoormu-
sega tootavaid praktikuid, vanemaealisi juba juhtimispraktikast ja -uuringutest eemalolevaid
lektoreid jt. Erinevate koolide juhtimisdppejoudude koostdd on tagasihoidlik: vaid iiksikud
suhtlevad erialaselt ja koostoo dppekavade ettevalmistamisel voi iihiste uuringute ldbiviimisel

on harv néhtus.

Teatud hinnangu Opetamise kvaliteedile, sealhulgas juhtimise Opetamise kvaliteedile, andis
aastatel 2009-2010 libiviidud drinduse ja halduse dppekavagrupi iileminekuhindamine. Ule-
minekuhindamisest loobus Korgkool I Stuudium ja kaotas sellega oppe labiviimise diguse.
Uleminekuhindamise tulemusena kaotasid dppe ldbiviimise diguse vaatlusalusel dppekaval
Sotsiaal-Humanitaarinstituut ja Tallinna Arijuhtimise Kolledz. Kvaliteedi vdi muude problee-
mide tdttu said téhtajalise dppe lidbiviimise diguse Euroakadeemia, Eesti-Ameerika Ariaka-
deemia, Mainori Kdrgkool® (magistrikavad), Eesti Muusika ja Teatriakadeemia (kultuuri-
korralduse magistrikava). Seega labisid drinduse ja halduse oppekavagrupi tileminekuhinda-

mise edukalt vaid 10 kdrgkooli.

Arvestades tiliopilaste ja 10petajate arvu, dppejoudude osalemist juhtimisalases tdiendkooli-
tuses ja konsultatsioonitegevuses, publikatsioone ning konverentside korraldamist, avaldavad
juhtimisvaldkonnale tervikuna suuremat moju moned Eesti iilikoolid. Kéesolevas uuringus
keskenduti neist neljale — Tartu Ulikoolile, Tallinna Tehnikaiilikoolile, Eesti Maaiilikoolile ja
Estonian Business School’ile. Tallinna Ulikool ja Eesti Kunstiakadeemia jdid uuringust vilja,
kuna nad pakuvad eelnimetatud iilikoolidega vorreldes vastavat Opet tagasihoidlikumas
mahus ja spetsiifiliste sektorite kontekstis. Allpool esitatud jéreldustes ja ettepanekutes on
arvestatud ka Eesti Muusika ja Teatriakadeemia ning Euroakadeemia dppekavade {ilemineku-

hindamise analiiiisiga.

> Niiiid nimetusega Eesti Ettevotluskdrgkool Mainor.
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Tartu Ulikooli erinevates teaduskondades Opetatakse juhtimist erinevates mahtudes ning
tervikpilt on mitmekesine. Majandusteaduskonnas on juhtimise ained esindatud koigis dppe-
kavades. Ettevottemajanduse bakalaureusekavas on kolm juhtimisainet — juhtimise alused,
personalijuhtimine ja organisatsiooni kditumine ning strateegiline juhtimine ja innovatsioon,
koik mahus 6 EAP (s.0 48 auditoorset tundi). Erinevatel drinduse magistrikavadel on oma-
korda lisaks vdhemalt kolm juhtimisainet (eestvedamine ja organisatsiooni kultuur, drieetika,
innovaatiline organisatsioon ja personali juhtimine jt). Ka doktoridppes Opetatakse mitmeid
juhtimisaineid, milles minnakse siigavuti organisatsiooni ja inimressursi juhtimise teemadel.
Enamuse ainete dpetamiseks on olemas eestikeelsed originaaldpikud ja muud dppematerjalid,

kuid rohkem voiks olla ingliskeelseid dpperaamatute komplekte.

Tartu Ulikooli juhtimise dppetoolis on kiesoleval ajal palju noori doktorikraadiga dppejdude.
Ulidpilaste uuringust tuli vilja, et iilidpilaste arvates vdiksid dppejoud mingi aja ettevottes
tootada, et saada praktilisi kogemusi ja neid seejirel dppetods kasutada®. See on iisna keeru-
line, samas on rakendatud mitmeid muid votteid, et praktikaga kursis olla. Enamik oppejoude
on seotud ettevotete konsulteerimisega, seega puutuvad praktikaga pidevalt kokku. Kdik
oppejoud juhendavad praktilise kallakuga uurimistdid ning enamik Sppejoududest dpetab
praktikuid avatud tilikoolis, kust saadakse tagasisidena palju praktilisi nditeid. Leonardo da
Vinci projekti raames omandasid 9 TU majandusteaduskonna dppejoudu aastal 2010 vaja-
likud teadmised ja oskused kaasuste koostamiseks ning valmistasid ette erinevad kaasused
strateegilise juhtimise, innovatsiooni, kommunikatsiooni ja ettevotte sotsiaalse vastutuse tee-
madel, kuid nende kasutamisel dppetods on tehtud alles esimesed katsed. Enamik Sppejoude
on seotud ka erinevate alliiksuste ja/voi projektide juhtimisega, mis aitavad omandada juhti-
miskogemusi. Samas on ka kasutamata vdimalusi, nagu Oppejoudude vastastikune loengute

kiilastamine, juhtimiskoolitustest osavott, dppekdigud ettevitetesse jms.

Tallinna Tehnikaiilikoolis Opetatakse juhtimisaineid eeskitt majandusteaduskonnas ja sot-
siaalteaduskonnas, vdhemal médral ehitus-, mehaanika- ja infotehnoloogiateaduskonnas.
Teiste teaduskondade dppekavades iseseisvad juhtimisained puuduvad. Majandusteaduskonna
organisatsiooni ja juhtimise dppetoolil puudub selge iilevaade sellest, kes, kus ja mida juhti-
mise valdkonnas Opetab. Tulenevalt iilikoolisisesest tasemedppe rahastamise mehhanismist
eelistavad teaduskonnad oma Oppekavasid arendada ldhtuvalt oma sisemistest ressurssidest

ning dppekavades voib olla vastava valdkonna juhtimisega seonduvaid dppeaineid, mille sisu

® Migi, E. et al. (2011) Ulidpilaste to6tamise fenomen Eesti korghariduses. Uuringu 16pparuanne. SA Archi-
medes.
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véljatootamisele ja dpetamisele ei kaasata majandusteaduskonna juhtimise valdkonnas péde-
vaid inimesi. Majandusteaduskonna drinduse bakalaureuse taseme dppekavas on kolm juhti-
misainet. Arinduse erinevates magistrikavades ja Tallinna KolledZi dppekavades on juhtimise
aineid vihemalt kolm v&i enam. Bakalaureuse taseme Oppekavades Opetatakse juhtimise alu-
seid esimesel kursusel ja seda hinnatakse 0ppejoudude poolt liiga varajaseks ajaks. Juhtimise
alused jadvad tlidpilastele kaugeks ja kohati arusaamatuks. Paremini omandavad juhtimise

aluseid kaugoppe iilidpilased, kellest enamusel on vastav praktika.

Tallinna Tehnikatilikooli dppekavade Opiviljundites on maéératletud teadmised ja oskused,
mida Oppekava ldbinu peab omama, kuid neis ei ole piisavalt vaértustatud juhtimisalaseid
teadmisi ja oskusi. Ulidpilastel on vdimalused omandada neid teadmisi ja oskusi vabadppe
ainete kaudu. Vabadppe vdimalusi suurendati alates 2011. aasta kevadsemestrist. Seni on
juhtimisaineid valinud vaid tiksikud teiste teaduskondade tilidpilased. Majandusteaduskonna
organisatsiooni ja juhtimise Oppetoolil on piisavalt drinduse iilidpilasi ja seega puudub huvi
juhtimisainete pakkumiseks teiste oppekavade tilidpilastele. Sellises olukorras saab vaid vaike

osa Tallinna Tehnikaiilikooli 15petajatest nimetamisvéaarse juhtimisalase ettevalmistuse.

Eesti Maaiilikoolis on juhtimise Opetamise maht ja tase instituutide ja teaduskondade 15ikes
erinev. Monedes dppekavades juhtimisalased ained puuduvad. Keskkonnainstituudis on ainete
blokk, mis koosneb juhtimisest, turundusest ja finantsidest. Majandus- ja sotsiaalinstituudis
on alates aastast 2008 juhtimisainete maht Oppekavas vajalikul tasemel. Peale juhtimise
baasteooria on dOppekavas ka personalijuhtimine, kvaliteedijuhtimine, strateegiline juhtimine
ja eestvedamine. Opetamise akadeemilise taseme kindlustamiseks on tehtud koostodd Tartu
Ulikooli ja Tallinna Tehnikaiilikooliga, kuid koostdd erinevate iilikoolidega vdiks olla aga
tihedam. Juhtimise ainete Opetamise kvaliteediga voib intervjueeritava arvates Eesti Maa-
tilikoolis rahule jadda, kuid vajalik on suurendada ainete praktilisust. Praktikuid kaasatakse
Opetamisse suhteliselt vihe, kuna puuduvad selleks vajalikud vahendid. Oppeainete viliselt

kutsutakse esinema kord kvartalis moni vilistlane.

Estonian Business School on spetsialiseeritud iilikool. Kdigis dppekavades on juhtimisaineid
ja nende mahtu hinnatakse enam-vihem piisavaks, lisaks kaalutakse vOimalust tdiendava
juhtimisainete valikmooduli lisamiseks magistridppe tasemel. Bakalaureustaseme sissejuhatav
juhtimiskursus on saanud tunnustuse tuntud vilisiilikoolilt (Lancaster University Management
School), kellega koost66s viiakse ellu topelt-diplomi programmi. Juhtimise dppetooli koos-

seisulised dppejoud on kdik kaasatud erinevate juhtimisuuringute lidbiviimisesse. Oppetdds
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kasutatakse nimetamisvéddrses mahus praktikute kogemusi. Viimastel aastatel on kasvanud
juhtimisuuringute maht. See on vdimaldanud vélja arendada doktoridppe. Uuringute tulemusi
kasutatakse Oppetdds. Edenenud on dppetegevuse rahvusvahelistumine, kaasatakse vilioppe-
joude. Samas puudub iilikoolil konkreetne iilevaade dppimise kdrvalt ettevotlusega hoivatud

vOi juhina tootavatest tilidpilastest.

Juhtimise ainete dpetamise akadeemiline kvaliteet on viimastel aastatel tdusnud. Nimetamis-
vadrne edasiminek on erialase kirjanduse, andmebaaside ja dGppematerjalide kittesaadavuse
valdkonnas. Mitmed Oppejoud omavad praktilisi juhtimiskogemusi voi todtavad juhina ja
osalevad Oppetd0s osalise koormusega. Eesti andmetel baseeruvaid uuringuid on tehtud vihe,
mis mojub negatiivselt Opetamise kvaliteedile. Vihe on koostatud ja kasutatakse Eesti ainelisi
kaasuseid. Enamasti kasutatakse traditsioonilisi dpetamismeetodeid (loengud ja seminarid).
Oppejdudude vahetus teiste iilikoolidega on tagasihoidlik. Vaid vihestel juhtimisalaste ainete
dppejoududel on rahvusvaheline dpetamise kogemus. Ulidpilaste praktika korraldus on sageli
formaalne: praktika ldbitakse mikrofirmades, sOprade voi tuttavate juures, kus juhtimis-

praktikast ei saada vajalikku pilti.

Seoses juhtimise ainete dpetamisega tekib kiisimus, kas juhtimise ainete Gppimine tagab edu
praktikas. Praktilise tulemuslikkuse seisukohalt ei ole niivord téhtis tiksikute ainete sisu, vaid
see, kuidas erinevad ained on omavahel integreeritud ja kuidas opetamise protsessis suude-
takse tliopilasteni viia seosed erinevate ainete vahel. Erinevate ainete integratsiooni puudu-
misel voib tekkida olukord, kus dpetatakse seda, mis dppejoule enam meeldib ja milles on ta
padevam. Samas voivad jddda katmata moned vajalikud teemad voi mingeid teemasid Ope-
tatakse korduvalt erinevates ainetes. Juhtimise Opetamise teaduspdhisusele ja akadeemilisele
tasemele pole midagi ette heita, kiill aga vdiks 0ppetdo siisteemsus ja praktikaga integreeritus

olla parem.

2.4.2. Juhtimisalase tiiendkoolituse pakkumine

Juhtimisalase tdiendkoolituse pakkujate tegelikku hulka Eesti tdiendkoolituse turul on darmi-
selt keeruline médratleda jdrgmistel pohjustel:
e keeruline kui mitte voimatu on eristada juhtimisalast koolitust tdiendkoolitusest tildiselt;

e praktikas ei eristu selgelt konsulteerimine ja koolitus;
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e pakkujate organisatsioonilise kuulumise variatiivsus on &armiselt lai (FIE-dest kuni

suurte rahvusvaheliste organisatsioonideni vélja).

“See on omaette probleem, et kui palju on iildse tdiendkoolituse pakkujaid Eesti turul. On
ptititud ka mitut puhku seda arvu vilja selgitada, aga ei ole onnestunud. Haridus- ja Tea-
dusministeerium ldinud aasta talvel piiiidis veel uurida, et palju neid tegijaid on ja siis
koikvoimalikke allikaid driregistrist kuni lehekuulutusteni vdilja, pakuti ligikaudne arv, et
umbes 5000. Aga see on viga umbes, tegelikult seda tegelikku arvu ei tea mitte keegi.”
(Fookusgrupi intervjuu, koolitajad ja konsultandid)

Turu rahalise mahu kohta on andmed mittetdielikud. 2005. a. juhtimisalase uuringu labiviijad
pakkusid juhtimiskoolituse mahuks hinnanguliselt 80 miljonit krooni. Koolitusfirmade Liitu
kuulunud ettevotete (9 ettevotet) kédive oli liidu kodulehel olevate andmete alusel 2007. aastal
umbes 88,6 miljonit Eesti krooni (u 5,6 miljonit eurot) ning aastal 2008 (12 ettevotet) umbes
92,2 miljonit Eesti krooni (u 6,2 miljonit eurot). Fookusgrupi intervjuus osalenute hinnangul
on Koolitusfirmade Liitu kuuluvate ettevotete kées orienteeruvalt 30% tdiendkoolituse turust.
Majanduslangusest tingitud mahtude langus on Koolitusfirmade Liidu andmetel iisna tuntav:
vorreldes 2008 ja 2010 aastat, on langus 47% (fookusgrupis osaleja andmetel). Hinnanguliselt
on aastal 2010/2011 koolitusturu maht ligikaudu sama, mis oli aastal 2005.

Koolitajate hinnangul on Eesti koolitusfirmade voimekus pakkuda kaasaegset ja samal ajal
tulevikku suunatud juhtimisalast tdienduskoolitust mahuliselt vastav eksisteerivale ndudlusele
ning kohati tiletab pakkumine ka ndudlust. Koolitajate esindajate arvates on Eesti koolitus-
firmade voimekus ka sisuliselt, kvaliteedilt ja struktuurilt vastav meie ettevotete vajadustele ja

suudab anda kaasaegseid ning tulevikuks ette valmistavaid teadmisi.

“Kui ma vaatan enamvihem seda segmenti, kus meie tegutseme — tippjuhtide strateegilist
koolitust —, siis ma arvan, et see voimekus on isegi iile 8 palli selles 10 palli stisteemis.” (FOO-
kusgrupi intervjuu, koolitajad ja konsultandid)

Seda arvamust kinnitab ka 2009. aastal Koolitusfirmade Liidu poolt tellitud ja OU Saar Poll
poolt labiviidud uuring (rahastati EAS-i poolt)’. Uuringule vastanud koolituse tellijatest arvas
34%, et ei eksisteeri teemasid, mille jdrele oleks kiill vajadus, kuid mida Eesti koolitajad ei
paku, 41% vastanutest ei osanud aga antud kiisimusele vastata. Uksikud puudujiivad teemad
olid uuringu lébiviijate hinnangul seotud pigem véga personaalsete vajadustega. Sama uuring

nditas ka, et koolitusturul pakutav pigem langeb kokku ettevotte vajadustega (9% vastas, et

" http://www.eas.ee/images/doc/sihtasutusest/uuringud/ettevotlus/koolitusvajaduste_uuring_2009.pdf
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pakutu vastab tdielikult vajadustele ja 60%, et vastab teatud médral vajadustele ja ainult 1%

vastajatest arvas, et paljustki on puudus).
Pakkujate kvaliteet on uuringus osalejate hinnangul vaga koikuv.

“Pakkujaid on turul kiill ja pakkujaid on ikkagi seinast seina ja ka juhtimiskoolituse poole
peal on selliseid, kes on ma iitleks et 1 opiku libi lugenud ja siis arvavad, et niiiid on sellega
maailma tarkus peas. Ja muidugi on ka neid, kes on viga head, tipptegijaid voiks vorrelda
tditsa iitleme Lddne Euroopa koolitajatega.” (Fookusgrupi intervjuu, koolitajad ja konsul-
tandid)

Uuringus osalenute hinnangul mojutavad tdiendkoolituse kvaliteeti hanked, mis peavad tihti-
lugu arvestama odavamat pakkumist. Sellega antakse eelkdige voimalus nn iihe raamatu tegi-

jatele.

“Tegelikult mida see iihe-raamatu inimene saavutab. Véibolla téesti sellist knowhow'd nagu
meie oluliseks peame, sealt ei tule ja ei saagi tulla. Aga kui tema eesmdrk on ndidata selliseid
kergeid lahendusi, mida meie teame, et ei ole olemas, aga mida tarbija viga ootab, osa
kliente, mitte koik, aga osa nende hulgast. Siis ta saab sellise positiivse emotsiooni, et k6ik on
voimalik ... Ja ta saab selle emotsiooni ja see talle nii kohutavalt sobib ja voibolla isegi aitab
mingi periood. ... See nditab, et sddstuniss on olemas ja sddstutegijad on olemas.” (Foo-
kusgrupi intervjuu, koolitajad ja konsultandid)

Vorreldes 2005. aastaga on oluliselt suurenenud sisekoolituse osakaal.

“Selles mottes sisekoolitus, et oma kogenud staaZikas téotaja koolitab uusi ja see tendents on
kiill siivenenud 2005-ndast silamaani. Enam selliseid, nagu ma 2000-ndate alguses kdisin
ettevotetes klienditeeninduskoolitust tegemas miiiija-kassapidajatele, seda enam ei ole olnud.
Ise teevad. ” (Fookusgrupi intervjuu, koolitajad ja konsultandid)

Avalikku koolitust on firmadel jérjest raskem miitia. Sisekoolituste osakaalu suurenemine on

seotud mitme asjaoluga:

e cttevotted on eripalgelised, erineva arengutasemega, erinevate probleemidega ning taha-
vad koolitust, mis oleks kohandatud nende vajadustele;

e paljud rahvusvahelise taustaga ettevotted kasutavad oma emafirmade ressursse vajalike
koolituste ldbiviimiseks;

e majanduslanguse ajal vdhendati jouliselt koolitusele tehtavaid kulutusi ning ettevotted

hakkasid kasutama oma kogenud to6tajaid esmatasandile vajaliku koolituse tegemiseks.

Koolitajate ja konsultantide fookusgrupi intervjuust selgus, et “Uus on rahvusvahelise taus-
taga firmade sisekoolitus. Usna palju rahvusvahelise taustaga kontserne ja tiitarettevorteid,
kes on meil Eestis, nemad suures mahus kasutavadki oma emafirmade poolt produtseeritud
koolitust ja volitajaid ja iisna vihe ostavad siinselt turult koolitajat sisse.”
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Teine koolitaja lisas, et “vihemalt meil on selliseid juhtumeid olnud, kus on nende (ema-
firmade) koolitusmaterjalid, kus meile saadetakse see fail presentatsioonina, see tuleb panna
eesti keelseks ja siis minna eesti keeles meie inimestele rddkima.” (Fookusgrupi intervjuu:
koolitajad ja konsultandid)

Juhtimisalast tdiendkoolitust pakkuvate firmade orienteerituse kasvu sisekoolitustele kinnitab
ka firmade kodulehtede analiiiis (ptk 2.4.3): standardprogrammide tutvustuse voi koolitus-
kalendri esituse juures on enamasti margitud, et koiki koolitusi on voimalik tellida ka sise-

koolitusena ja kohandada kliendi vajadustega.

Ettevotte ja sektori eripdrade arvestamine koolituste ettevalmistamisel ja ldbiviimisel sdltub
nii juhtimise valdkonnast kui firma iildisest poliitikast. Koik uuringus osalejad tdid vilja
asjaolu, et koolituse tellijad loodavad, et spetsiifilised teadmised on koolitajatel juba eelnevalt
olemas ning ei ole enamasti valmis maksma tdiendava t60 eest, mis on vajalik ettevotte ja
valdkonnaga pohjalikumaks tutvumiseks. Samas ei saa nii viikesel koolitusturul koolitus-
firmad endale kitsa spetsialiseerumise luksust lubada. Pigem kaasatakse asjatundjaid, luues
iihe vdi teise projekti liabiviimiseks spetsiaalse meeskonna. Uks intervjueeritav kirjeldas olu-

korda jargmiselt:

“Kui minu valdkonna probleemid on konkreetses ettevottes on ohus, siis tuleb olla kiire ja
jalg ukse vahele saada. Ja siis hakkab selle toote loomine tegelikult alles kohapeal. Ja siin on
see raske koht, et monikord on see to6mahukas ja ajamahukas protsess, sest see eeldab mitte
ainult tihekordset kohtumist tellija esindajaga ja iildist juttu laua taga, vaid see eeldab ka
intervjuusid, ringikdimist, siivauuringuid. Ja kiisimus on selles, kes selle eest maksab. Klient
pahatihti ei ole nous selle eest panustama. Ta iitleb jah, viga tore, te olete nous meie tdpse
koolitusvajaduse vilja selgitama, suurepdrane. Aga pdrast kui sa tahad talle voi enne seda
juba kokku leppida, et me esitame arve ka, siis tuleb motlemise koht. Siin on see, et kui kau-
gele saab selle ritsepatoéga minna ilma, et sa ennast pankrotti ei toétaks. Makstakse ikka
reeglina auditoorsete tundide eest. ” (Intervjuu, konsultant)

Teiselt poolt olid mitmed uuringus osalenud arvamusel, et klientide arvamused nende firma
probleemide erilisusest ei pea tegelikkuses paika: eripdra ilmneb spetsiifilistes probleemides
probleemidest. Juhtimisalast koolitust pakkuvate firmade kodulehtede analiilis nditas samuti,
et mitmete koolitusfirmade poolt pakutavate teemade hulk on vahemikus 60-80 teemat, samas
kuuluvad paljud nendest teemadest iihte kindlasse valdkonda (nditeks psiithholoogia). Mitmed
koolitajad on pidevalt fikseerinud ja analiiiisinud teemaga seonduvaid probleeme erinevates
ettevotetes ning leidnud, et oma olemuselt on probleemid viga sarnased, enamasti nn ette-

vottetlesed.
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“Aga selle universaalsuse kohta voiks éelda ka, et me oleme mitu aastat koostood teinud ja
arutanud oma valdkonnapdhiseid, projektipohiseid, projektijuhtimisega kaasnevaid ja siis
selle ritsepatod kohta. Tegelikult me oleme kogu aeg kaardistanud probleeme projektijuhti-
mises erinevates organisatsioonides. Nii ja mis vilja tuleb, list on absoluutselt iihesugune.
Ukstakéik kui sa votad driettevotte kui nad alguses rddgivad, nad on nii erilised. Sellist teist
firmat ei ole maailmas olemas. Loomulikult ei ole teist tipselt sarnast firmat maailmas
olemas. Koik firmad on oma nédgu, aga kui sa siis votad selle valdkonna probleemi, lased neil
endil iiles listida koolituse kdigus ja siis votad mingist hoopis teisest valdkonnast, paned
korvuti. Slaidi peal. Paned korvuti nende slaidid ja varem tehtud kuskil x kohas ja kui nad
vaatavad, selle koha pealt me ei olegi nii erilised, unikaalsed. Aga sellega, kui teha seda viiga
rdtsepatoona, siis kallis on see loomulikult.” (Intervjuu, konsultant)

Tegeliku spetsialiseerumise osas esitati erinevaid seisukohti: iihelt poolt oldi kindlad, et jarjest
rohkem on turule tulnud koolitajaid, kes vastavat valdkonda tunnevad, kuid teiselt poolt aval-
dati ka arvamust, et paljud kaasaegsed ja efektiivsust suurendavad valdkonnad on Eesti koo-
litusturul siiski vdhe esindatud, spetsialiste ja asjatundjaid napib. Suures osas puudutab see
tootmisjuhtimise valdkonda. Uldiselt tunnetasid koolitajad, et vdrreldes 2005. aastaga on spet-
sialiseerumine siiski tugevam, see vajadus tuleneb eelkdige klientide ootustest, organisatSioo-

nide viga kiiretest arengutest, meie majanduse avatusest.

“Olen siiralt veendunud, et siin on ikkagi, iikskoik votad ta tootmise juhtimised, miitigijuhti-
mised, on ikkagi valdavalt on inimesed, kes on ise selle valdkonna professionaalid. Tellijad ei
ole enam ammu esimese klassi opilased ja nad tahavad viga konkreetseid vastuseid. Nditeks,
kui ma ise teen ehituse projektijuhtimist, seal ei ole iildise jutuga mitte midagi teha. Pead
radkima selgelt sellest virgist ja arutama seda virki, mis toimub reaalselt ehitusplatsidel. Kui
sellest midagi ei tea, siis sa hukkud seal esimese poole tunniga.” (Intervjuu, koolitaja)

“Siin on ndha seda tendentsi, et on terve rida koolitajaid, kes viiga tugevalt spetsialiseeruvad.
Ja see on iiks oluline trend muide. Kui 2005 koolitusfirmas, nagu ma isegi, mis teemat tahad,
koike voiks teha. Siis tdna on mindud viga-viga erialaseks, sest sa ei joua lihtsalt koigega
kursis olla. Kdiakse ise oppimas omal kdel. ... Reaalselt ise dppimas ja tehakse arvestatavaid
kulutusi ..., vdga tugev on isedoppimise pool, mis on ka dris hea, sest voimaldab kéike seda
teadmist kohandada reaalse praktilise eluga. ” (Intervjuu, koolitaja)

Kiesoleva uuringu raames lébiviidud ettevotete ankeetkiisitluse tulemused lubavad viita, et
ettevotete ootused spetsiifilise ja ettevotete eripira arvestava koolituse jérele on endiselt suu-
red ning rahulolu loob eelkdige koolituse kohandamine ettevotte vajadustele. Eraldi toodi
vilja koolitajate professionaalsus kui rahulolu pohjus. Selle all moisteti eelkdige seda, et koo-
litajatel olid olemas kogemused, kuna olid kaua to6tanud antud valdkonnas, tundsid toodet,
omasid isiklikku kogemust valdkonnas. Olulise rahulolematuse tekitajana toodi vilja see, et

koolitajatel puudus ettevottespetsiifiline lihenemine (“jutt oli liiga iildistav”, koolitaja ei
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arvestanud ettevotte ootustega, ei kaasanud ettevotet, ei vastanud spetsiifilistele kiisimustele

jne).

Pakutavad koolituste teemad ja valdkonnad kujunevad erinevalt. Kdige tugevama mdjuga on
kliendid ja nende vajadused. Koolitajad saavad ideid uute valdkondade arendamiseks ka
suheldes kolleegidega (nii Eestis kui rahvusvahelisel tasandil) ja juhtidega. Suure osa enda ja
toodete arendamisel moodustab pidev toimuvaga kursishoidmine kirjanduse abil ning seda
mitte ainult oma spetsiifilises valdkonnas, vaid laiemas sotsiaalmajanduslikus kontekstis.
Koolitajate esindajad ei pidanud eriti tdendoliseks dppimist ise koolitustel kdies. Pigem toetati
motet, et areng ja Oppimine saab toimuda institutsionaalselt korraldatud vdi isekorralduva
arendustegevuse (Koolitusfirmade Liit) voi siis vanemate kolleegide poolt praktilise t60
kédigus juhendamise kaudu. See peaks olema Eestis kittesaadav. Koolitaja erialase koolituse
(sisulise profiili) arengu vdimalust néhti pigem isedppimises (lugemine), teiste ekspertidega

koostdos voi siis valdkondliku koolituse kaudu véilismaal.

“Minu seisukoht on — kolmandat korda kordan, et juhtimist dpetada iildse problemaatiline ja

Juhtide opetajaid opetada on veel siis astmes problemaatiline ... Nii et kui mingi koolitaja
CV-s ei ole viimaste aastate koolituse koha peal iihtegi rida, siis ma iitleksin, et normaalne
tdiesti, neid ei olegi vaja torkida. Aga on tarvis kindlasti jdarelkasvu. Olen ka suuremates
firmades toétanud, seal iiks viga suur missioon on noori konsultante ja koolitajaid arendada
Jja nad koige paremini arenevad to6 kdigus, projekti kdigus, kui vanem koolitaja on korval, ta
ndeb mismoodi see virk kiib. Aga seda kuskil klassiruumis istud, nii et niitid paned kirja,
kuidas koolitamine kiib, lootusetu vdirk, koolitajaid nii ei koolitata.” (Fookusgrupi intervjuu,
koolitajad ja konsultandid)

“Ma toetan seda motet, et ega niitid koolitajana minna teisele koolitusele, see ei ole levinud ja
see ei ole toesti otstarbekas. Et aga et jid on hakanud litkuma koolitusfirmade liiduga seoses.
... Ja kui delda et ta viga aktiivselt ei tegutse, siis juba fakt ise, et ta on olemas, et ta ei ole
surnud, aegajalt saadakse kokku ja on tekkinud koostéosidemed. See on juba pdris kova sona.
Me opime tegelikult iiksteiselt tegevuse kdigus.” (Fookusgrupi intervjuu, koolitajad ja konsul-
tandid)

Vaorreldes aastaga 2005 on toimunud olulised muutused paljude koolitusfirmade olemuses.
Koolitusfirmad on suuresti muutunud kliendisuhete hoidjateks, kus koolitajaid palgal ei ole.
Selline suundumus on soodustanud ka erinevate koolitajate omavahelist koost6dd ja loonud
tiksteiselt Oppimise voimalusi. Vdhemal maéral puudutab see tendents (s.0 oma koolitajate

puudumine) uuringus osalejate arvates rahvusvahelise taustaga koolitusfirmasid.

“See turg on tdiesti teiseks muutunud. See tihendab seda, et kui 2005 oli téesti rohk firmadel,
siis kui tdna vaatad koolitusfirmasid, neil ei ole enam koolitajaid palgal, enamusel. See tihen-
dab seda, et koolitusfirmad on tina kliendisuhte hoidjad. Nende dri mootor on kliendisuhe ja
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koolitajad on kui tarkuse ressurss, iihte ja sama tarkust kasutavad erinevad koolitusfirmad.
See on tdna tdiesti aktsepteeritav ja iildiselt koiki rahuldav, mis 2005. aastal ei tulnud kone
allagi.” (Intervjuu, koolitaja)

Intervjuudes véljatoodud tendentsile osutab ka juhtimisalast tdiendkoolitust pakkuvate fir-
made kodulehtede analiiiis (ptk. 2.4.3): koolitajatena presenteeritakse nii kaastreenereid kui ka
pohikohaga koolitajaid. Suurearvuline kaastreenerite kasutamine (maksimaalne arv 24) viitab

selgelt asjaolule, et firma opereerib vaid kui kliendisuhete haldaja ja miiligit6o tegija.

Suhteliselt pessimistlikus valguses nihti koolitajate poolt iilikoolide rolli tdiiendkoolituse pak-
kujatena ja iilikooli dppejoudude kasutamist koolitajatena. Kdige olulisemaks takistuseks on
tasemeOppe ja tdiendOppe erinev orientatsioon ning metodoloogiline iilesehitus. Ka iilikoolide
poolt pakutavas tdienddppes ndhakse rolli juhul, kui need on seotud reaalse elu tegelike

probleemide lahkamisega, mitte siivateaduslike uuringutega.

“Mis on iilikooli-inimeste spetsiifika ja mis ei sobi alati tdiendkoolitusse, on see akadeemi-
lisus. See on see, et viga korrektselt kiill koik mida nad rddgivad, on uuringu ja teaduspohi-
selt iiles ehitatud ja keegi ei saa vaidlustada, aga ta liheb selle akadeemilise oppe loogika
Jjdrgi, mis meie tdiendoppijatele, eriti juhtidele, tundub kuiv ja téepoolest, isegi mulle, kes ma
ammu tilikoolis enam ei toéta, on deldud, et ... on viga akadeemiline, mis tihendab, et ma
olen ilmselt liiga faktipohine ja siisteemne. Et nagu ei voeta alati hdsti vastu, ja see on tege-
likult suur onnestumine, kui leiad akadeemilisest keskkonnast inimese, kes ldheb viga hdsti
peale ka tiiendkoolituses. On neid, aga ei ole palju.” (Fookusgrupi intervjuu, koolitajad ja
konsultandid)

“Seda ma toetan tdiesti. Sest me oleme oma firmas proovinud erinevaid ja mina olen votnud
siis ja teinud ettepaneku tulla just sellel, keda tudengid on hinnanud. Tudengite jaoks on ta
hea oppejoud olnud ja tudengitele tipptopp. Kui sa viid ta siis sinna juhtide ette, siis pdrast ei
pruugi alati sealt head hinnangut tulla, sest ta on akadeemiline. Ja pigem on selline loengu-
pohine ja noh voibolla teeb sinna korvale seda harjutust, aga ei istu. Ei ole pdris elu.”
(Fookusgrupi intervjuu, koolitajad ja konsultandid)

Idee uuringute rakendamisest tdiendkoolituses leidis koolitajate poolt erinevat vastukaja. Leiti

nii poolt- kui vastuargumente.

“Koik soltub ju sellest, et kellega, mis kontekstis ja mis eesmdrkidel see uuring on tehtud ja
kui ta on né rakendusuuring, toepoolest mone konkreetse, hea oleks kui veel Eestis paikneva
ettevotte baasil teostatud voi vahemalt osa sellest uuringust. Organisatsioonid mis osalevad
oleks ka Eesti kultuuri ja majanduse pohised. Et ei oleks ainult et seal Ameerikas tehti. Siis
ikka saab neid noppeid kasutatud kiill, fakte ja jdreldusi.” (Fookusgrupi intervjuu, koolitajad
ja konsultandid)

“Mis tdiendkoolituses ei leia konepinda, on puhtalt uue teadmuse avastamisele suunatud
stivateaduslikud uuringud. Tal peab olema seos tegeliku eluga, rakenduslikkus, ... Meie klien-
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tuur on viga pragmaatiline ja viga rakendamisele orienteeritud. Taotleb seda, et mida ta
niitid kuulis, ta saaks rakendada mingil moel. Et niisama faktiteadmine, et see asi on nii, see
teda eriti ei huvita. Kui ta ndeb, et ta saab seda praktiliselt selles voi teises situatsioonis
kasutada, siis ta votab selle réomuga vastu ja on viga rahul.” (Fookusgrupi intervjuu,
koolitajad ja konsultandid)

2.4.3. Juhtimisalase tiiendoppe pakkumine koolitusfirmade kodulehtedel

Koolitusfirmade kodulehtede uuringu meetodi, valimi ja protseduuri tipsema kirjelduse leiab
lisas 1. Tapsema iilevaate uuritud koolitusfirmadest annab lisa 4. Analiiiisist selgus, et koik
firmade kodulehed annavad lugejale teada oma kontaktaadressist. Enamik antud valimi ette-
votetest on oma kontaktaadressiks mérkinud Tallinna linna. Pooled neist (sh kolm {ilikoolide
juures tegutsevat tdiendkoolituse pakkujat) avaldavad kodulehel ka koolituskalendri (3-6
kuud), kus antakse teada, et koolituste toimumiskohaks on samuti enamasti Tallinn (va Self Il

ja TU AU tiiendusdpe, mille kalendripdhised koolitused toimuvad enamasti Tartus).

Valimi 26st koolitusettevottest 19 (neist 11 Eesti Koolitusfirmade Liidu liikmed) peavad
oluliseks esitada oma kodulehel asutamisaasta. Selle informatsiooni kohaselt on vanimad juh-
timiskoolitust pakkuvad ettevotted asutatud 1990ndate alguses. Eesti Koolitusfirmade Liitu
kuuluva kaheteistkiimne liikmesorganisatsiooni hulgas on niiteks seitse koolitusettevotet,
mille asutamisaeg langeb perioodi 1987-1996. Asutamisaja jargi olid noorimad ettevotted
antud valimis alustanud oma tegevust aastal 2006 ja neist kolmest ei olnud iikski Eesti Koo-
litusfirmade Liidu liige. Valimis oleva kolme iilikooli tdiendkoolitusega tegelemise algusaeg

nende kodulehtedelt ei selgu.

Suurem enamus esitab informatsiooni lisaks eesti keelele ka inglise ja/vdi vene keeles, vihem
peegeldatakse koolituste toimumist mones muus keeles, kuid on esindatud ka liti ja leedu
keel. Valimis olevad kaks korgkooli (TU ja TTU) esitavad erinevalt EBS-st oma tdiend-
koolituste kohta kiiva info vaid eesti keeles. Kuigi TTU tiiendkoolituse alast infot voib kiill
lugeda inglise keeles, on see oluliselt vihem informatiivne kui eestikeelne koduleht. EBS-I
seevastu on valmisolek avada hiinakeelne koduleht ja neil oli loodud vastav link. Olemas-
oleva informatsiooni pohjal on keeruline teha jéreldusi reaalselt toimunud voi toimuvate
voorkeelsete (nt vene- voi ingliskeelsete) koolitusmahtude osakaalu kohta, kuid kirjeldatud
informatsioon peegeldab koolitusettevitete soovi ndidata oma valmisolekut voi voimekust
teenindada lisaks eesti keelt konelevale kliendile ka vene ja inglise keelt konelevat klienti

ning anda endast teada laiemale turule.
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Téheldati ka, et koolitusettevotte enda arengu kohta edastatakse vihe infot. Sellesisulist teavet
edastatakse kas juhtivkoolitajate arengu voi ettevotte jaoks oluliste siindmuste ja/vdi teostatud
koolitustodde voi konsultatsiooniprojektide kaudu. Sarnaselt eelnevaga on ka vihe infot
arengutoodete koostooprotsessi etappide kohta, mida tdendoliselt ei peeta oluliseks teabeks

kliendibaasi suurendamisel ja/voi usaldusvaarsuse kujundamisel.

Koige olulisemaks peetakse oma toodete tutvustamist. Léhtuvalt valdkonnast pakutakse ole-
nevalt ettevotte ressurssidest ja loovusest suurel hulgal koolitusteenuseid. Moneti on vaatle-
jate hinnangul koolitustoodete suure arvu ja atraktiivsuse saavutamise eesmérgil nimetustes
kasutatud loovuse piirituid vdimalusi, nt vOib kohata koolitusi: “Intellektuaalne miiiik”,
“Liidri seljakott”, “Juhi sise-energeetika”, “Luik, haug ja vihk ehk rollid meeskonnas”,
“Loomulik juhtimine”, “Tipptegijate Kool jms. Valimi avalik-diguslike dppeasutuste (TU,
TTU) tidiendkoolitust pakkuvate koolituskalendritel olevad nimetused on enamasti traditsioo-

nilisemat laadi ja teenuse sisuga seotud.

Sihtgruppideks on koikidel kodulehtedel mérgitud juhid, valdkonnajuhid ja spetsialistid.
Umbes 1/3 uuritutest mainib sihtgrupiks teiste hulgas tippjuhi. Info sihtgrupi kohta on esita-
tud avalehel voi programmis, kuid mitte alati ei jargita programmide esitamisel {ihtset vormi
(va tlikoolide Oppeinfosiisteemid), mistottu voib jareldada, et puuduvad selged kokkulepped
kodulehel esitatava informatsiooni kontseptsiooni kohta voi on pohjuseks ressursside nappus.
Mitmetele sihtriihmadele iildjuhtimist, finantsjuhtimist, projektijuhtimist, meeskonnatddd,
teenindus- ja miitigi- ning enesearengukoolitusi pakkuvate koolitusfirmade (EMI EWT,
Invicta, Inscape, Self Il, Helvetia Balti Partnerid, Vain & Partnerid jt) korval annavad endast
teada ka kitsamale sihtrithmale orienteeritud ettevotted, kus todde teostajaks on 1-3 koolitajat-
konsultanti (sageli omanikud). Naiteks pakub TJO Konsultatsioonid kahe konsultandi ja kahe
juhatuse litkmega kvaliteedijuhtimisalaseid koolitusi ning juhtimissiisteemide arendamisega
seotud konsultatsioone. Kolme lektori ja iihe miiiigijuhiga on ka EDU Konsultatsioonid
(ainuke valimis olev Rakvere kontaktaadressiga ettevdte), mis on selgelt médratlenud oma
sihtgrupiks tootmisettevotete omanikud, tippjuhid ja valdkonna juhid. Viikefirmana pakuvad
nad atraktiivset koolitusprogrammi juhtidele, mis sisaldab endas kiilastust Inglismaal asuvasse

tootmisettevottesse.

Ulejasnud viiksearvulise (1-3 inimest) meeskonnaga koolitusettevdtete kodulehtedel olevad
koolitusprogrammid peegeldavad nende orientatsiooni pakkuda nii era kui avaliku sektori

organisatsioonide valdkonna juhtidele (teenindus, tootmine) ja/véi nende meeskondadele suu-
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natud arengutooteid. Silmapaistev on suunatus meeskonnatdd ja koostdd arendamisele ning
ndustamisele. Noustamist pakutakse ka kui supervisiooni ja/voi coaching-ut (moistete selgita-
misel esineb ebamdiidrasust), mille puhul jadb mulje, et kliendi silmis piilitakse saavutada
atraktiivsust uue, vOOrkeelse sOnaga. Viikese koosseisuga ettevotted pakkusid vdhem
turundus- ja finantstemaatikat. Samuti vois tdheldada ka, et antud valimi puhul oli tunduvalt
vihem neid koolitusettevotteid, mille sihtgrupiks on vaid avaliku sektori ettevotted. Orien-
tatsioon laiale sihtriihmale koos suure hulga erinevate nimetustega koolitusprogrammidega

peegeldab koolitusettevotete piitiet olla atraktiivsed voimalikult suurele hulgale klientidele.

Oppemeetodite tutvustamisel eristusid iilikoolide tdiendkoolituste kodulehed, kus presentee-
ritakse traditsioonilisi Opetamise viise nagu nditeks auditoorne t60, loeng, iseseisev tO0,
eksam jms. Vihene atraktiivsus nende kodulehtede programmide tutvustamisel on vaatlejate
hinnangul seletatav ehk organisatsiooni pohitegevusega, milleks pole tidiendkoolitus, vaid
teadus- ja dppetdd korghariduse tasemel. Ulejisinud koolitusettevdtted on meetodite esitle-
misel enamasti maininud interaktiivopet, kus loeng on integreeritud arutelu ja grupitoddega.
Korgkoolidest atraktiivsemalt ja teiste koolitusettevotetega enam sarnasemalt esitleb kasuta-

tavaid meetodeid EBS-i Juhtimiskoolituskeskus.

On viike arv kodulehti, kus pakutakse klientidele e-Opet ja internetipdhiseid teste voi kiitu-
mis- ja rolliprofiilide analiilisi, mille allika ja taustinformatsiooni kohta esitatud teave on
siiski ebapiisav voi puudub iildse. Teste padseb tditma siseveebi tunnussdonaga. Link sise-
veebile ja e-Gppele teistel vaadeldud kodulehtedel pole siiski viga levinud, kuid annab mérku,
et liks osa koolitusettevotetest on loonud oma klientidega suhtlemiseks personaalse kommuni-
katsioonikanali. Hulga rohkem voib kodulehtedelt (v.a iilikoolid) aga leida koolitajate mee-
dias avaldatud voi spetsiaalselt kodulehe tarbeks kirjutatud koolitusteemadega seotud arva-
musavaldusi voi nende poolt kirjutatud raamatututvustusi. Vihe tdheldati interaktiivset suhtle-

mist nditeks videosdnumi kujul.

Esitatud koolituskalendrites on maérgitud teemade ja toimumisaegade korval ka koolituse
hinnad ning mahud. Mahtude esitamine on viga mitmekiilgne, nditeks on kodulehti, kus esita-
takse maht tundides, pdevades vdi auditoorse toona, eristades sealhulgas veel kontaktdpet
(termin TU kodulehelt). Variatiivsust mahtude esitamisel vdib kohata ka iihe koolitusettevdtte
poolt pakutavate erinevate programmide puhul. Vaatlejate hinnangul vdib kodulehe lugeja

jaoks olla keeruline mdista koolituse tegelikku mahtu tundides, kui sellele viidataks vaid
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paevades ning puudub konkreetne ajakava tundide jaotuse kohta. Mitte alati ei selgu, kas

Oppetunni pikkuseks loetakse akadeemilist (45 min) voi astronoomilist (60 min) tundi.

Esitatud ajakavadest vOib mirgata, et pakutakse védga erineva kestusega koolitusi, alates 0,5
tunnist kuni 80 v4i enama tunnini. Suuremamahuliste (50 voi enam akadeemilist tundi) kooli-
tuste pakkujad on enamasti kdrgkoolide juures olevad tdiendkoolitust pakkuvad iiksused.
Nende poolt esitatud tundide koondarvu sisse on sageli arvestatud ka iseseisva t06 maht. Ena-
masti pakuvad kdoik koolitusettevotted oma kodulehtedel 1-3 péaevaseid koolitusi, kuid nende
korval on mérgata suundumust jatkukoolituste pakkumiste suurenemisele. Enamikel vaadel-
dud kodulehtedel on standardprogramme, mis on jaotatud moodulitesse, sh ka vahekohtu-
mistega moodulitesse, ja voivad kesta kuni 6 kuud. Jatkukoolituste pakkumiste kasvav trend
peegeldab vaatlejate hinnangul tihedat konkurentsi koolitusturul ja koolitusettevitete soovi

luua pikemaajalisi kliendisuhteid.

Sarnaselt mahtude esitamisega on varieeruv ka koolituste maksumus. V3ib méargata koolitus-
pakkumisi, kus osaleja tasub iihe akadeemilise koolitustunni eest 9,5 eurot (149 EEK) ja neid,
kus tunni hinnaks on iile 70 euro (1000 EEK). Tippjuhtidele suunatud koolitused on enamasti
kdrgema hinnaga kui spetsialistidele suunatud koolitused. Vaatlusalusel perioodil (detsember
2010) oli enamike vaadeldavate koolitusettevitete kodulehtedel méargata pakutavatele kooli-

tustele suures ulatuses hinnasoodustusi (kuni 50%).

Kodulehtedel esitatud info pdhjal pole kahjuks voimalik méadratleda kuivdrd koolituskalendris
mirgitud koolitused reaalselt aset leiavad vdi kui suured on koolitusgrupid. Vaid TU tiien-
dusoppe kodulehel, mis suunab lugeja dppeinfosiisteemi kaudu koolitusprogrammide tutvus-
tuste juurde, on muuhulgas teavitatud ka koolituse toimumise eeldatav rithma suurus. See
peegeldab rithma tditumist ja selle pohjal vaib arvata, et viiksema arvu soovijate puhul ei

pruugi koolitus toimuda.

Viga mitmepalgeline on ka koolitajate, treenerite voi konsultantide esitlemise viis. Koolitaja
presenteerimisel on levinud lithikirjeldus ja foto esitamine. Liihikirjelduses mérgitakse ena-
masti koolitaja kompetents ja todokogemus vastavas valdkonnas. Presenteeritakse teadmisi ja
oskusi, mida konkreetne inimene endas vastava koolitusteemaga seonduvalt arendanud on.
Osadel kodulehtedel on korrektselt esitatud ka koolitaja akadeemiline haridustaust ja/voi

tdiendkoolitused ning saadud tunnustused. Samas on terve rida neid koolitustirmasid, mille
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kodulehelt ei leia teavet koolitaja-konsultandi haridustee kohta. Viimasel juhul rShutatakse

tema kompetentsi kas ametinimetuse, tdokoha vdi mdne talle omistatud diplomi kaudu.

Koolitajate seotus ettevdttega on samuti esitatud kohati ebaselgelt. Uksikutel kodulehtedel
antakse kodulehe kiilastajale selgelt teada, et kasutatakse kaastreenereid, ent on suur hulk
kodulehti, mille puhul peab kiilastaja olemasoleva info pdhjal ise otsustama koolitaja ette-
vottega seotuse kohta. Vaatlejate hinnangul on levinud kaaskoolitajate kasutamine vdi presen-
teerimine, kuna koolitajate tutvustamisel on sageli mainitud organisatsioon vdi ettevotte nimi,
kus nad tootavad (voi on tootanud). Lisaks tdheldati, et mitmetel antud valimis olnud kodu-
lehekiiljel presenteeritakse sarnase nimega koolitajaid, mis peegeldab ettevotte adrimudelit,
mille kohaselt vOib arvata, et nende oskusteave on seotud konkreetse inimesega. Vaatlus-
tulemuste pohjal ei selgu, kuivdrd sageli kodulehel esitatud kaaskoolitajad/treenerid tegelikud
koolitus- ja konsultatsioonitoid 14bi viivad. Tdiendkoolitust pakkuvad kdrgkoolid jagavad aga
minimaalset infot lektori kohta. Siin vdib pdhjuseks voib olla see, et lahtutakse korgkooli

usaldusvéirsest kuvandist kliendi silmis.

Kokkuvdttena juhtimiskoolitust pakkuvate 26 firma kodulehe vaatluse pdhjal vaib delda, et
pakutakse véga laia juhtimisteemade valdkonda ja praktiliselt koikide — nii era- kui avaliku
sektori — tasandite juhtidele. Vdhem on margata spetsialiseerumist sektoripohiselt. Viiksema
kooseisuga (1-3 inimest) koolitusettevotetele on iseloomulik suundumus pakkuda koolitusi
kitsamalt médratletud sihtgrupile ja samuti keskenduvad nad suuresti vaid arengutoodetele
(sisekoolitustele). Ulejiinud pakuvad nii arengu- kui standardtooteid. Viimaseid esitletakse
koolituskalendris, mis oli ndhtav iile poolte (15) vaadeldud kodulehtedest. Vihesel madral
pakutakse ka uuringuid ja analiiiise, kuid nende kohta kiiv taustinformatsioon on iildsonaline

vO1 puudulik. Samuti on vihelevinud interaktiivne info esitamise viis.

Rohkem kui pooltel kodulehtedel presenteeriti koolitajaid, kes on olnud aktiivsed koolitus-
temaatikat kajastavate artiklite ja raamatute autoritena. Kirjutiste sisu ja/voi viiteid esitatakse
ka kodulehtedel. Oppeviisina on kasutusel lai spekter interaktiivseid tehnikaid. Viimane ei
kehti aga avalik-diguslike dppeasutuste poolt pakutavate tdiendkoolituste puhul. Keeruline on

saada iilevaadet koolituste mahtudest ja hindadest, aga ka koolitajate taustinfost.
Vaatluse all olnud 26st koolitusettevottest kuuluvad 12 Eesti Koolitusfirmade Liitu ja selline

sonum on esitatud ka Liidu kodulehe avalehel, kuigi samas pole nimetatud loetelus Arikot

(ithines Invictaga 2009). Vaatlejate hinnangul ei eristu Eesti Koolitusfirmade Liitu kuuluvate
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ettevotete kodulehel presenteeritav tegevus nimetatud liitu mittekuuluvate juhtimiskoolitust
pakkuvate ettevotete tegevusest. Sarnaseks tunnuseks leiti olevat see, et enamikel Liitu kuulu-
vate ettevotete kodulehel (va nt Meeskonnatreeningute Agentuur) oli esitatud koolituskalen-
der ja Eesti Koolitusfirmade Liidu logo. Enamus Koolitusfirmade Liitu kuuluvatest ettevote-
test olid oma asutamisajaks markinud perioodi 1987-2000, kusjuures iile poolte oli asutatud
enne 1996. aastat. Seega voib iiheks ihendavaks tunnuseks pidada pikaaegset tegevust kooli-
tusturul ja plitidu kujundada kuuluvuse nditamise kaudu usaldust klientide silmis. Eesti Koo-
litusfirmade Liidu poolt Idbiviidud tegevuste voi toimunud siindmuste kohta informatsioon

vaatlusperioodil puudus.

2.4.4. Juhtimisalase konsultatsiooni pakkumine

Eestis tegutsevate juhtimisalast konsultatsiooni pakkuvate firmade ja konsultantide hulka ning
valdkonna rahalist kéivet on tilimalt keeruline (kui mitte vdimatu) hinnata. Andmed on erine-
vate registrite ja andmebaaside alusel vdga erinevad ning koik antavad hinnangud seega ligi-
lihedased. Nimetatud asjaolule viitab ka 2009. aastal ldbiviidud rahvusvaheline uuring Eesti
konsultatsiooniturust®. Nimetatud uuringus tuuakse vilja (ametlikult kittesaadavatele andme-
tele tuginedes), et aastal 2007 tegutses Eestis 2246 konsultanti, kusjuures vorreldes aastaga

2000 on konsultantide hulk praktiliselt kolmekordistunud (aastal 2000 oli konsultante 739).

Selline ebamaéirasus konsultatsiooniteenuse mahu méaratlemisel tuleneb mitmest asjaolust:

e juhtimisalase konsultatsiooni valdkonnas tegutsevad paljud nn. ithemehefirmad, kes méaa-
ratlevad sageli oma teenuseid ddrmiselt laial skaalal ning juhtimise osa on sealt keeruline
leida ja/voi eraldada;

e ametlik statistika ei erista juhtimiskonsultatsiooni muust konsultatsioonitegevusest (amet-
lik méadratlus: dri- ja muu juhtimisalane konsultatsioon);

e rahvusvaheliste konsultatsioonifirmade tookorraldus ja kdivete madratlemise praktika ei

voimalda otseselt vélja tuua Eesti alliiksuse kdivet.

Konsultatsioonivaldkonnas domineerivad ja on kiiremini kasvanud just nn mikrofirmad:
2000. aastal oli Eestis konsultatsiooniturul rahvusvahelise uuringu andmetel 439 mikrofirmat

(kuni 9 t66tajat) ja aastal 2007 oli nende arv juba 1824 — praktiliselt neljakordne kasv.

¥ Wieandt, M.; Holts, K. (2009). Management consulting in Estonia. An empirical analysis of the market
structure in the context of economic transition. OBIE Working-Paper: Reihe, Schriften zur Beratungsforschung,
nr. 5, July.
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“Viga palju tihemehefirmasid, paljud konsultandid on loonud oma konsultatsioonifirma min-
gile kindlale ekspertteadmisele tuginevalt ja kahjuks pahatihti ka peetakse ennast viga heaks
spetsialistiks ja ei arendata ennast generalistina. Ja siis minnakse miitima sona otseses mottes
oma ekspert-teadmist ettevottesse.” (Intervjuu, konsultant)

10-49 tootajaga firmasid (vdikefirmad) oli 2000. aastal 10 ja 2007. aastal 20; keskmise suu-
rusega konsultatsiooniettevotteid (50-246 todtajat) oli vastava uuringu andmetel 2000. aastal
iiks ja 2007. aastal kaks. Arvestades majanduslangust v3ib oletada, et vdikefirmade osakaal
on tinaseks pédevaks veelgi vihenenud ja suurenenud mikrofirmade hulk. P&hjust, miks kon-
sultatsiooniteenuste turul domineerivad mikroettevotted selgitas iiks intervjueeritav jargmi-

selt:

“Ma arvan, et iile 99% eesti ettevotetest on vdikesed voi keskmised. Keskmiseid nende hulgas
on ka suhteliselt vihe. Ja need viiksed ettevotted tahavadki mees, koer ja ldiptop konsultanti,
tihesonaga see miiiib.” (Intervjuu, konsultant)

Konsultatsioonituru toimimist selgitas teine intervjueeritav selliselt:

“Aga see hakkab peale keerukusest. Kui su riik on vdike, mis tihendab seda, et ettevotted ei
saa viga suured olla ja organisatsioonid, siis ei saa ka see keerukus suur olla ehk prob-
leemide hulk mida sa lahendada tahad. Ja kui sa siis motled, et mis see klient siis vaatab, tal
on teatud juhtudel iihte viga konkreetset probleemi vaja lahendada, siis tal on suhteliselt
lihtne tihe mehe tuttava inimese poole péorduda ja see kiisimus siis lahendada.” (Intervjuu,
konsultant)

Majanduskriis langetas ka juhtimisalase konsultatsiooniteenuse mahtu. Eelnevalt viidatud
2009. aasta uuringu (autorid Michaela Wieandt ja Kaire Holts) jirgi langes konsultatsiooni-
turg 2007. aastal 2005. aasta tasemele (uuring toetub driregistri andmetele). Suuremad kiibe
langused toimusid nimetatud uuringute andmetel 2005-2007. a. eelkdige viikestes ja kesk-
mise suurusega konsultatsioonifirmades (30-50%), mikrofirmade kédive on piisinud tldiselt
stabiilsena. Uhe intervjuus osalenud konsultandi hinnangul vihenes nende firma juhtimis-
konsultatsiooni maht 2008-2010. a. orienteeruvalt kaks korda. Kdigi intervjuudes osalenute

arvates on alates 2010. aastast mérgata stabiliseerumist ja viikest tousu.

Eesti ettevotete vaiksus mdjutab tugevalt nii konsultantide spetsialiseerumise voimalust kui ka
vOimalust kaasata siinsetesse konsultatsiooniprojektidesse asjatundjaid vélismaalt. Uuringus
osalenud pakkusid vilja, et finantsiliselt on neil mdistlik kaasata emafirmade kompetentsi
valjastpoolt Eestit projektidesse, mille maksumus on vihemalt 50 tuhat eurot. Samuti mojutab
see suurte rahvusvaheliste ja peamiselt juhtimisalasele konsultatsioonile keskendunud konsul-

tatsioonifirmade (Boston Consulting Group, McKinsey jt) tulekut voi mittetulekut Eestisse.
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“Jah, me oleme pealiskaudsemad ja teeme generalistlikke projekze, aga see on see no
balanss, siin ei olegi paraku midagi teha. Kui sul on energiafirmasid 1,5 kokku ja pankasid on
4, ok see on juba tisna suur kontsentratsioon. Siis midagi ei ole teha, et ei teki seda kom-
petentsi.” (Intervjuu, konsultant)

Konkurentsi konsultatsiooniturul hindavad uuringus osalejad suhteliselt kdrgeks. Kdrgem on
konkurents avaliku sektori teenuste osas. Viimane on tingitud suurematest projektidest (vii-
mastel aastatel tinu EL rahastamisele), aga ka avaliku sektori valmisolekust mdelda pikemas
perspektiivis. Erasektoris on uuringus osalejate arvates konkurentsi vahem ning see tuleneb

suurel mééral turu véiksusest.

“Enamasti ma arvan, eriti erasektoris me koik rdcdgime oma klientidega pigem otse ja tuleneb
vist eelmisest suhtest, paremast miiiigitoost ja millest iganes. Et piltlikult istud kliendiga iiksi
laua taga, rddgid ldbi mis tal vaja on, paned kirja ja hakkad t6od tegema. Konkurssi era-
sektoris on mdrksa vihem Eestis kui see on suurematel turgudel.” (Intervjuu, konsultant)

Turu véiksus kujundab kliendi ja konsultandi vahel spetsiifilised suhted, mis baseeruvad suu-
resti usaldusel. See usaldus voib tekkida nii konkreetsete konsultantide (isikute) kui ka fir-

made suhtes.

“Ma tegelikult arvan, et Eesti sellises nagu juhtimiskonsultatsiooni turus ennekoike loeb
usaldus. Kui sa oled pikalt turul olnud, tunned inimesi, siis hoolimata sellest, et kellelgi teisel
voib olla vdga fancy metodoloogia sinna korvale panna, inimesed eelistavad pigem osta asju
nende kiiest keda nad tunnevad kaua ja keda nad usaldavad. Eestis on see isikliku kontakti ja
usalduse roll minu kogemusest vihemasti koige olulisem mddraja konsultatsiooni dris.”
(Intervjuu, konsultant)

Uuringus osalejate poolt vélja deldud seisukohti kinnitab ka 2009. aastal ldbi viidud rahvus-
vaheline uuring: uuringus osalenud konsultatsioonifirmad (67) pidasid kdige modjusamaks
uute klientide saamise vahendiks teiste klientide soovitusi, suust-suhu levivat infot ning
isiklikke kontakte. Kédesolevas uuringus osalenud firmad hindasid aktiivse miiligitegevuse
rolli erinevalt: oli neid, kes maérkisid, et aktiivset enesemiiliki nad praktiliselt ei tee, kliente
saadakse passiivse turunduse (suhtlusvorgustikud, printreklaam) voi siis soovituste kaudu. Oli
ka neid, kes hindasid aktiivse miitigitegevuse kaudu tulevate klientide osakaaluks ligikaudu
30%.

Konkurentsi mojutab ka konsultatsioonifirmade suurus ja seda eriti riigihangete puhul. Vaik-
semad konsultatsioonifirmad on kohati isegi votnud pdhimdtteks mitte osaleda riigihangetel,

sest selle hanke ettevalmistamine nduab liialt ajalist ressurssi ja nende meeskond on viike.

89



“Sisemine pohimote on, et me riigihangetes ka ei osale ... . Voibolla see pohimote muutub,
aga siiamaani 10 aastat see pohimote olnud. 2 korda oleme proovind. Metoodikaga oleme
voitnud. Kuid negatiivne oli tarnekindlus. ... Tdiesti oige argument kliendi jaoks.” (Intervjuu,
konsultant)

Pakutavate konsultatsiooniteenuste sisu osas on firmad paindlikud. PShisuund on tavaliselt
seotud firma tuumkompetentsiga, kuid klientide vajaduste rahuldamiseks ja kliendisuhete
sdilitamiseks arendatakse oma teenust vastavalt kliendi vajadustele. Seda teevad nii suured
rahvusvahelised konsultatsioonifirmad kui ka kohaliku kapitaliga firmad. Vajadusel tehakse
koostddd teiste konsultatsioonifirmadega ja kaasatakse vastava ala asjatundjaid kas Eestist voi

valismaalt.

Uute teenuste arendus ja konsultantide arendusprotsess soltub suurel mééral sellest, kas tege-
mist on rahvusvahelise konsultatsioonifirmaga voi viikese, Eesti kapitalil baseeruva firmaga.
Rahvusvaheliste firmade voimaluseks on kasutada dra kogu firma kasutuses olev informat-
sioon, Eesti kapitalil baseeruvad firmad kasutavad teadmiste hankimiseks rohkem koolitustel
kdimist ja konverentsidel osalemist. Kdik kiisitletud rShutasid vajadust hoida ennast pidevalt
kursis nii valdkonna arengute kui ka laiemate suundadega. Samuti rohutasid kdik dppimist

tookohal, konkreetsete projektide kogemuste baasil.

“Ja paljuski see arendustegevus hakkab pakkumise algusfaasis olevast metoodika paikapan-
ekust. Ja see arendus ongi see, et see arendus on sisuliselt selle metoodika arendus. ... Uha
enam kasutame seda viisi, et kui meil on sektorispetsiifiline kiisimus, siis esimene asi on see,
et me tellime 1-2 vdga spetsiifilist raamatut, mis tavapdraselt pakkumise faasis juba libi
kdiakse. Ta tuleb tavaliselt meile kohale 2 pdevaga. Ja teine asi on see, et meie enda intranet.
Ja kolmas asi on meie valdkonnaekspert. Meil on olemas valdkondlikult veel sellised niioelda
excellence grupid, mis on siis iile Euroopa, iile maailma laiali. Enamasti me kasutame oma
Euroopa eksperte ehk siis kui me ei leia nendest né intraneti avarustest sobivaid soovitusi,
siis me ldheme ka otse inimeste juurde. Nende inimeste juurde, kel on siis varasem kogemus.
Ma arvan, see on see teine osa sellest arendustegevusest.” (Intervjuu, konsultant)

“Arendamine ... Pidev enesetdiendamine kas siis kirjanduse ndol véi siis Koolitustel osale-
mine voi siis seminaridel ja konverentsidel osalemine. Ja muidugi strateegia valdkonnas jdl-
gime ka pidevalt ikkagi mis toimub, uued metoodikad, uued saavutused strateegiamudelite
osas voi strateegilise planeerimise osas, et olla updeiditud. See on selline mitte viga rangelt
planeeritud tegevus, et keegi peaks kdima 2 korda aastas koolitusel voi keegi peaks lugema
3 raamatut tingimata, aga selline, onneks on inimesed ise sellised opitahtelised.” (Intervjuu,
konsultant)

Ajaliselt kulutatakse uuringus osalenud firmade arvates arendustdddele 25-50% ajaressursist.
Konkreetne aeg soltub eelkdige sellest, kui suur osa tuleb uuesti luua ning kui suures osas

saab kasutada juba olemasolevaid metoodikaid ja nn tooriistu.
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Uuringus osalenud firmade arvates suudavad meie konsultatsioonifirmad pakkuda klientidele
teenuseid piisavas mahus ning ka ettevotetele vajalikud teemad on valdavalt kaetud. Oma
spetsialistide puudumisel kaasatakse konsultante viljastpoolt Eestit. Sisseostetavad teenused
on seotud valdavalt sektorispetsiifiliste valdkondadega voi siis teatud ekspordivaldkondadega.
Vilisspetsialiste kaasavad nii rahvusvahelised konsultatsioonifirmad kui Eesti kapitalile kuu-
luvad firmad. Sisseostetavate teenust maht sdltub konsultatsiooniprojektidest. Uuringus osale-
nud firmad on kaasanud viliskonsultante viimase perioodi jooksul hinnanguliselt 25-50%

labiviidud projektidest. Eelkdige kaasatakse juba korge tasemega (seenior)konsultante.

“... oleme tegelenud nt mingisuguse sektorispetsiifilise kiisimusega nt jaekaubanduses. ...
Siis toome selle eksperdi kes omab tegelikku maailmataseme teadmisi, me toome ta sisse liihi-
ajaliselt kiill, aga siiski me toome siia. Selle méju on ikka uskumatu. Nad on lihtsalt nii palju
efektiivsemad kui meie ise siin oma polve otsas hakkaksime motisklema. Probleem on seal
see, et Eesti projekt on pisikene ja see voib tihendada seda, et kliendi jaoks see summa voib-
olla pool voi isegi 2/3 kogu projekti summast aga tema reaalne tundide panus on uskumatult
viiike. Sest kui votame reaalsed tunnihinnad meil siin ja votad UK-st iihe inimese, siis vahe on
kiimnekordne.” (Intervjuu, konsultant)

Uheks viliskonsultantide kaasamise takistuseks on Eesti konsultatsiooniteenuste rahalised
mahud, sest viliskonsultandi kaasamine tdhendab automaatselt suuremaid kulusid. Kliendi
probleemi lahendamise ja kliendisuhte hoidmise nimel vdheneb sellisel juhul kohalike t66-

tajate hind.

“Utleme kui t66tunde hinnata, siis kaasatud viliseksperdid on pigem ikkagi sellised nousta-

Jjate noustajad, kes viga palju tehnilist tood ei tee, seega neil tunde viga palju ei kujune. Nad
aitavad piistitada sihte, paika panna teekonnakaart ja siis aitavad iihtlasi ka jdlgida, kas
tdidetakse plaani ja kui ei tdideta, siis moelda, kuidas neid korvalekaldeid kompenseerida.
Kui vaadata niitid seda osakaalu rahas ja téotundides, siis ... Rahas on ... voi iitleme proport-
sionaalselt 2/3 on nendel ja toomahus, hea kui 1/3.” (Intervjuu, konsultant)

Ligi kolmandik kdesoleva uuringu ankeetkiisitluses osalenud ettevotetest leidsid, et konsul-
tatsiooniteenus on nende jaoks Eestis kéttesaadav ja rahuldab {iildiselt ettevdtete vajadusi.
Siiski toodi vélja ka mitmeid probleeme, millest sagedasemad olid vdhene ettevotte spetsii-
fikaga arvestamine, teenuse kallis hind, valiku tegemise keerukus. Lisaks nimetati vdhest

padevust teenuste osutamisel ning vajalike ekspertide puudumine.

Kéesolevas uuringus osalenud koolitus- ja konsultatsioonifirmade kogemus lubab viita, et
vaatamata piiravatele teguritele (eelkdige projektide ja turu védiksus) iiritatakse kaasata vilis-
maist kompetentsi. 2009. aastal 14biviidud Eesti konsultatsioonituru uuringu (kaasatud 67

firmat) ldbiviijad hindavad Eesti konsultantide taset korgeks (97,8% uuringus osalenud fir-
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made too6tajatest omab iilikooliharidust). Samas peetakse kogu tegevust ja iildist orientatsiooni
siiski vdga Eesti keskseks. Oma viite argumentidena tuuakse kodigepealt vilja konsultantide
hariduse omandamise riik: 87,5% uuringus osalenud firmade konsultantidest on omandanud
oma hariduse ainult Eestis; 16,1% on Oppinud lisaks Eestile ka vélismaal ja ainult 5,3%
konsultantidest on omandanud oma hariduse véljaspool Eestit. Teiseks pohjendavad nad oma
seisukohta sellega, mil miiral kasutatakse oma konsultatsioonitegevuses erinevaid rahvus-
vahelisel konsultatsiooniturul vélja to6tatud ja kasutatavaid mudeleid: vastanud firmadest
vditis 15 ennast kasutavat rahvusvaheliselt levinud mudeleid, 48 firmat ei kasuta iihtegi sellist
mudelit. Peamine informatsioon rahvusvahelistest praktikatest jouab uuringu ldbiviijate arva-
tes Eesti konsultantideni 14bi vastava kirjanduse: uuringus osalenud firmadest kasutab enese

arendamiseks vélismaist konsultatsioonivaldkonna kirjandust orienteeruvalt 30%.

2.4.5. Koolitus- ja konsultatsioonifirmade hinnangud néudlusele

Hinnanguid ndudlusele kiisiti intervjueeritavatelt otsekiisimustena. Lisaks saadi informat-
siooni potentsiaalse ndudluse kohta, kiisides koolitajatelt ja konsultantidelt arvamust ette-
votete juhtide ja juhtimise kvaliteedi kohta. Informatsiooni noudluse kohta annab ka 2009.

aastal Koolitusfirmade Liidu poolt tellitud koolitusturu uuring.

Koolitus- ja konsultatsioonivajaduse ulatus ja sisulised ndoudmised sdltuvad tugevalt firmade
suurusest. Vidikesed firmad on koolitajate ja konsultantide hinnangul d4rmiselt hinnatundlikud

ja langetavad oma otsused eelkdige hinnast 1dhtudes, kvaliteet jdéb tahaplaanile.

“Ja kui oelda, et drisektorist, et kes on tellija, siis ta on ikka suur ja keskmine. Ja niipea kui
me ldheme 20-30 inimesega ettevottesse, sealt ei ole mingit turgu loota, sa void teha neile
mida iganes.” (Intervjuu, koolitaja)

Uhe probleemina tdid uuringus osalejad vilja eelkdige koolituse ndudluse kvaliteedi (kooli-
tuse tellijate ootused ja arusaamad koolituse suhtes). Etteheited olid, et sageli kiill koolitatakse
oma inimesi, kuid sellele ei jargne mingeid muudatusi ega omandatud teadmiste elluraken-
damist; et koolitus on kohati nagu asi iseeneses, ei ole integreeritud ettevotte igapidevase
juhtimise ja tulevikku suunatud arengutega, et puudub eesmirk, miks koolitada. Eriti esineb

sellist suhtumist avatud koolitusel osalejatel.

“... Aga on kujunenud niisugune arusaam, et need koolitused tehakse dra, aga selle koolituse
tagajdrjel voi peale seda koolitust nende inimeste suhtes, kes on koolitusel kdinud, noudlikkus
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ei kasva. Ilma survestamata ei juhtu mitte midagi. ... Tagasiside ahelat ei ole. Kuna ei sur-
vestata, siis tegelikult minnakse vanadesse raamidesse. ” (Intervjuu, koolitaja)

“Juhte koolitatakse agaralt julgen éelda, jitkuvad agaralt. Ja voibolla iiks pohiline, kui sa
kiisid miks koolitatakse, siis ... ei éelda, et meil on konkreetselt neid teadmisi voi oskusi
puudu. Vaid pigem on ... see, et mingisugune hunnik probleeme on kogu aeg iileval, tikskoik
mis me teeme. ... Saadame inimesed siis koolitusse, jdrsku nad saavad mingisuguse motte ja
Jjarsku liheb koik korda. ... Aga just keskjuhid on iile koolitatud ja iilekoolituse alla ma nime-
tan seda, et sa void iikskoik missuguse teema iiles votta, koik iitlevad, me oleme seda koike
kuulnud. Uhesénaga, nad teavad kdigest peaaegu et kbike, aga midagi ei juhtu. Ja minu arva-
tes ei ole see kiisimus mitte koolitusmetoodikas, vaid ettevotte ... tihendab kogu meie juhti-
mise motteviisis.” (Intervjuu, koolitaja)

Koolitatakse ka nn. moeteemadest ldhtudes, arvestamata oma ettevottes uue teadmise vajalik-

kust ja rakendamise vdimalust.

“Kui koolituse algul kiisida inimestelt, et mis on nende eesmdrk pdeval, kahel voi kolmel
osalemisel, siis tuleb ette, et moni teab ddrmiselt tipselt mida ta tahab ja reeglina selle ta siis
ka saab. Enamus on just nimelt, vaatame, kas on ehk ... Tulnud nagu turule. Nii on nad
saadetud ja ei olegi 6eldud, mis niitid edasi peab toimuma.” (Intervjuu, koolitaja)

2009. aastal koolitusfirmade klientide uuringus osalenud 25% vastajatest arvas, et nad ei vaja
lahiajal mitte mingisugust juhtimiskoolitust. Kédesoleva uuringu ankeetkiisitluse raames soo-
viti samuti saada ettevotete hinnangut selle kohta, milline on nende vajadus koolituse ja kon-
sultatsiooni jdrele ldhema kolme aasta perspektiivis. Koolitus- ja konsultatsioonivaldkonnad
jagati kolmeks, milleks on 1) koostéo ja suhtlemine; 2) rahvusvahelisus ja projektid ning
3) turud, tooted ja miiiik. Ankeetkiisitluse tulemustele tuginedes voib viita, et tildiselt ei hinda
ettevotted koolitusvajadust jargneva kolme aasta jooksul eriti korgeks. Monevorra rohkem
tajutakse vajadust koostdo ja suhtlemisalaste koolituste ning turgude, toodete ja miiligiga seo-

tud koolituste osas, vdhem aga rahvusvahelistumise ja projektidega seotud koolituste 15ikes.

Koolitajate ja konsultantide uuringust jdi domineerivalt jdi kdlama seisukoht, et meie ette-
votted on vdga pragmaatilised, konkreetse hetke vajadustes ja probleemides kinni ning telli-
vad nii koolitust kui konsultatsiooni pigem siis, kui probleemid on muutunud véiga teravaks
vOi peale kriisi, nn tagantjarele tarkusena. Vihemal miéral, kuid siiski, kasutatakse konsul-
tante ka proaktiivselt, uute ideede kataliisaatoritena. Seega, konsultantide néol ostetakse sisse

nii oskusteavet kui ajaressurssi.

Intervjuu konsultandiga: “Valdav osa kliente on need, kes tahavad, et kirjutatakse mingi pro-
Jjekt kellelegi kuskil ja arvavad, et see on konsultatsioon. See on domineeriv viga motteViisis.
Teine grupp on sellised, kes on avastanud viimasel ajal, et edu ei olegi enam iseenesest mois-
tetav faktor. Et dkki peaks midagi ette votma, et tulekahjude kustutamisest tahetakse loobuda.
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On kuulnud strateegilisest juhtimisest ja siis tullakse uurima, et konsultatsioonifirmasse, et
mis see endast kujutab ja sellest sageli kujuneb konsultatsiooniprojekt. See on juba huvitavam
pool. Ja neid tuleb jdrjest juurde. Siis kolmas grupp on konkreetselt kriisis olevad ettevotted,
kes ei nde enam lihtsalt mingit muud varianti, midagi kaotada ei ole, tuleb votta kolmas osa-
pool noustama. Siin on see reegel, et korvaltvaataja voi pealtvaataja on alati parem mdngija.
Jargmine kategooria on ldbimurdeliste ideede testimiseks kasutatud konsultatsioon, kus voe-
takse enda jaoks tdiseti uusi viljakutseid, nt vilisturgudele siirdumine. Ja proovitakse tuua
seda kompetentsi konsultatsiooni ndol kiiremini sisse kui seda ise oppides saada. Siis, ja
vihem on sellist organisatsioonikultuuri ja pehmete vddrtuste pohist konsultatsiooni, mida ma
usun, et jdrjest rohkem hakatakse moistma, et see on just see tiks oluline aspekt, millele tihe-
lepanu péorata. Ja lopuks suured liitumised, iilevotmised. Viga tihedalt seotud juriidilise
konsultatsiooniga, strateegia konsultatsiooniga, mis on pigem suurettevotete teema.”

Viimase perioodi kasvanud konsultatsioonivaldkonnana nimetati riskide juhtimist. Selle
teema esilekerkimise iithe pdohjusena nihakse finantskriisi: kui pideva kasvufaasi tingimustes
juhiti riske niidelda kauboistiilis, siis praegusel ajahetkel otsitakse juba pohimottelisi lahen-

dusi, lootes nende juurutamise kaudu edaspidi paremini hakkama saada.

Kui mitmete eelnevate teemade juures uuringus osalenute arvamused ja hinnangud varieeru-
sid, siis Eesti juhtide tugevate kiilgede ning puuduste osas olid hinnangud vaga kokkulange-
vad. Tugevamate kiilgedena toodi vélja pragmaatilisust, voimet kiiresti ja julgelt otsustada
ning samuti tugevat tehnilist kompetentsi. Vorreldes Liti ja Leedu juhtidega hindasid mitmed
kiisitletutest Eesti juhte ja juhtimisstiili tugevamateks. Norkadeks kiilgedeks nimetatakse eel-
koige vidhest koostdovalmidust, enesekesksust ja vihest avatust teistsugusele arvamusele.
Mitmel korral nimetati rahvusvahelistumise kompetentsi puudumist. Selline hoiak toetab
Eesti-keskset tegevust ja vdhendab voimalusi liikuda vilisturgudele ning seal ka edukalt

tegutseda. Uks intervjueeritav sdnastas, et:

“viikseid organisatsioone sihukesel maaldhedasel moel kiirelt suudame hdsti juhtida. Mina
arvan, et seal on meie juhid tublid.” (Intervjuu, konsultant)

Enesekesksus ja kdrge enesehinnang avalduvad ka koolituse tellimisel ning suhtumises kon-
sultantidesse: kirjeldades keskmist koolituse tellijat, toodi vilja nende suur iseteadlikkus eriti

erinevate koolitusteemade sisus, mis hiljem osutus vdga pinnapealseks.

“... Mulle tundub, et kohati on see ego liiga suur. Selleks et vilisturule minna, peab sul olema
sellist vastuvotlikkust, loomulikult peab julgust olema, aga vastuvotlikkust sellele, et kuskil
voivad asjad olla teistmoodi Kui Siin ... kas siis head t6od tehes voi juhuslikult edukas olnud.
... paljude selliste keskealiste, 40+ juhtide voime aktsepteerida seda, et kui uude kohta ldhen,
ma ei tea koike ja asjad voivad olla teistmoodi kui ma olen kogu aeg oigeks pidanud.”
(Intervjuu, konsultant)
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“Tublidus seisneb valdavalt tehnilistes kompetentsides. Ja ... juhtimisstiil on viga tehniliselt
orienteeritud. Hinnatakse inimesi tehnilise kompetentsi jdrgi, karjddri teevad tehnilise kompe-
tentsiga inimesed jne. Selles on tugevad eesti juhid. Arengukohad on eesti juhtidel kindlasti
personalijuhtimises. Just see organisatsioonikultuuri aspekt, kuidas luua selline kultuur ja
kliima voi selline jagatud vidrtuste siisteem, et inimesed eesmdrke tdites tunneks ennast hdsti.
... Ja pdris palju arenguruumi on rahvusvahelistumise valdkonnas. Seal praktiliselt kompe-
tents puudub. ... tundub, et seda ei néihta eriti kui arenguvoimalust.” (Intervjuu, konsultant)

Lisaks toodi puudusena vélja vdhene koostodvalmidus.

“Mis on piirang selgelt, on meie koostéovalmidus. ... Kui me oleme loonud ise voi ise asume
Jjuhtima rahvusvahelisi ettevotteid, millel on mitmeriigiline ulatus, siis koostéovalmidus on
madal, see tekitab sellise klaaslae inimestele.” (Intervjuu, konsultant)

“... Teine asi on see, et meie koostoévoime takistab tootmise efektiivsuse tousu. Ma matlen
siin kasvoi hierarhilisel tasemel, et me ei ole suutelised seda piisavalt rakendama. Aga see ei
ole probleem, kuna meie ettevotted on viikesed. See muutub iilikeeruliseks voi tilisuureks
probleemiks siis, kui need ettevétted on suured. Ja kui me métleme niiiid kriitiliselt, et kes on
suutnud siin vilja kasvada, neid on vdga vihe ja miks neid vihe on, sest see on potentsiaalselt
kasvab see keerukus ja kui ma iitlesin, et see probleem on meil koostéovoimes, siis sealt see
l06bki kohe vilja.” (Intervjuu, koolitaja)

“Siistemaatiliselt jddb vajaka ... Koostoo, inimeste juhtimise oskus ja klassikaline finants-
kompetents kui selline, et saada firma tegelikust tulemuslikkusest aru. Aga koige enam mis
mind tillatab on strateegilise finantsjuhtimise norkus.” (Intervjuu, konsultant)

Koolitusfirmade Liidu tellimusel 2009. aastal 1abi viidud uuringus jouti jareldusele, et ndud-
lus {ildjuhtimise teemadele on olemas. K&ige olulisemateks teemagruppideks, millel uuringus
osalejad soovisid tdiendkoolitust, olid inimeste ja meeskonna juhtimine, projektijuhtimine,
aga ka strateegiline juhtimine. Kéesoleva uuringu raames lébiviidud ettevotete ankeetkiisitlus
andis tldises plaanis sarnased tulemused — endiselt vajavad ettevotted koolitus- ja konsultat-
siooniteenust enim iildjuhtimise valdkonnas, s.0 meeskonna ja koost6d teemad, ldbirdéki-
mised, projektijuhtimine, strateegiline juhtimine. Funktsionaalsetest valdkondadest tundsid
uuringus osalenud ettevotted enim vajadust miitigikoolituste, aga ka turunduse- ja finants-

juhtimise jarele.

2.4.6. Koolitus- ja konsultatsioonifirmade hinnangud juhtimise valdkonna
tulevikusuundadele

Selgeid suundumusi voi trende juhtimise valdkonnas vélja ei pakutud. Kiill ndhti teatavaid
arenguid Koolitusmeetodites ja teemades, mis tulenevalt iildisest keskkonna muutusest ning

meie ettevotete loodetavast arengust peaksid muutuma téhtsamateks.
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Koolitusmeetodite osas ndhakse selget suundumust aktiivsete dppemeetodite suuremale kasu-
tamisele: traditsiooniline loengutele baseeruv koolitus vdheneb ja interaktiivsete Opetamis-
meetodite osakaal suureneb. Oluliseks peeti selliste meetodite kasutamist, kus koolitatava
enese aktiivsus peab olema kdrge ja kus koolitus voimaldab seda kodike siduda reaalsete prob-

leemidega (nditeks simulatsioonid).

“... tulevik on juba kohal teatud mdidral. See on traditsioonilisest koolitusest lahtiiitlemine.
Sellises vormis nagu me teda oleme tundnud. Rohkem selliste vormide nagu mentoring,
coaching sissetoomist. Ehk siis tehakse nendega trenni — mitte ei koolitata, vaid tehakse
trenni. Juhtimisele ldhedases situatsioonis inimesed siis arenevad.” (Intervjuu, koolitaja)

““

.. et jdrjest enam sellise reaalse ettevotte situatsiooni modelleerimine. Simulatsioon. Et sa

2

ptitiad selle asja viia selliseks, et nad toesti kdega katsuvad libi, et mis siis juhtub kui ...
(Intervjuu, koolitaja)

Uuringus osalejate arvates kasvab ka vajadus erinevate dppevormide integreerimise jérele,
sealhulgas e-oppe kasutamine. Ollakse arvamusel, et auditoorset koolitust sellistes mahtudes

nagu seni on olnud, enam ei tule:

“... juba tellijad praegu kiisivad, kas oleks voimalik midagi enne koolitust, koolitusperioodide
vahel, et inimesed ise ennast arendavad, materjalid, kaugkoolitus, kaugope, e-ope.” (Interv-
juu, koolitaja)

Ka 2009. aastal Koolitusfirmade Liidu tellimusel 1&biviidud uuring kinnitab intervjuudes
véljatoodut: nii koolitajad kui kliendid nigid vajadust suurendada interaktiivsete dpetamis-
meetodite osakaalu. Tulemuslikeks meetoditeks hinnati ka uuringus simulatsiooni, juhtumi-
analiiiisi, mentorlust, arengundustamine (coaching). Samuti arvati, et suuremal mééral peaks

koolituse kéigus antama iseseisvat t66d.

“... lopuks porkub koik nimelt praktilistele téokorralduslikele aspektidele. Inimene ja inimese
tooaja juhtimine ehk organiseerimine ehk todkorraldus, see algab keskjuhist allapoole.
Nemad tegelevad eelkoige inimese téoaja korraldamisega. Eestis mitte iiks korgkool ei opeta
tookorraldust. ... efektiivsus on see, et sa tiihja ei toota. Aga kuna selle 166 korraldusega mitte
keegi ei tegele, siis efektiivsus Eesti Vabariigis on farss praegu. ” (Intervjuu, koolitaja)

“Niitid hakkab miski toimuma ja see on viga ponev. ... Tdna me rddgime protsessidest eeldu-
sel, et protsessid toimuvad ... meil kdegakatsutavas ulatuses. See millest me hakkame 2 aasta
jooksul juba rddkima, on see, kuidas koos teha, kuidas seda ,, meie-t* tekitada, olukorras kus
on hajusorganisatsioon, kus sa virtuaalses keskkonnas toimetad, kus ei tehta enam tood
tihises ruumis. Kuidas tekitada usaldust ...” (Intervjuu, koolitaja)
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Suunad, kus oleks vaja tulevikus tdiendavat koolitust, tulenevad koolitajate ja konsultantide
poolt viljatoodud Eesti juhtide norkadest kiilgedest. Lahiajal oleks vajalik koolitustegevus,
mis annaks oskusi paremini hakkama saada rahvusvahelistes vorgustikes, koostooks erinevate
kultuuridega ning tldiselt, to0ks virtuaalsete meeskondadega. Samas peaks jarele aitama neid
valdkondi, mis aitaksid tdsta tootlikkust, kuid mis seni on tdhelepanu alt kdrvale jadnud, néi-

teks tookorraldus.

2.5. Teadusuuringute, konverentside ja teiste juhtimisalaste
arendustegevuste iilevaade 2010 ning muutused vorreldes
2005. aastaga

2.5.1. Juhtimiskirjandus Eestis

Peatiikis antakse iilevaade perioodil 2006-2011 eesti keeles avaldatud juhtimisvaldkonna Kir-
jandusest ning Eesti autorite voorkeeles avaldatud kirjandusteostest (k.a Eesti autorite poolt
kirjutatud peatiikid teiste autorite teostes). Samuti antakse kdesolevas peatiikis hinnang juhti-
miskirjanduse fookuse muutumisele vorreldes perioodiga 2000-2005. Autorid analiitisivad
muutuste voimalikke pdhjuseid ning sOnastavad soovitused jdrgmiseks perioodiks. Juhtimis-
kirjandust analiilisitakse praktiseerivatele juhtidele suunatud teoste ning akadeemiliste juhti-

miskirjanduse 1dikes.

Praktiseerivatele juhtidele suunatud kirjandusena késitletakse antud peatiikis teoseid,
mille pealkiri viitab organisatsiooni juhtimisele, mis on defineerinud teose kirjelduses sihtgru-
pina juhid (koigil juhtimistasemetel) vi késitlevad teemasid, mis Eesti Rahvusraamatukogu
mérksonaregistris sisaldavad kategooriat juhtimine (53 erinevat mérksdna). Juhtimiskirjan-
duse kogum perioodil 2006-2011 sisaldab endas 202 eestikeelset teost, sh kaks juhtimisvald-
konna iilevaateteost “Eesti tippjuhid 2006” ning “Eesti tippjuhid 2010”. Kogumisse ei kuulu
majandusvaldkonna sdidraste distsipliinidega seotud teoseid, mille seos juhtimisega ei ole

otsene (nt raamatupidamine, tollindus jms). Avaldatud kirjanduse nimekiri on esitatud lisas 5.

Vaatamata sellele, et teoste kategoriseerimise loogika on vdrreldes analoogilise uuringuga
2000-2005. a. perioodi kohta mdnevorra erinev, on autorite hinnangul kategooriad suurel
maiéral omavahel vorreldavad, mis lubab teha jéreldusi juhtimiskirjanduse avaldamises toimu-
nud oluliste muutuste kohta. Tabelis 2.5.1 on esitatud kahel perioodil ilmunud praktiseeri-
vatele juhtidele suunatud juhtimiskirjanduse jagunemine ning osatdhtsus teemavaldkondade

l1oikes.
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Tabel 2.5.1. Praktiseerivatele juhtidele suunatud juhtimiskirjandus teemavaldkonniti ning
teoste valdkondlik osakaal perioodidel 2000-2005 ja 2006-2010

Valdkonnad 2006-2011 teoseid | 2006-2011 osakaal, % | 2000-2005 osakaal, %
Juhi oskused ja areng 37 18,32 —
Personalijuhtimine 37 18,32 6,60
Arijuhtimine ja iildjuhtimine 19 9,41 13,00
Finantsjuhtimine 18 8,91 8,30
Eestvedamine 16 7,92 6,60
Strateegiline juhtimine 12 5,94 7,70
Organisatsioonikditumine 10 4,95 12,44
!(va_lltgedl- ja protsesside 9 4,46 1,60
juhtimine
Kriisijuhtimine 8 3,96 —
Logistika juhtimine 7 3,47 0,50
Innovatsiooni juhtimine 5 2,48 0,80
Ulevaatekirjandus 5 2,48 —
Tootmise juhtimine 4 1,98 4,30
Turunduse juhtimine 4 1,98 8,10
Juhtimisarvestus 3 1,49 1,50
Muudatuste juhtimine 3 1,49 2,10
Kommunikatsiooni juhtimine 2 0,99 2,90
Projektijuhtimine 2 0,99 —
Miiiigijuhtimine 1 0,50 1,10
Luhikokkuvote

e Esile on kerkinud juhi oskuste ja arengu teema;
e Mirkimisvéarselt on kasvanud personalijuhtimisega seotud kirjanduse osatéhtsus —
avaldatud 37 teosega on valdkond perioodil 2006-2011 populaarseim (jagades esikohta
juhi oskuste ja arengu teemaga);
e Eraldi valdkonnana on esile kerkinud kriisijuhtimine;

e Vihenenud on viljaannete arv turundusjuhtimise valdkonnas, mis oli perioodil 2000-
2005 iiks populaarsematest kategooriatest;

e Oluliselt on vdhenenud organisatsioonikditumisega seotud teoste osakaal.

Suundumused praktiseerivatele juhtidele suunatud juhtimiskirjanduses 2006-2010. a.

Kui erinevus organisatsioonikditumise valdkonda klassifitseeritud kirjanduse avaldamise osa-

tahtsuses voib osaliselt tuleneda erinevustest klassifitseerimisreeglites, siis turunduse ja perso-

nalijuhtimise valdkonnas viitab teoste osakaalu drastiline muutus ning Kriisijuhtimise ja juhi

oskuste/arengu teema esilekerkimine mérksa selgemalt muutuste trendi.
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Personalijuhtimisega seotud kirjanduse esile kerkimist voib ilmselt seletada perioodi majan-
dussituatsiooniga. Voib arvata, et kirjastajad eeldasid, et nii buumi 16pus kui majanduskriisi
acgadel pooravad juhid erilist tdhelepanu personalikiisimustele: majandustdusu ajal tulenevalt
survest palkadele ja turul valitsenud t66j6upuudusega seotud vajaduse tottu personali aren-
dada ning inimesi ettevottes hoida; kriisi tagajérjel aga vajadusest t60jou efektiivsust tdsta,
inimesi koondada/vallandada ning meeskonnatddd tShustada. Personalijuhtimise valdkond
paistab silma ka kirjanduse mitmekiilgsuse poolest — késitletud teemad ulatuvad virbamisest
vallandamiseni, sisaldades lisaks muudele teemadele nii personali arendamise, meeskonnat6o
tohustamise kui soolise vorddiguslikkusega tegelemise kiisimusi. Tulenevalt Eesti erinevates
arengukavades sisalduvast soovitusest (eeskétt Arengufondi omadest) litkuda kdrgema lisand-
védrtusega toodete suunas, on ettevotete jaoks inimkapitali arendamist peetud riiklikult oluli-
seks tegevuseks. Seega voib personalijuhtimise suhteliselt suuremat esindatust kirjanduse hul-
gas pidada positiivseks trendiks ning riiklikes arengukavades nimetatud vajadustega vastavu-
ses olevaks. Personalijuhtimise valdkond on populaarne muuhulgas ka eesti autorite teadus-

toode hulgas.

Turunduskirjanduse osakaalu vdhenemist on seevastu marksa keerulisem seletada, kuna
koigi eelduste kohaselt peaks turundus turbulentses majanduskeskkonnas olema ettevotete
jaoks prioriteetne teema. Kui ldhtuda sellest, et kirjastajate ressursid on piiratud, on tdendo-
line, et turunduskirjanduse védhenemine voib olla seotud kirjastajate prioriteetide muutumi-
sega. Ka nditeks Parnu Turunduskonverentsi viimase aasta raamatud on turundusteemaga
olnud seotud vaid kaudselt (nt “Mérka, tunneta, mdtle, tegutse: instinkti tdhtsusest &ris”;
“2011: jargmise kiimnendi trendid”). Parnu Konverentside puhul on turunduskirjanduse vihe-
sus pigem juhuslik (antakse vilja peaesineja teos ning valik sdltub seega esineja suunitlusest),

samas on koigi teiste kirjastajate kohta selget pohjust raske vélja tuua.

Kriisijuhtimise valdkond on tervikuna esile kerkinud majanduskriisi perioodil. Vaid iiks
kaheksast kriisijuhtimise valdkonda kuuluvast teosest on avaldatud enne majanduskriisi ja ka
see teos ei kisitle kriisi majanduslikust aspektist 1dhtuvalt. Seega antud valdkonnas jérgisid
kirjastajad selgelt eeldatavat turundudlust kirjanduse jdrele, mis toetaks juhtimisotsuseid kee-

rulistel aegadel.

Nagu mairgitud ka kirjanduse iilevaates 2000-2005. a. perioodi kohta, on jatkuvalt olulisel
kohal filosoofilist laadi juhtimisparadigmade muutumisele suunatud teosed, mis reeglina on

tolkekirjandus. Samas tasakaalustavad sddrast {ildist ldhenemist konkreetsete oskuste arenda-
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misele keskenduvad teosed, mida eeskétt kohtame kategooria Juhi oskused ja areng all.
Vorreldes eelmise perioodiga on lisandunud spetsiifilisi juhtimisvaldkondi, mille kohta on
ilmunud emakeelset kirjandust. Néiteks v4ib innovatsiooni juhtimise, kriisijuhtimise ja logis-
tika juhtimise valdkonnas pidada perioodi 2006-2011 eestikeelsele juhtimiskirjandusele vun-
damendi ladumise ajaks. Jatkuvalt on méarkimisvdérse osatéhtsusega finantsjuhtimise vald-
kond, milles ilmus palju just kodumaiste autorite teoseid. Tervikuna on juhtimiskirjandus
muutunud seega pigem spetsialiseeritumaks (kaetud teemade ring on laiahaardelisem). Uks
voimalik seletus sellele on, et juhtimiskirjanduse pakkujate hinnangul vajavad Eesti juhid
enam informatsiooni konkreetsete juhtimisvaldkondade kohta vorreldes varasema perioodiga,
mil teadmisi arvati puudu olevat eelkdige iildjuhtimise valdkonnas (et juhina konkurentsi-

voimeline olla).

Eesti autorite teoseid oli 202 raamatu hulgas 73 (sh Eesti autorite poolt toimetatud ja koos-
tatud teosed). Seega valdav osa ilmunud juhtimiskirjandusest moodustab tolkekirjandus, pea-
miselt bestsellerite autoritelt Ladnest. Tegemist on eeskédtt USA autorite teostega (iile 100
teose), mille tiilipiliseks indikaatoriks on pealkirjas sisalduv késkiv koneviis (nt “Mérka,
tunneta, motle, tegutse: instinkti tdhtsusest &ris”, “Mdtle suurelt ja pane tdiega nii &ris kui ka
elus”) voi kuidas-sona kasutamine (nt “Neljatunnine toonddal: kuidas lopetada tootamine
itheksast viieni, elada tikskoik kus ja saada rikkaks”), mis viitavad ameerikalikule ldhene-
misele raamatute miitimisel. Milline on sellise kirjanduse moju juhtimisvaldkonnale Eestis
(kas ameerikalik motteviis voetakse iile voi tekitab see hoopiski pdlgust), on teema, mida

edaspidistes juhtimisvaldkonna uuringutes kisitleda.

Kirjastuste 1dikes juhib juhtimiskirjanduse viljaandjate pingerida jitkuvalt Aripdeva Kirjas-
tus, kelle vahendusel on perioodil 2006-2011 ilmunud sama palju teoseid kui kuue iilejadnud

Kirjastuse poolt kokku.

Tabel 2.5.2. Juhtimiskirjandust avaldanud kirjastused ja avaldatud teoste arv 2006-2011

Kirjastuse nimi IImunud teoste arv
Aripdeva Kirjastus 66
Viike Vanker 13
Pegasus 11
TU Kirjastus 9
Kiilim 8
TTU Kirjastus 8
Hermes 7
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Vorreldes 2000-2005. a. perioodiga suurenes aastatel 2006-2011 vodrkeelse kirjanduse katte-
saadavus kohaliku raamatulevi vahendusel. Nii on Apollo kui Rahva Raamat suurimate raa-
matupoekettidena just viimastel aastatel oluliselt tdiendanud ingliskeelse majandusalase kir-
janduse letti (vihemal maédéral teistes voorkeeltes). Suure originaaltiraaZi tdttu on vodrkeelsete
pehmekaaneliste triikiste hind ka suhteliselt odavam vdrreldes eesti keelde tdlgitud juhtimis-
kirjandusega (mispuhul hind jaib reeglina vahemikku 15-35 €). Seega on ka poeketid tun-
netanud vajadust muuta vodrkeelsed juhtimisvaldkonna tippteosed kiiresti ja holpsalt kitte-
saadavaks (mida kohalikust raamatupoest ostmine Internetist tellimisega vorreldes on), kuna
inimeste vodrkeeleoskus eriti noorema pdlvkonna hulgas {iha paraneb. Ka on mitmete nn
tippteoste tdlkimine seotud liigsete riskidega suhteliselt piiratud turu tottu (raske on ennus-
tada, milline teos miilib), mistdttu on voimalik, et kauplusteketid nidevad edasist turunissi

maailmas tuntud autorite teoste odavama hinnaga miitimisel.

Praktiseerivatele juhtidele on Eesti autorite poolt kirjutatud ka vodrkeeltes: saksa keeles ilmus
“Management Guide Estland”, mille koostamisel osalesid nii Ruth Alas (EBS) kui Maaja
Vadi (Tartu Ulikool) ning Leedus ilmunud teos “Fundamentals of management for practical

work”, mille koostamisel osales Vilmante Kumpikaite (EBS).

Akadeemilises juhtimiskirjanduses avaldasid Eesti autorid oma loomingut kas tervikteoste
vO1 iseseisvate peatiikkidena raamatutes kokku 18 korral (arvestatud ei ole dpikuid, mis pigem
kategoriseeriti antud iilevaates praktikutele suunatud teostena). Valdkondadest olid populaar-
semad organisatsioonikultuur (5 teost) eeskétt tinu Maaja Vadi panusele antud valdkonnas
ning tildjuhtimine kolme teosega. Eesti autorite poolt avaldatud akadeemilise juhtimiskirjan-
duse osas vOib viita, et puudub kindel trend ning avaldatu peegeldab tiksikute autorite uuri-
misvaldkondi, mis autorite vihesuse tottu on ka ootusparane tulemus. Teoseid avaldati eeskétt
inglise, aga ka eesti, saksa ja leedu keeles. Eesti keeles avaldati perioodil 2006-2011 akadee-
milist juhtimiskirjandust kolmel korral: “Eesti ettevotete kditumismustrid vaértusahela pers-
pektiivist” (osa teosest “Eesti majanduse aktuaalsed arenguprobleemid keskpikas perspek-
tiivis”), “Erasektori juhtide teadlikkus, praktika ja suhtumine vorddiguslikkuse normidesse
ning nende edendamisse” ning “Organisatsiooniline kéditumine siirdemajanduses” (osa teosest

“Eesti Vabariigi teaduspreemiad 2007”).
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Liihikokkuvote
Eesti juhtimiskirjanduse arengusuunad 2006-2011. a. vorreldes perioodiga 2000-2005.

Koige ronhkem on avaldatud kirjandust &rijuhtimise, juhioskuste ja arengu, personali-
juhtimise ning eestvedamise valdkondades. Tulenevalt nende valdkondade heast esin-
datusest nii sellel kui eelmisel perioodil on vélja kujunenud ka lai spekter organisat-
sioonikéitumise kirjandusest.

Modnede teemade kisitlemine kirjanduses on jétkuvalt (sarnaselt perioodiga 2000-2005)
vihene:

- Finantsjuhtimise valdkonnas rahastamise temaatika;

- Strateegilise juhtimise valdkonnas ettevotete vahelise koostoo temaatika;

- IT- ja infojuhtimine tervikuna.

Véhenenud on kirjastamine turundusjuhtimise valdkonnas

Sarnaselt perioodiga 2000-2005 ei ole panustatud maailma tippOpikute tdlkimisse.
Valdkondlikke dpikuid koostava kohalikud oppejoud.

Juhtimisalast kirjandust ilmub jatkuvalt suhteliselt palju ning et konkreetsete valdkon-
dade (teemade) sees on tekkinud arvestatav mitmekesisus, voib lugejatel tekkida sega-
dus selle osas, millist kirjandusteost lugeda. Isedranis terav on antud kiisimus kdige
populaarsemates valdkondades (vt punkti 1).

Kuigi internetist informatsiooni hankimine on edasi arenenud, on juhtimiskirjanduse
osas jatkuvalt puudu eestikeelse iilevaate saamise vdimalus, s.0 millised teosed on
enim lugemist véart.

Eestis ei ole avaldatud teoseid tdiesti uute sotsiaalmeedia, sotsiaalvorgustike jms tee-
made osas. Samas on nende valdkondade kirjandus raamatupoodides olemas voOr-
keeles.

Valik voorkeelsetest (peamiselt ingliskeelsetest) teostest, sh vordlemisi hiljuti ilmunud
teostest, on raamatupoodides jérjest kasvanud. Seoses juhtide voorkeelte oskuse para-
nemisega ja suureneva rahvusvahelistumisega, on oodata selle tendentsi jatkumist.
Lisaks on kasvav trend teoste omandamine e-lugeri kaudu. Maailma tippteoste Kiire
kéttesaadavus on seega oluliselt tdusnud.

Tulenevalt toodud jéareldustest esitame jargnevad soovitused:

EAS-i (alternatiivselt veel niditeks Arengufondi) poolt peaks tuvastama Eesti arengule
vajalikumad juhtimisteemad ning toetama vastavate valdkondade teoste vilja andmist.
Isedranis oluline on toetus sdéraste teoste kasutamisele dppekirjandusena, mille abil on
voimalik mojutada uue generatsiooni juhtide véljakujunemist.

Turutoetust vajavad ka juhtimisvaldkonna klassikalised teosed, mille lugejaskond ei
pruugi olla suur, kuid omab potentsiaalselt suurt moju teoste ideede levitamisele (soovitus
sarnane eelmisel perioodil esitatuga).

Internetis peaks saadaval olema juhtimisvaldkonna kirjanduse kriitiline analiiiis koos
soovitustega, milliseid teoseid lugeda. Néiteks vOiks sdédrase soovituste iilevaate koostada

nii, et paluda Eesti erinevatel juhtimisvaldkonna motlejatel ja tegevjuhtidel esitada lithike
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tilevaade oma lemmikkirjandusest (ja miks mitte ka kdige enam pettumust valmistanud
kirjandusest) ning koguda séédrased arvamused iihte keskkonda kokku.

Toetada tuleb maailma tipptasemel kirjanduse kasutamist dppekirjandusena (vajadusel
kasvoi voodrkeelsena). Hariduse pakkumine on koht, kus juhtidelt on vdimalik teatud limi-
teeritud hulga teoste ldbi toGtamist dppekava ldbimise tingimustes nduda ning seetdttu

peaks iga sddrane teos olema ddrmiselt hoolikalt valitud ning voimalikest parim.

2.5.2. Juhtimisvaldkonna teadustoo6

Selles alapeatiikis antakse iilevaade Eesti teadusasutuste toGtajate poolt perioodil 2006-2011

avaldatud juhtimisvaldkonna teadusartiklitest ning konverentside ettekannetest. Tuuakse vilja

teadustoo rohuasetused ning vorreldakse neid pohiliste suundadega juhtimisteaduse téhtsai-

mas katusorganisatsioonis Academy of Management-s.

Juhtimisvaldkonnas tehtav teadust6d on oluline, sest praktiseerivate juhtide jaoks tdidavad

juhtimisteadlased mitmeid rolle:

1)

2)

3)

4)

Teadlased on sagedased esinejad praktiseerivatele juhtidele suunatud konverentsidel; ka
regionaalse tdhtsusega teaduskonverentsidel on iiheks sihtgrupiks praktiseerivad juhid.
Modlemad aitavad juhtidel olla kursis uuemate teadussaavutustega (ideaalis teenib teadus
ju siiski praktilise juhtimise eesmérke), teadlased omakorda leiavad konverentsidel uusi
kontakte ja uurimisvaldkondi. Teadlased ja konsultandid mdjutavad avaldatava juhtimis-
kirjanduse valikut ning rGhuasetusi, kuna nende abi kasutatakse tihti tdlkija vo1 konsul-
tandina.

Teadlaste uurimistod aitab ettevdtetel oma tegevust paigutada uude perspektiivi, pak-
kudes kasulikku tagasisidet ning vdimaldades juhtidel oma tegevust motestada.

Teadlased osalevad haridusasutuste koosseisus uue pdlvkonna juhtide (kuid jérjest enam
ka tegevjuhtide) koolitamisel, mistottu teadlaste taust (sh eelistused uurimisteemade osas)
on koolitatavate mottemaailma mojutajatena oluline.

Juhtimisteadlased on sageli ka konsultandid, mistdttu vdljendub nende teaduslik tase ka

Eesti juhtimiskonsultatsiooni tasemes.

Juhtimisvaldkonna teadust66 kogum (terviknimekiri esitatud lisas 5) koostati kasutades Eesti

Teadusinfosiisteemi. Kogumisse vdeti Eesti iilikoolide ja kdrgkoolide vastavate dppetoolide

publikatsioonid perioodil 2006-2011, lisades neile juhtimisega otseselt seotud marksonade
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otsinguga saadud publikatsioonide loetelu (mérksdnad tuletati Raoul Uksvirava teoses “Orga-
nisatsioon ja juhtimine” esitatud seitsme juhtimise peamise funktsiooni — kavandamine, eest-
vedamine, organiseerimine, kontrollimine, suhtlemine, koordineerimine ning otsustamine —
alusel, lisati ka nende terminite ingliskeelsed vasted). Kogumist eemaldati juhtimisse mitte-
puutuvad kirjed. Vorreldes juhtimiskirjanduse loeteluga on valdkonna teadust66 kogum seega
maérksa fokusseeritum ja keskendub eeskétt end otseselt juhtimisteadlasteks nimetanud (paik-
nemine kdrgkooli vastavas Oppetoolis) autorite publikatsioonidele. Kogumi suuruseks on 236

artiklit, konverentsiettekannet ning publitseeritud uuringut.

Loviosa Eesti juhtimisteadlaste publikatsioonidest pérines kolme iilikooli: EBS, Tartu Uli-

kooli ning Tallinna Tehnikaiilikooli autoritelt. Kdige produktiivsem autor 2006-2011. a.

perioodil oli EBS teadusprorektor Ruth Alas 130 kirjega juhtimisteaduse valdkonnas. Vald-

kondlikult jagunesid 2006-2010. a. perioodi publikatsioonid jargmiselt:

e 39 Kkirjet muudatustest ning muudatuste juhtimisest. Antud valdkonna Kirjete suur hulk oli
paljuski R. Alase teene;

e 29 kirjet personalijuhtimise valdkonnas, kus ithte domineerivat autorit vdlja tuua ei saa;

e 24 Kkirjet organisatsioonikultuuri (organisatsioonikditumine) valdkonnas, kus suurima
hulga publikatsioonidega esinesid M. Vadi ning U. Ubius;

e 20 Kkirjet eestvedamise valdkonnas, kus suurima hulga publikatsioonidega esinesid
K. Tuulik ning K. Kivipdld;

e 20 Kirjet innovatsiooni juhtimise valdkonnas, kus iihte domineerivat autorit vélja tuua ei
Saa,;

e 18 kirjet organisatsioonilise dppimise valdkonnas, kus taas oli oluliseks autoriks R. Alas,
kuid ka M. Ahonen;

e 18 kirjet valitsemise valdkonnas, kus 1dviosa publikatsioonidest périnesid M. F. Wahlilt;

e 13 Kirjet ettevotte sotsiaalse vastutuse (corporate social responsibility) valdkonnas, kus
osalesid eeskiitt autorid U. Ubius, M. Kooskora ning R. Alas;

e 10 kirjet kriisijuhtimise valdkonnas, kus iihte domineerivat autorit vélja tuua ei saa;

e csines ka 10 iilevaatlikku publikatsiooni (nt Leimann, J.; Miettinen, A. (2008).

Dissertations on Organization and Management in Estonia and Finland 1960-1989 ...).

Muude valdkondade osas (nditeks strateegia, konflikti juhtimine, projektijuhtimine, juhtide

koolitamine, koostd6 jms) oli kirjeid vihem kui 10.
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Eesti organisatsiooni- ja juhtimisteaduse valdkonnas on seega selgelt margata teatud produk-
tiivsete autorite (eeskitt R. Alas, aga ka M. Vadi) tegevust. Kirjete arvu alusel voib véita, et
perioodil 2006-2011 on Eesti juhtimisteaduse ndgu enim kujundanud nii siseriiklikult kui
rahvusvaheliselt Estonian Business School’i teadlased, kellele jirgnevad Tartu Ulikooli ning

Tallinna Tehnikaiilikooli teadlased.

Tervikuna on meie autorite artiklite ning ettekannete publitseerimise arv aasta-aastalt tousnud,

liigutud on seega selgelt tdusvas joones. Kogumis késitletud kirjed jaotusid ajaliselt jargne-

valt:

e 2010: 88 kirjet;
e 2009:104;

e 2008: 82;

e 2007:77;

e 2006: 29.

Kohaseim vodimalus vorrelda Eesti juhtimisteaduse suundi maailmas populaarsete suunda-
dega, on kasutada koige korgema taseme katusorganisatsiooni Academy of Management
(AoM) teemavaldkondi ning nende isikkoosseisu. Nimelt eeldab AoM liikmetelt registreeru-
mist oma pohilistesse uurimusvaldkondadesse. Valdkondadesse registreerunute arv on avalik
informatsioon ning saadaval AoM kodulehekiiljel. Valdkonnad, mis on thtviisi populaarsed
nii Eesti teadlaste hulgas kui AoM liikmete hulgas (30. mértsi 2011. a. seisuga), on:

e Organisatsiooni areng ja muudatuste juhtimine: 2682 AoM liiget;

e Inimressursid (personalijuhtimine): 3570 AoM liiget;

e Organisatsioonikditumine: 6055 AoM liiget (AoM kdige populaarsem valdkond);

e Tehnoloogia ja innovatsiooni juhtimine: 2565 AoM liiget.

Samas on Academy of Management-s suure esindatusega mitmed valdkonnad, milles eestlaste
panus teadusesse on vdike, nagu nditeks:

e Aripdhimdtted ja strateegia (5193 liiget);

e Organisatsiooni- ja juhtimisteooria (3996 liiget);

e Rahvusvaheline juhtimine (2888 liiget);

o Ettevotlus (2637 liiget);

e  Uurimismeetodid organisatsiooni- ja juhtimisuuringutes (2429 liiget).
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Paljuski on Eesti autorite keskendumine teatud valdkondadele ootuspdrane: nimelt on meie
ettevotted reeglina keskmisest viiksemad ja lihtsama struktuuriga ning geograafiliselt piira-
tud, mis voimaldab uurida just neid valdkondi, mis eksisteerivad alati ka védikestes ja kesk-
mise suurusega ettevotetes nagu inimressursid, muutuste juhtimine, organisatsioonikultuur,
innovatsioon, dppimine jne, samal ajal kui pigem uurimisvaldkonnana suurettevotete kon-
tekstis populaarne rahvusvahelise juhtimise teema voib Eestis leiduvate potentsiaalsete uurita-
vate organisatsioonide vihesuse tottu jadda kaugeks. Ka juhtimisuuringute valdkonna meta-
tasandi uuringutega Eesti teadlased pigem ei tegele, mida voib ilmselt selgitada tugevate uuri-
miskoolkondade puudumisega ja seetdttu vajaduse puudumisega sddraste uuringute teosta-
mise jirele. Kiill aga jireldub siit, et Eesti kontekstis v3iks senisest mirksa enam uurida
ettevotlust (mille propageerimisele on palju panustatud) ning strateegilise juhtimisega seotud
teemasid. Et Eestis on suunad paljuski teatud autorite vedada, siis jareldame, et hetkel on
strateegia ja ettevotlusega seotud uuringute vihesus tingitud eeskitt teemast huvitatud autorite
vihesusest. Molema valdkonna uurimiseks on samas eeldused sobivate ettevatete ndol olemas

ja antud teemad oleksid AoM statistikast lahtuvalt ka teadusmaailmas relevantsed.

Kokkuvotteks selle teema kohta voib véita, et Eesti juhtimisteadus on artiklite rohkust kui
jarjest kasvavat mitmekesisust silmas pidades arenenud kiiresti. On vilja kujunenud teatud
produktiivsed autorid konkreetsete uurimissuundadega, publitseeritakse ning osaletakse jirjest
parema tasemega ajakirjades/konverentsidel. Samas ei joudnud eestlased 2006-2011. a.
perioodil juhtimisvaldkonna kdige hinnatumates ajakirjades avaldamiseni (nagu Academy of
Management Journal, Academy of Management Review, Administrative Science Quarterly,
Strategic Management Journal, Sloan Management Review, Harvard Business Review,
Organization Science jne). Enese kehtestamine juhtimisteaduse maailmas on jatkuvalt seega
veel ees. Ka ei kohta Eesti kontekstis veel ulatuslikku ja struktureeritud uurimistegevust, mille
puhul vdiks radkida koolkondadest ja stabiilselt tugevatest uurimisrithmadest. Hea vdimalus
on valdkonnale positiivse impulsi andmine 2011. a. suve alguses toimuva EURAM konve-

rentsi ndol, millest on juttu pikemalt jirgmises alapeatiikis.

2.5.3. Juhtimiskonverentsid

Kéesolevas alapeatiikis antakse iilevaade Eestis toimunud juhtimisvaldkonna konverentsidest
2006-2011. a. perioodil. Sarnaselt juhtimiskirjanduse teema késitlemisega on siingi eesmar-

giks hinnata juhtimiskonverentside valdkonnas toimunud muutusi varreldes perioodiga 2000-
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2005, tuues vélja nii fookuse muutumise vdimalikud pdhjused kui tagajdrjed. Eraldi kisitle-
takse praktiseerivatele juhtidele suunatud konverentse ning teaduskonverentse. Praktiseeriva-
tele juhtidele suunatud konverentsid on juhtimisvaldkonda mdjutanud teaduskonverentsidest

oluliselt rohkem.

Praktiseerivatele juhtidele suunatud konverentside all peetakse antud kontekstis silmas
konverentse, mille peamise sihtgrupina on defineeritud juhid ning mis késitlevad antud
uuringu juhtimiskirjanduse tilevaates esitatud teemavaldkondi (vastavalt Rahvusraamatukogu
registrile). Konverentside tilevaate koostamiseks liideti kogumiga esmalt konverentsid, mida
on korraldanud turul olulised iirituste korraldusettevotted. Informatsioon selleks pédrineb
nende kodulehekiilgedelt. Kogumile liideti vabaotsingu teel leitud konverentsid ning Rahvus-
raamatukogu andmebaasis leidunud konverentside véljaannetest tuletatud kirjed. Ettekanded
on keskse teema jérgi paigutatud kategooriatesse. Tihti on keskne teema keeruliselt méiératav
voi tletab distsipliinide piire — sellistel juhtudel on teemasid kategoriseeritud ka mitmesse
valdkonda. Voimaluse korral on kasutatud sarnast kategooriat raamatute iilevaates esitatule,
kuigi tehtud on mdningasi parandusi (niiteks kategooria Arijuhtimine ja iildjuhtimine osutus

ettekannete rohkuse tottu viahetdhenduslikuks). Loplik kogum on esitatud uurimuse lisas 5.

Eesti juhtimiskonverentside maastik on aastaid paljuski olnud jagatud teatud limiteeritud
hulga korraldajate ja tirituste vahel, kes on ka perioodil 2006-2011 jdidnud suuresti samaks.
Suuremad tegijad olid sel perioodil jitkuvalt Pirnu Konverentsid, Aripieva Seminarid ja
Konverentsid, Tallinna Konverentsid ning Eesti Konverentsikeskus (Fastleader.com). Turul
on toimunud aga ka olulisi muudatusi, mis on mojutanud traditsiooniliste {irituste toimumist.
Niiteks on perioodil 2006-2011 IGppenud iiritused nagu Eesti Innovatsiooni Aastakonverents
(viimati toimus 2009. a., kodulehekiilg suletud volgnevuste tottu), Miiiigijuhtimise Aasta-
konverents (viimati 2008), Juhtide Arenduskonverents (viimati 2006) ning Fastleader Juhti-
miskonverents (viimati 2009). Samal ajal on turule lisandunud Eesti Koolitus- ja Konve-
rentsikeskus, kes planeerib 26. aprillil 2011 korraldada esimese Eesti Infojuhtimise Konve-
rentsi. Muutuseks vdib kindlasti pidada ka Best Marketing’i liikumist AS Aripieva oman-
dusse (2010), mis tdstab oluliselt Aripdeva rolli konverentside ja seminaride korraldajana

(eeskatt turundusvaldkonnas).

Perioodi jooksul on turuosaluses kaotanud eeskétt Eesti Konverentsikeskus ja Tallinna Kon-
verentsid, kes on timber orienteerunud koolitustele ning konverentsidele muudes valdkon-

dades. Positiivsena saab vilja tuua, et majanduslanguse mdju konverentsiturule ei ole siiski
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olnud mirkimisvdirne — vaatamata raskustele on suuremad tiritused siiski toimunud ning neid
on planeeritud ka aastasse 2011. Sddraseid jarjepidevalt toimunud konverentse on kokku iile

kimne.

Tabel 2.5.3. Konverentsidel kisitletud teemade osakaal perioodidel 2000-2005. a. ja
2006-2011. a., %

Kategooria 2006-2011 2000-2005
Personalijuhtimine 17,06 9,00
Turunduse juhtimine 14,96 18,00
Majanduse/sektori trendid 11,87 -
Juhi oskused ja areng 11,00 -
Finantsjuhtimine 11,00 12,00
Kommunikatsiooni juhtimine 7,54 2,20
Kvaliteedi- ja protsesside juhtimine 4,57 4,00
Eestvedamine 3,71 5,00
Organisatsioonikditumine 3,71 7,00
IT-juhtimine 3,71 3,60
Strateegiline juhtimine 2,60 15,00
Dokumendihaldus 2,60 0,10
Miitigijuhtimine 2,22 4,50
Innovatsiooni juhtimine 1,61 2,20
Arimudelid 0,99 -
Kriisijuhtimine 0,87 -

Luhikokkuvote

Muutused konverentsidel kisitletud teemades 2006-2011. a vorreldes perioodiga
2000-2005. a.

Oluliselt on kasvanud personaliga seotud temaatika osakaal konverentsiettekannetes.

e Lisandunud on majanduskeskkonda ja/vdi majanduslikke/sektoripdhiseid trende ning
juhi oskuseid ja arengut analiiiisivai teemavaldkondi.

e Strateegiline juhtimine on peateemana kaotanud oluliselt tdhelepanu.

e Kasvanud on kommunikatsiooni juhtimise valdkonna ettekannete osakaal, mis eristu-
vad turundusjuhtimisest jéirjest selgemini.

e Jitkuvalt on rohkelt ettekanded nii finantsjuhtimise kui turunduse juhtimise valdkon-

nas.

Muutuste voimalike pdhjustena voib vilja tuua jargmist. Personalijuhtimisega seotud ning
inimfaktorisse puutuvate ettekannete arvu kasv korreleerub positiivselt ka selle valdkonna
kirjandusteoste esile tdusmisega. Seega voib esitada hiipoteesi, et mdlemad on tingitud sar-

nastest tihiskondlikest muutustest. Nagu kirjanduse puhul, voib ka konverentside ettekannete
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kohta oletada, et inimfaktori esile kerkimine on seotud majanduskonjunktuuriga, sest nii
buumi 16pus kui majanduskriisi aegadel podravad juhid erilist tihelepanu personalikiisimus-
tele. Valdavalt konjunktuuri jargivalt muutusid teemade rohuasetused personali arendamiselt
buumi ajal raskete aegade iileelamiseni ning seejirel paindlikuma tookorralduse, pikaajalise-

mate trendide, toGtajate loovuse jms kiisimusteni 2010. aastal.

Kindlasti on ka majanduskeskkonna pidev jélgimine konverentsidel erinevates kontekstides
turbulentse majandussituatsiooni teene. Varasemast mérksa enam podratakse tdhelepanu
demograafilistele nditajatele ning maailmas esinevatele pikaajalistele trendidele. Sisuliselt ei
ole viimastel aastatel toimunud {ihtegi konverentsi, kus ei oleks majandussituatsioonile téhele-
panu poodratud. Hindame nimetatud trendi positiivseks, kuna konverentsidel perspektiivi
loomine eriteemalistele ettekannetele annab juhtidele méarksa terviklikuma pildi vdimalikest
kriitilistest kiisimustest ning vOimaldab vaadata kaugemale tulevikku. Samuti vdimaldab
majandusiilevaadete koondamine konkreetsetesse ettekannetesse seda teemat iga ettekande

sissejuhatusena teatud maéral valtida.

Fookus inimkapitalile ja kiiresti muutuvatele trendidele (sotsiaalvorgustikud jms) tundub
olevat dra kaotanud strateegilise juhtimise ettekande teemana. Strateegilise juhtimise vordle-
misi viahene esindatus konverentside ettekannetes v3ib samas olla tingitud ka majandussituat-
sioonist, sest juhtide prioriteediks on olnud raske aja iile elamine ning on vdimalik, et paljud
el néde pikaajalisel planeerimisel sddrases keskkonnas suurt véartust. [lmselt néitavad jargmi-
sed aastad ja konjunktuur, mil méiral olukord klassikalise strateegilise juhtimise seisukohast
stabiliseerub ning kas ka dkkmuutuses olevad valdkonnad omandavad meie konverentsiette-

kannete teemades lébivalt strateegilise mdotme.

Kommunikatsiooni juhtimise valdkonna kiire tdus on eeldatavasti seotud tdiesti uut tiiiipi
kommunikatsioonivahendite véga kiire esile tdusuga (nt sotsiaalvorgustikud, blogid jms). Ka
konverentside ettekannete 10ikes on selle temaatika tdhtsus kiirelt viimastel aastatel kasvanud.
Seega voib viita, et viimase aja iihiskondlikel ja majanduslikel trendidel on olnud oluline
moju konverentside temaatikale ja konverentsid vastavad muutustele keskkonnas vordlemisi
diinaamiliselt. Parim néide otsesest vastamisest majandusolukorrale on ehk Pérnu Juhtimis-
konverentsi 2009 loosung “Kriis 10ppeb 15. oktoobril kell 10 Parnus”. Konverentside sisu on
litkunud analiiisivamaks, arutledes uute voimaluste dra kasutamise, votmeressursside, tule-
viku trendide jms iile, mida ndeme teatud mottes konformistliku kriisieelse perioodiga vorrel-

des positiivse arenguna.
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Ettekannete teemade jaotumine konverentsidel lubab viita ka seda, et konverentsi nimetus on
paljudel juhtudel indikatiivne, kuna korraldajad lubavad iisna suuri korvalekaldeid pdhivald-
konnast voi -teemast. Distsipliinide vahelise silla loomise huvides on séédrane ldhenemine kiill
kasulik, kuid paratamatult kaasneb fookuse laienemisega oht teha iiheaegselt kdike ja ei

midagi, mistdttu tildpilt teemast ei muutu teravamaks, vaid pigem héagustub.

Muuhulgas on konverentsid jatkuvalt olulisteks vorgustumisiiritusteks (networking). Péarnu
Konverentside raames toimuvad niteks ka JCI® Arikohtingu {iritused, mis isedranis vdimen-
davad vorgustumisefekti ning piitiavad eraldi kultiveerida uute kontaktide leidmist. Klubilise
iritusena on konverentsidel seega Eesti juhtimismaastikul jitkuvalt isedranis tugev roll.
Samas on selles klubis osalemise suurimaks takistajaks konverentside kdrge hind. Mingil
maédral tekkis hinnale majanduskriisi tingimustes surve ja korraldajad voimaldasid selle taga-
jérjel ohtralt sooduspileteid, piitides mitmekesistada osalejate profiili (Noored Kooli osalejad,
tudengid jne), kuid majandustingimuste paranemisel voib eeldada sdéraste pakkumiste jark-

jargulist vihenemist.

Liihikokkuvote
Konverentse iseloomustavad tunnusjooned ajaperioodil 2006-2011. a.

e Teatud oluliste teemade késitlemine konverentsidel on viahene, nt:
- Tootmise ja protsesside juhtimine
- Arvestuse ja juhtimise omavaheline liitmine
- Projektijuhtimine
- Strateegiline juhtimine

Juhtimise rakenduslik pool: juhi konkreetsed tegevused erinevates olukordades

e Praktiseerivatele juhtidele eelistatakse teemasid nn maha miiiia iksikjuhtumite ndidete
abil (induktiivselt). Vdhem kohtab ettekandeid, mis ldhtuvad viljakujunenud raamis-
tikust ja kasutavad tiksiknditeid pigem illustratiivsetena (deduktiivselt).

e Tavaliseks ettekande formaadiks on info {ihesuunaline litkumine praktikult voi konsul-
tandilt (esineja) praktikule. Vdhem on diskussioonile suunatud {iritusi.

e Sarnaselt perioodiga 2000-2005. a. on suuremate konverentside tdombenumbriteks esi-
nejad vilismaalt — tihti seostub esinemine {ihtlasi raamatu esitlemisega. Vilismaiste
lektorite kutsumist on praktiseerinud isegi Noortekonverentsid, mille piletihind on
reeglina alla 5 euro.

e Suuremate konverentside turg on paljuski jadnud vorreldes perioodiga 2000-2005. a.
samaks. Jarjepidevalt toimuvaid traditsioonilisi konverentse on juhtimismaastikul
marksa enam kui iithekordsena toimuvaid.

% Junior Chamber of Commerce ehk Noorte Kommertskoda.
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Tulenevalt eelpooltoodud tihelepanekutest saab esitada jargmised soovitused:

e EAS (alternatiivselt veel nditeks Arengufond) peaks tuvastama Eesti arengule vajaliku-
mad juhtimisteemad ning suunama konverentside korraldajaid sddraseid teemasid kava-
desse votma.

e Propageerida véljapaistvate eestlaste (isedranis nn vélismaiste talentide) esinemist meie
juhtimiskonverentsidel, et véltida “meie-nemad” efekti esinemist teisest kultuuri- ja
majandusruumist tulevate vilismaiste esinejate puhul, sdilitades samal ajal uute juhtimis-
motete importimist vilisesinejate abil.

e Aidata kaasa uue polvkonna juhtide arengut l1&bi konverentsipileti soodustuste sdilitamise.

e Propageerida konverentside raames rohkem diskussioone, kus saavad osaleda ka konve-
rentsi kiilastajad, sest diskussioon on mérksa kditvam osalemise vorm (eeldusel, et see on

hésti modereeritud).

Juhtimismaastiku terviklikkuse seisukohalt on konverentside roll meie hinnangul ddrmiselt
oluline nagu on seda ka teatud ideede kultiveerimine. Samas on Eestis jatkuvalt mdoddukas oht
konverentside tiletootmisele, mis vihendaks mone tiksiku Urituse véértust. Mitmekesisus on
kahtlemata positiivne néhtus, kuid kui sellega kaasneb osaluste (ning seeldbi iirituste jatku-
suutlikkuse) vahenemine, voib see osutuda teatud kontekstis ohtlikuks. Tulenevalt majanduse
voimalikust tdusust peame tdendoliseks, et turule siseneb uusi tegijaid voi vanade tegijate uusi

uritusi.

Teaduskonverentsid. Kasitletaval perioodil 2006-2011. a. toimus Eestis 16 olulist juhtimis-
valdkonna (vOi osaliselt juhtimisvaldkonna) teaduskonverentsi, millest kodige mérkimis-
viadrsem EURAM (European Academy of Management) Annual Conference 2011 saab toi-

muma 1.-4. juunil Tallinnas EBS-s.

Kui praktiseerivatele juhtidele suunatud konverentsid on eelkdige keskendunud teadmusvahe-
tusele praktikult praktikule ja osaliselt ka teadlaselt/konsultandilt praktikule, siis teaduskonve-
rentse iseloomustab eelkdige teadlaskonna suur osakaal nii esinejate kui osalejate hulgas.
Sellest tulenevalt keskenduvad teaduskonverentsid eeskitt teadustod tulemuste esitlemisele,
mis tdhendab, et ettekannete sisu ei pruugi alati olla otseselt relevantne praktikutele. Kuigi
sadrane mudel ei kehti koigi teaduskonverentside ega ka kdigi ettekannete kohta, iseloo-
mustab teaduskonverentse reeglina esinemistele kandideerimine. Selleks tuleb konverentsi eel
esitada oma teadusartikkel (voi moni teine uurimist6dd kokku vottev vorm). Laekunud artik-

lite hulgast valitakse seejérel retsensioonide pohjal konverentsile sobivad.
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Teaduskonverentside olulisus Eesti juhtimisvaldkonna arengule on mitmene. Sealjuures saab

eristada piirkondliku téhtsusega ning rahvusvahelise tdhtsusega konverentse (ldahtuvalt eel-

koige konverentsil osalejate taustast).

Eestis 2006-2011. a. toimunud (v0i toimumas) tdhtsamad rahvusvahelised konverentsid on

jargmised:

European Academy of Management (EURAM) on professionaalsete juhtimisuurijate ja
praktikute iihendus, mille keskseks tirituseks on iga-aastane EURAM teaduskonverents ja
mis 2011. aastal toimub Tallinnas. Aastal 2011 on konverentsi teemaks “Kultuur organi-
satsioonides” ja késitletakse eelkdige kultuurisiiret vanade ning uute EU liikmesriikide
vahel, organisatsioonikultuuri arenguid maailma arengute taustal jms. Uritus toimub nelja
pdeva jooksul, millele eelnevad kahepievased eelkollokviumid. Konverentsi konkursile
registreeriti iile 800 teadustdd, mis nditab teadusmaailma vdga suurt huvi konkreetsel
tiritusel osalemise vastu. Asjaolu, et EURAM konverents toimub 2011. aastal Eestis, on
Eesti juhtimisteaduse jaoks kahtlemata darmiselt suur saavutus. Konverentsi organiseeri-
mise eest vastutab Ruth Alas (EBS).

European International Business Academy (EIBA) on Euroopas keskne suhtlusvorgustik
rahvusvahelise drijuhtimise valdkonna teadlastele ja praktikutele. 2008. aastal toimus
EIBA aastakonverents TTU ja TU iihiskorraldamisel Tallinnas ja konverentsi teemaks oli
“International Business and Catching up Economies: Challenges and Opportunities”.
Konverentsile kandideeris kokku 230 teadustodd ning iiritus td1 Tallinnasse arvukalt
nimekaid juhtimisteadlasi kogu Euroopast. Tegemist on kindlasti enne EURAMIit suu-
rima ja tdhtsaima juhtimisteadust késitleva rahvusvahelise teaduskonverentsiga, mis Eesti
pinnal peetud.

2006. aastal organiseeris Tartu Ulikool konverentside sarja kuuluva rahvusvahelise kon-
verentsi “10th International Conference on Work Values and Behaviour”. Konverents
toimus Tallinnas ja tdi1 kokku juhtivad védrtuste uurijad iile kogu maailma. Konverents
toimus International Society for the Study of Work and Organizational values (ISSWOV)
egiidi all.

Stabiilselt on 2007-2011. a. toimunud Tartu Ulikooli Majandusteaduskonna iga-aastane
juhtimiskonverents “Management Theory and Practice: Synergy in Organisations” ja
TTU Majandusteaduskonna konverents “Economies of Central & Eastern Europe (2009-
2011)”.
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e Eestis on iihekordselt toimunud ka mitmed olulised rahvusvahelised konverentsid nagu
nditeks rahvusvaheline inimressursside konverents “International Human Resource
Conference (2007)” ja 15. pohjamaade konverents viikeettevotete uurimuse valdkonnas
“15th Nordic Conference on Small Business Research (2008)”. 19.-20. mai 2011. a. toi-

mub Tallinnas ka 9th Annual Baltic Management Development Association Conference.

Piirkondliku tdhtsusega konverentsid on paljuski suunatud teadlaste ja praktikute koost6o

edendamisele. Need aitavad juhtimisvaldkonna arengule kaasa:

e mojutades iihelt poolt praktikute juhtimismotlemist uuemate teadussaavutustega ja pak-
kudes teiselt poolt teadlastele vdimalusi oma teadustulemusi praktikute kontekstis kont-
rollida ning leida uusi relevantseid teadust66 suundi;

e olles kohalikele teadlastele heaks voimaluseks esitleda oma teadustodd, saada tagasisidet
ja vahetada vilismaiste teadlastega informatsioonti,

e pakkudes voimalust raamistada kohalike teadlaste teadustegevust ajaliselt (s.t et tdnu
rangetele tihtaegadele aitab konverents viltida teadustoode teostamise venimist);

e tuues kokku Eesti erinevate teadusasutuste teadlased, voimaldades seega sotsialiseeru-
mist, kogemuste vahetamist ning uute teadusprojektide tekkimist/arenemist ning vald-
konna tihtsustunde loomist;

e pakkudes vdimalust korraldaval institutsioonil end esitleda.

Siiski ei tdhenda suunatus praktikutele ja teadlastekoost66 arendamisele seda, et praktikute

esindatus teaduskonverentsidel oleks suur. Nii praktikute kui konsultantide/koolitajate osale-

mine teaduskonverentsidel voiks olla mérksa suurem. Rahvusvaheliselt olulised teaduskonve-

rentsid on suunatud teadlaste koostdd arendamisele ning praktikute osalus séddrastel konve-

rentsidel on vOrdlemisi harv. Rahvusvahelised konverentsid:

e pakuvad kohalikele teadlastele vdimaluse oma teadustdid paigutada rahvusvahelisse kon-
teksti;

e on kohalikele teadlastele voimaluseks teha koostddd regiooni (vOi maailma) tipptegija-
tega, et voimaldada tihedamat piiriiilest teadusalast koost6dd tulevikus;

e clavdavad kohalike teadlaste teadustegevust eesmérgiga esineda edukalt kodusel {iritusel;

e tdstavad eestlaste relevantsust juhtimisteaduse maastikul ning néitavad, et ka siin toimub

teaduslikult olulisi uritusi.

Rahvusvaheliste teaduskonverentside toimumine Eestis on eeskétt tiksikute isikute teene, kes

oma initsiatiivil konverentside Eestis toimumise eest vditlevad. Oluliseks eelduseks on loo-
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mulikult ka institutsioonide toetus (nii emotsionaalne kui rahaline) konverentsi korraldavale

meeskonnale.

Kokkuvotvalt voib tddeda, et Eestis toimuvad teaduskonverentsid jaotuvad kahte gruppi:
regulaarsed ja iihekordsed. Regulaarsete konverentside osas on modlemad korraldavad insti-
tutsioonid (TTU ja TU) keskendunud teatud teemavaldkondadele. TTU on konverentse piirit-
lenud geograafilise dimensiooni abil (Kesk- ja Ida-Euroopa majandused), samal ajal kui TU-I
on regulaarse konverentsi piiritlemine pigem distsipliinist tulenev (leida siinergia juhtimis-
teooria ja -praktika vahel). Juhtimisega on seega tihedamalt seotud Tartu Ulikooli poolt
korraldatavad konverentsid. Uhekordsete konverentside puhul on konverentside temaatika
valdavalt kujundatud koostdds katusorganisatsioonidega, vottes arvesse kohalikku konteksti.
Tulenevalt teaduskonverentside positiivsest mdjust, on kohaliku teaduse (ja kaudselt ka juhti-
mispraktika) arenemise seisukohalt iihtviisi olulised nii regulaarsed kui ithekordselt toimuvad
konverentsid. Seega, kuigi rahvusvaheliselt oluliste konverentside korraldamine vdimaldab
Eesti juhtimisteadusel kahtlemata astuda edasi pikema sammu kui piirkondlike konverentside

tulemusena, vaib siiski mis tahes teadusiirituste mdju pidada igati stimuleerivaks.

2.6. Muutused juhtimisalases taseme- ja tiienddppes ning
konsultatsioonitegevuses 2005-2010

Kiesolevas peatiikis analiiiisitakse, millised on muutused haridusasutuste, juhtimisalase
taiendkoolituse ning konsultatsioonitegevuse turu ja teenuste mahtude ning kvaliteedi 1oikes
aastatel 2005 ja 2010. Tédiendavate arendustegevuste (juhtimisalane kirjandus, konverentsid)
vordlus ning arengutendentsid on teemakdésitluse kompaktsuse huvides kajastatud peatiikis
2.5. Jargnev vordlus tugineb Eesti juhtimisvaldkonna uuringu 200 5. a.l? ja kéesoleva uuringu
tulemuste korvutamisele. Kuna nende uuringute eesmérgid, nagu ka kasutatud metoodika ja
valimid, tdies osas ei kattunud, analiiiisitakse uuringutevahelisel perioodil toimunud muutusi

vaid nendes aspektides, mis olid kahes uuringus sarnased.

Muutused turuosalistes ja turu mahtudes. Turuosalistena kéisitletakse nii kliente (ette-
votted, kes vajavad juhtimisalast tdiendopet ja kasutavad konsultatsiooniteenuseid) Kkui
vastavate teenuste pakkujaid (haridusasutused, koolitus- ja konsultatsioonifirmad). Mdlemad

uuringud néitasid, et tdiendkoolituse kui juhtimisalase konsulteerimise vajaduse tunnetamine

% Uuringu aruanne on kittesaadav EAS veebilehelt (http://www.eas.ee/images/doc/sihtasutusest/uuringud/
ettevotlus/juhtimisvaldkonna%20uuring-%20ey-raport%2020%2001%2006.pd)f
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ning vastavate teenuste kasutamine soltub ettevotte suurusest — organisatsiooni ja juhtimise
teemad on aktuaalsed pigem keskmistele ja suurtele ettevotetele. Uuringute vahelisel perioo-

dil on muutunud erinevate téotajate arvuga ettevotete osakaal drisektoris (vt tabel 2.6.1).

Tabel 2.6.1. Ettevotete jaotus tooga hdivatud isikute arvu jargi: 2005 ja 2010

Tootajate arv Ettevotete arv 2005 Ettevotete arv 2010
1-9 57 387 74 094
10-49 6 519 6428
50-249 1288 1210
250 ja enam 168 177

Allikas: Eesti Statistikaamet

Nagu tabelist ndha, on suurenenud eelkdige mikroettevotete arv (1-9 tootajat). Veidi on vihe-
nenud véike- ja keskmise suurusega ettevotete arv. Ja kui suurettevotete arv tegi vahepeal
joudsa tdusu (2008. a. oli Eestis 201 suurettevdtet), siis majanduslanguse tingimustes nende
arv vihenes. Lihtudes eelnevast voib viita, et uuringutevahelisel perioodil ei ole lisandunud

olulisel médral potentsiaalseid kliente juhtimisalasele tdienddppele ning konsulteerimisele.

Muutused on toimunud ka arendustegevuste pakkujate hulgas. Hinnates juhtimise opeta-
mist haridusasutustes (kdrgkoolides) todesid 2005. aastal uuringus osalejad, et dppekvaliteet
on ebaiihtlane ning probleeme kvaliteediga on eelkdige véikestes eraiilikoolides. 2009-2010.
a. viidi 1dbi drinduse ja halduse dppekavagrupi tileminekuhindamine, mille tulemusel kaotasid
mitmed véiksemad erakorgkoolid vastava dppekava Oppe ldbiviimise diguse ning neli korg-
kooli said tdhtajalise diguse Oppe ldbiviimiseks. Pohjuseks oli kvaliteet voi muud probleemid.
Seega vidhenes analiiiisitaval perioodil juhtimisvaldkonnas tasemedpet pakkuvate kdrgkoolide

arv ja oppekvaliteedi tostmiseks toimusid sisulised tegevused.

Juhtimisalase tdienddppe turul on vorreldes aastaga 2005 toimunud olulised muutused paljude
koolitusfirmade olemuses. Koolitusfirmad on muutunud nn kliendisuhete hoidjateks, kus koo-
litajaid palgal ei ole. Intervjuudes véljatoodud tendentsi kinnitab ka juhtimisalast tdiendkooli-
tust pakkuvate firmade kodulehtede analiilis: koolitajatena presenteeritakse nii kaastreenereid
kui pohikohaga koolitajaid. Suurearvuline kaastreenerite kasutamine (maksimaalne arv 24)
viitab selgelt asjaolule, et firma opereerib vaid kui kliendisuhete haldaja ja miiligitdo tegija.
Kéesolevas uuringus osalejad pakkusid koolitajate arvuks 5000, kellest suur osa tegutseb FIE-

dena ja teeb koolitust paljude muude tegevuste korval.
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Juhtimisalast konsultatsiooni pakkuvate firmade turul on uuringutevahelisel perioodil suure-
nenud eelkdige mikrofirmade hulk. Aastatel 2000-2007 kolmekordistus Eestis tegutsevate
konsultantide arv (vt ptk 2.4.4). Kdesolevas uuringus osalenud tdienddppe ja konsultatsiooni-
teenuse pakkujad hindasid 2010. aasta turu mahtu vorreldes 2005. aasta mahuga. Koolitus-
firmade Liidu liikmete kédive langes vorreldes tdusuaastatega (2007 ja 2008) 47%. Konsul-
tatsiooniteenuste maht langes rahvusvahelise konsultatsioonituru uuringu andmetel eelkdige
viikestes ja keskmise suurusega konsultatsioonifirmades (30-50%), mikrofirmade kdive on
puisinud {iildiselt stabiilsena. Varreldes 2005. aastaga on kdesolevaks ajaks loobunud juhtimis-
alasest konsultatsioonitegevusest Deloitte. KPMG-s tegutseb vastavas valdkonnas vaid tiks

inimene.

Kokkuvotlikult voib 6elda, et pakkujate osas on uuringutevahelisel perioodil toimunud turul
kahesuunalised muutused: haridusasutused on pigem konvergeerunud, juhtimisalase tdiend-

koolituse ja konsultatsiooniteenuse pakkujate turul on toimunud fragmenteerumine.

Muutused noudluse ja pakkumise tasakaalus (hinnangud olukorrale). 2005. aasta uurin-
gus keskenduti erinevatele juhtimisvaldkonda mdjutavate tegevuste voimalustele ja problee-
midele. Jargnevalt korvutatakse kdesolevas uuringus kogutud hinnanguid 2005. a. seisukohta-

dega.

Juhtimise Opetamise taset korgkoolides peeti 2005. aasta uuringus osalenute poolt suhteliselt
heaks (mairgiti taseme tdusu vorreldes varasemate aastatega). Probleemidena nimetati dppe-
joudude ebaiihtlast (kohati norka) taset ning juhtimisdppejoudude puuduvat voi vahest prakti-
list kogemust, samuti juhtimise dpetamise liigset teoreetilisust. 2010. aastal on suur osa eel-
mises uuringus nimetatud probleemidest endiselt paevakorral. Opetamise akadeemiline tase
on tdusnud, paranenud on rahvusvahelise informatsiooni kittesaadavus. Samas on endiselt
probleemiks dppe liigne teoreetilisus, kuigi on lisandunud noori dppejdude ning korgkoolid
kaasavad osalise koormusega dppejoududeks praktikuid, on juhtimise dpetamine kdrgkooli-
des ainekeskne ja ndrgalt seostatud dppekava teiste ainetega. Enamus nende erialade 10peta-
jatest, kes tulevikus asuvad toole erineva taseme juhtidena (nditeks tehnilised erialad), ei saa

korgkoolides juhtimisalast ettevalmistust.

Juhtimisalase tdiendkoolituse valdkonnas toodi 2005. aastal vilja juhtimiskoolituse pakkujate
ebaiihtlane tase, koolituse liigne iildisus ning kohati ka kdrge hind. Toodi vilja, et koolitajad

ei suuda minna teemakdsitlustes siigavuti, koolitusturul on puudu kvaliteetsest tehniliste
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oskuste koolitusest erinevates funktsionaalsetes valdkondades. Koolitust tellitakse pigem tera-
vast vajadusest, mitte arenguperspektiivist ldhtudes. Ka 2010. aastal on probleemid sarnased:
klientide hinnangul on juhtimisalaste koolituste ndrgim kiilg nende liigne tldisus ja véhene
kohandamine ettevdtte vajadustele. Tulenevalt Eesti turu vdiksusest, ei jatku meil koolitajaid,
kes tunneksid erinevate sektorite spetsiifikat. Nditeks on norgaks kohaks tootmisjuhtimisega
seonduv tdienddpe, samuti pilvivad vihest tdhelepanu elementaarset tookorraldust (efektiiv-

suse tostmise tehnikaid) késitlevad teemad.

2005. aastal soovitasid uuringu labiviijad kaasata olulisemates valdkondades koolitajateks
spetsialiste vélismaalt. Seda praktikat (eelkdige konsultatsioonivaldkonnas) ettevotted ka
rakendavad. Samas niitas kédesolev uuring, et kliendid on keskmiselt rohkem rahul Eesti
koolitajatega, kuigi esinevad moned erandid. Nii oldi véliskonsultantidega oluliselt rohkem
rahul tootearenduse ja innovatsiooni ning tootmise valdkonnas pakutud teenuste osas. Nii
koolitajate arvamused kui klientide kiisitlus néitavad, et endiselt ldahtutakse koolituse tellimi-

sel hetke vajadustest, mitte ettevotte arenguperspektiividest.

Téaiendkoolituse osas on toimunud iiks margatav muutus. Kui 2005. aastal tiheldati rahvus-
vahelise taustaga firmades sisekoolituse lisandumist, siis 2010. aastal domineerib sisekoolitus
koigis ettevotetes. Sisekoolituse eelistamine sdltub mitmest asjaolust. Sisekoolitus tuleb iild-
kokkuvottes odavam ja koolituse tellijate hinnangul voimaldab see saada suuremal miiral

ettevottespetsiifilist teadmist. Samal ajal on vajalike muudatuste toetaja voi/ja kiivitaja.

Juhtimisalase konsultatsioonitegevuse valdkonna kirjeldamisel toodi 2005. aastal vélja viike-
ja keskmise suurusega ettevotete vidheseid vahendeid konsultatsiooniteenuse ostmiseks,
samuti konsultantide ebaiihtlast taset, vihest spetsialiseerumist (turu viiksusest tulenevalt).
Konsultatsiooniteenuse noudluse vdhesust pohjendati ka sellega, et Eesti juhtidel puudub
harjumus kasutada konsultanti. Konsulteerimise valdkonnas on probleemid jddnud suures osas
sarnasteks ning olulisi muutusi vorreldes eelmise uuringuga ei ole. Vilja saab tuua moningad
sarnasused probleemides ning konsultatsiooniettevotete tdnased tegevused nende probleemide
lahendamiseks. Viikesest turust tulenevat vdhest voimalust spetsialiseerumiseks toetatakse
tana vélisekspertide kaasamisega vastavat kogemust ndudvatesse projektidesse. 2005. aastal
ndhti viike- ja keskmise ettevitete puhul peamise takistusena konsultatsiooniteenuste ost-
misel eelkdige rahalisi vahendeid. Kéesolev uuring néitab, et lisaks sellele on antud sektoris
itheks probleemiks ettevitete domineerivalt lithiajaline orientatsioon, sest vidhem tegeletakse

arenguprobleemidega.
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2005. aasta uuringu iiks osa oli seotud muutuste vajadusega juhtide hoiakutes ja juhtimis-
stiilis. Uuringu labiviijad toid védlja moned muutmist vajavad hoiakud, nende hulgas olid
liigne enesekindlus oma teadmiste osas, domineeriv orientatsioon vaid majandustulemustele
ja autoritaarsus. Kdesolevas uuringus spetsiaalselt antud teemat ei késitletud, kuid erinevatele
andmetele tuginedes voib viita, et viie aastaga ei ole toimunud olulisi muutusi juhtide hoia-

kutes.

Vaib viita, et 2005. aasta uuringu kokkuvottes esitatud jéreldused ja soovitused on valdavas

enamuses aktuaalsed ka tdna, kuna tollaseid soovitusi ei ole suudetud ellu viia.
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3. HINNANGUD JUHTIMISVALDKONNA ARENGULE JA
ETTEPANEKUD ARENDUSTEGEVUSTEKS

3.1. Uldhinnang Eesti organisatsioonide juhtimisele

Organisatsioonide juhtimine sdltub juhtimisalasest teadlikkusest (teadmusest, padevusest)
ning juhtimisalasest voimekusest, s.o juhtimispraktikast peamiste juhtimisfunktsioonide 16i-
kes. Juhtimisalane teadlikkus on juhtimisalase voimekuse iiheks aluseks, mille kujundamisel
on oluline roll tdita juhtimisalast teadmist pakkuvatel organisatsioonidel, sh iilikoolidel, koo-

litus- ja konsultatsioonifirmadel.

Paljude aspektide korvutamisel selgus, et Eesti ettevotete juhtide hinnangud juhtimisprakti-
katele on {iihetaolised (vt ptk. 2.2.6). Tegevusvaldkond (sektor) eristab vaid véga tiksikutel
juhtudel arvamusi ja hinnanguid erinevatele juhtimiskiisimustele ja -valdkondadele. Ettevote-
tevahelised erinevused tulevad esile ettevotte suurusega seonduvalt ning valdavalt eristuvad
viikesed ettevotted keskmistest ja suurtest. Viikeettevotetes on hinnangutele tuginedes palju-
del juhtimisega seotud teguritel vdiksem téhtsus. Ettevotte suurus on oluline néitaja, mis dife-
rentseerib juhtimispraktikaid, kuid tuleb siiski rohutada, et tegevusvaldkondadel on ka oma
spetsiifika ning see peaks avalduma ka erinevate juhtimispraktikate kasutamises. Uuringu
pohjal voib jareldada, et ettevotete juhid tunnetavad vajadust sektorispetsiifiliste juhtimistead-
miste jérele: juhtimisalase tdiendkoolituse ja konsultatsiooniteenuste osas on suurim ndudlus
just valdkonna eripdra arvestavate teenuste jiarele. Kuna juhtimisvaldkonna 6pe haridusasu-
tustes on iildine (iihetaoline) ning koolitajatel ja konsultantidel teeb spetsialiseerumise
raskeks turu viiksus, siis on ettevotete voimekus sektorispetsiifilisi juhtimispraktikate

rakendamisel suhteliselt madal.

Eestis kasutatakse erinevaid juhtimismudeleid (ptk. 2.2.6), mille hulgas on koige levinumad
ariprotsesside iimberkorraldamine, kvaliteedijuhtimine, parimaga vordlemine ja kliendisuhte
juhtimine. Juhtimiskvaliteeti hinnati ettevotete poolt {ildiselt heaks. Madalamad olid hinnan-
gud planeerimisele, suhetele huvigruppidega ning sidususele iihiskonnaga. Arvestades iiha
keerulisemaks muutuvat tegevuskeskkonda ja moddapddsmatut vajadust tegutseda rahvus-
vahelistel turgudel, on Eesti ettevotete madalad hinnangud suhetele huvigruppidega tosiseks

ohu mirgiks. Enesekesksus ja teiste osapoolte huvide védhene tdhtsustamine vdhendavad
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paindlikkust ning kohanemisvdimet, mis on eriti oluline eeldus tegutsemiseks rahvusvahe-

listel turgudel.

Ettevotte tegevuse tulemuslikkus soltub prioriteetide seadmisest. Tegevuste fokusseerimise
itheks néiteks on rahvusvahelistumine, mis on seotud ldhenemisega arendustegevusele tervi-
kuna. Ettevdtetes, kus rahvusvahelistumisele anti kdrge hinnang, on viimastel aastatel teadli-
kult keskendutud rahvusvahelisust toetavatele arendustegevustele (innovatsioonile, tootearen-
dusele, turundusele ja avalikkussuhetele), protsessi on kaasatud konsultante ja kujundatud
tootajate motivatsiooni. Need ettevotted soovivad ka teistest enam vastavasisulist koolitust
(rahvusvahelistumine, eksport, meeskonnatoo ja esinemisoskused), kuna tajutakse arengu-
vajadust antud tegevuste 10ikes. Rahvusvahelistumise toetamine on vajalik, sest ehkki rahvus-
vahelistumist hinnati tagasihoidlikuks, on see majanduse kui terviku arengu seisukohalt viga

oluline arengusuund.

Planeerimine

Planeerimise seisukohalt selgus, et pika- ja liihiajaliste plaanide koostamisel tuginetakse
pigem finants- kui turuteguritele (ptk. 2.2.1). Strateegiliste plaanide muutmise pohjuste
hulgas domineerivad samuti majandusnditajad ja -vdimalused ning tuleviku- ja turuteguritel
on vidiksem moju. See nditab, et nii strateegiliste plaanide véljatodtamisel kui nende muut-
misel ldhtutakse pigem realistlikest vOoimalustest kui visioonist voi tehnoloogilistest arengu-
suundadest. Planeerimisel, mis omab tegelikkuses misravat rolli ettevotte arengu kavan-
damisel, lihtutakse minevikuniitajatest (kuidas ettevottel on eelnevatel perioodidel l4i-
nud). Kédesoleva uuringu jérgi pole voimalik hinnata, kas tegemist on majanduskriisile jéirg-
neva reaktsiooniga voi hoopis pikemajalise suundumusega, mis iseloomustab Eesti ettevotteid
iildisemalt. Turu-uuringute tdpsuse ja kasulikkuse osas ollakse kahtleval seisukohal ning

planeerimisel ei kasutata spetsiifilist tarkvara voi metoodikat.

Plaanide koostamises osalevad kdige suuremal mdiéral tippjuhid, kuid keskseks saab siin
pidada keskjuhte, kelle kaasamine voi mittekaasamine seostub koigi iilejddnud osapooltega.
Kui keskjuhid on kaasatud planeerimisse, siis osalevad selles protsessis tipp- ja esmajuhid,
spetsialistid, esmatasandi todtajad ja konsultandid. Loomulikult pole nimetatud osapooled
kaasatud planeerimisse tiheaegselt, kuid keskjuhid aitavad luua sildu erinevate osalejate vahel.

Samas selgus, et kui omanikud on kaasatud, siis keskjuhid ilmselt ei osale planeerimises.
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Seega on keskjuhtide osalemise miiar kavandamistegevustes kindel indikaator, mis néi-

tab kui laialdast ringi ettevotte tootajaid planeerimisprotsessi kaasatakse.

Plaanide koostamist mojutavate tegurite olulisuse osas puuduvad tegevusvaldkondlikud erine-
vused, kuid ilmnevad ettevotete suurusega seotud seaduspérasused. Viikestes ettevotetes on
planeerimisel tagasihoidlikum roll ja omanikud méngivad selles protsessis suurt rolli
(ptk. 2.2.1). Esile saab tuua ka iihe iildisema tendentsi. Mitmest alamuuringust selgub, et
omanike osa planeerimises on teistest osapooltest isoleeritud voi neile vastandlik. Nendes
ettevotetes, kus omanikud otsustavad, teevad nad seda suhteliselt autonoomselt, teisi osapooli
kaasamata. See toob praktikas kaasa keerukaid olukordi, kus omanikud ja juhid pole iihte
meelt. Selline vastuolu pingestab méarkimisvaarselt ettevotete tegevust. Uuring toi vélja ka
omanike pddevuse mdju hinnangutele ettevotte tegevuse kohta: paljusid olulisi kiisimusi
hinnati positiivsest vaatenurgast vaid siis, kui omanikud olid protsessi kaasatud voi tehti

muutusi nende suuniste jérgi (nt rahvusvahelistumine, eksport, organisatsioonikultuur jne).

Suurem osa plaane on koostatud suhteliselt liihikest ajahorisonti silmas pidades ja enam
kui kolme aastase pikkusega plaane on vdhe. Kdige laialdasemalt on koostatud pdhitegevus-,
finants- ja arendusplaane. Mitmetes valdkondades plaanid puuduvad: rahvusvahelistu-
mise ja ekspordiplaanid puuduvad pooltel ning t66jou- ja turundusplaanid enam kui
viiendikul vastanud ettevotetest (ptk. 2.2.1). Kui plaanid on juba koostatud, siis neid jargi-
takse korrektselt, kdige sagedamini jalgitakse miiiigi- ja finantsplaane. Uuringu andmetel on
olemas ettevotted, kes on mdistnud planeerimise tdhtsust ning kasutavad seda sihiteadlikult
arengu juhtimiseks. Nende ettevitete kogemust oleks soovitav jagada ka teiste ettevotetega

(naiteks konverentsidel, meedias).

Planeerimise parendamiseks pakkusid uurimuses osalejad erinevaid soovitusi, mille hulgas
domineerivad struktuuri ja siisteemsuse arendamine, paindlikkus ja koostd6. Toodi vilja, et
kui planeerimise aluseks oleks koostdd, siis oleks loodud positiivsed eeldused paljude plaa-

nide koostamiseks.

2007. aastal korraldatud Eesti Arengufondi uurimusest selgus, et Eesti ettevotetes ndhti pla-
neerimisfunktsiooni véga kitsalt ning planeerimist moisteti vaid konkreetse tegevuse voi
dokumendina, mitte aga trende arvestava tulevikukavana. Ka kdesolev uuring peegeldab sar-

nast suhtumist ja see voib olla iiheks organisatsioonide haavatavuse pohjuseks. Keskkonna
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komplekssuse vihene arvestamine tegevuste kavandamisel piirab ettevotete kohanemisvdimet

Kiiresti muutuvates oludes ning on oluliseks takistuseks ranvusvahelistumisel.

Organiseerimine

Ettevotete tegevuse analiilisimisel selgus, et viimastel aastatel on paljudes ettevotetes muude-
tud organisatsiooni struktuuri. Suuremad ettevotted on sellele podranud rohkem téhelepanu
kui vdiksemad. Struktuuri muudatused tulenesid ennekdike majanduskriisist, mille tdttu ette-
votted tohustasid kontrolli tulude-kulude iile ning vdhendasid oma kulutusi. Vidhendati ka
tootajate arvu ja muudeti organisatsioonid lamedamaks. Teiselt poolt tingis muudatusi ette-
votete kasv. Arenevad ettevotted rohutasid organisatsiooni muutmise vajadust uue kasvu
(arengu) vajadusest ldhtuvalt. Samas tunnistati, et muutustega jaadi hiljaks ning olemasolev
organisatsioon hakkas juba kasvu pidurdama. Siin on t{iheks pdhjuseks eelpool késitletud aru-
saam planeerimisprotsessist — liigselt toetutakse minevikukogemusele ning alahinnatakse
prognoosimise ja turutegurite arvestamise vajadust. Samuti ei suudeta ette nidha ja paindlikult
reageerida sellele, mis keskkonnas toimub. Jéarsult muutunud olukorras ei suutnud voi
osanud juhid lihtuda ettevotete arenguvajadustest ja kapseldusid hetkeolukorras ning

tegelesid jooksvate probleemidega, mitte aga nende ennetamisega.

Kui ldédneriikides on iihe juhtimistrendina vdhendatud juhtimistasandite ja keskjuhtide arvu,
siis Eestis ei ole need suunad nii ithesed. Tippjuhid annavad vastutuse ning otsustusdiguse
edasi keskjuhtidele, mis suurendab keskjuhtide rolli ettevotte juhtimises. Samas on tinased
keskjuhid sageli oma ala head spetsialistid, kellel aga puuduvad laiemad teadmised
organisatsiooni toimimispohimaotetest, mistottu keskjuhtidest voivad saada ettevotte
arengu pidurdajad. Eesti ettevitete juhtide hinnang oma ettevotte struktuurile on tldiselt
korge. Struktuurile antud otsese positiivse iildhinnangu ja kaudsete hinnangute vahel valitseb
siiski teatav 10tk: iildhinnang on positiivsem kui teised nditajad seda vdimaldaksid hinnata.
Siin voib olla tegemist struktuuri kui sellise ithekiilge tdlgendamisega. Uuringust selgus, et
ettevotetes kasutatakse suhteliselt vihe uudseid ja erinevaid tookorralduse ja -suhete
vorme ning pigem kasutatakse traditsioonilisi toosuhteid ja tookorraldust, mis voimal-

dab rakendada tootajate iile vahetut kontrolli (ptk. 2.2.2).
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Moéjutamine

Eesti ettevotetes pooratakse tootajate mojutamisel ja motiveerimisel suurt tihelepanu
stabiilsusele ja rahalistele vahenditele, arenguvajaduste arvestamisele antakse tunduvalt
madalamad hinnangud (ptk. 2.2.3). Kdige enam kasutatakse todtajate motiveerimisel t66-
tasu (sh tulemustasu) ning seda soltumata tegevusvaldkonnast kui ettevotte suurusest. Raken-
dades loovalt erinevaid motiveerimisvahendeid on vdimalik samas avada uusi voimalusi ja

reserve ning saavutada t66jou tildkuludes isegi kokkuhoid.

Teiseks oluliseks motiveerimisvahendiks peeti seda, et ettevote vddrtustab oma tootajaid.
Enamuses ettevotetes lihtuti tootasustamisel individuaalsetest panusest, kollektiivseid
tasuvorme esines harva. Ettevotte juhid olid teadlikud vajadusest panustada rohkem mitte-
rahalistesse motivatsioonisiisteemidesse, kuid tunnistasid, et nende rakendamine nduab roh-
kem asjade ldbimdtlemist ja planeerimist. Hoolivuse ja stabiilsuse tegurite tdhtsus motiveeri-
misel seostub esmajuhtide ja esmatasandi tootajate kaasamisega planeerimisse, samas kui
spetsialistide ja keskjuhtide kaasamine seostub arenguteguritega. Uuringust selgus, et erine-
vate juhtimiskontseptsioonide tundmine, katsetamine ja rakendamine (nt Oppiva organisat-
siooni mudel, terviklik kvaliteedijuhtimine, driprotsesside timberkorraldamine, vairtuspohine

juhtimine) toob kaasa arengutegurite rakendamise toGtajate motiveerimisel.

Kontrollimine

Ule kolmandiku Eesti ettevotetest rakendab formaalseid kontrolliviise ja mitteformaalseid alla
kiimnendiku ettevdtetest. Peamiselt jdlgitakse finants- ja miiliginditajaid ning neid analiiiisi-
takse iganddalaselt vOi minimaalselt iiks kord kuus. Muude néitajate kontroll on kaootilisem
ja toimub pigem pikemate (kvartal, aasta) intervallidega. Kdrgemad hinnangud anti kontrollile
nendes ettevotetes, kus kontrolliti sisendit, kuid ettevotetes tervikuna on valdav tulemuste
kontroll. Siiski leidub markimisvéarsel hulgal ettevotteid, kes kontrollivad nii sisendit, prot-

sessi kui ka véljundit.

Organisatsioonide juhtimise tsentraliseerimist esineb tuntaval méiral ning sealjuures on
suured ja viikesed ettevotted iillatuslikult iihelaadsed (ptk.2.2.4). Tsentraliseerimise suu-
rem rohk voib olla ka moddunud kriisi jarelmoju, kus juhid votsid ettevdtte pShiprotsessid

tugevama kontrolli alla.
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Organisatsioonide kasv ning tippjuhtide ja omanike eemaldumine igapdevatdost eeldab kont-
rollisiisteemide rakendamist, et ettevotte eesméargid oleksid koigile {iheselt arusaadavad, mod-
detavad ning jdlgitavad. Selleks tuleb rakendada erinevaid juhtimisinstrumente, nditeks tasa-
kaalustatud tulemuskaardi pohimoétteid. Kuigi osa protsesse (pdhitegevus ja tootasustamine)
on detailselt madratletud, on paljud protsessid ja eriti tootajatega seotud tegevused Kkirjel-
damata ning seda ei peeta ka vajalikuks (ptk. 2.2.4). Siit tulenevalt voib jareldada, et teatud

funktsioone ja valdkondi peetakse ettevotetes tdhtsamateks kui teisi.

Uuringu kédigus ilmnes teatav erinevus kontrollisiisteemide rakendamisel Eesti ja rahvus-
vaheliste ettevotete vahel. Viimastes kasutatakse suuremal médral terviklikke formaliseeritud
siisteeme ja moddikuid, keskendutakse eesmérgi saavutamist prognoosivate tegevusmooddi-
kute jélgimisele ja mojutamisele. Eesti ettevotetes vorreldes rahvusvaheliste ettevotetega
rakendatakse rohkem lihtsamaid moddikute siisteeme. Positiivsena saab esile tuua, et
Eestis on finantsmoddikute ainumédrav roll vihenemas ja ettevotetes teadvustatakse ka teiste

hindamismoodikute tdhtsust.

3.2. Ettevotete vajadused toetustegevuste jarele

3.2.1. Juhtimisalaste arendusteenuste noudluse maht ja sisu

Eesti ettevotete noudlus arendustegevuste (juhtimisalane tidiendkoolitus ja -konsultat-
sioon) jérele on tihedas seoses ettevotete majanduslike véimalustega. Majanduskriisi
perioodil langes uuringus osalenute hinnangul nii koolitus- kui konsultatsiooniturg
30-50%0. Olles tousuaastatel teinud suhteliselt suure kasvu, on koolitus- ja konsultatsioonituru
maht 2011. aastal langenud hinnanguliselt tagasi 2005. aasta tasemele. Koolitusfirmade Liidu
poolt tellitud uuring niitas, et majanduslikult kitsastel acgadel ollakse valmis tellima ainult
vaga spetsiifilisi, konkreetsete probleemide ja/voi teemadega seonduvaid koolitusi. Koolitu-
sed on ettevatete hinnangul vajalikud, kuid need liikatakse edasi lootes paremaid finantsvoi-
malusi. Viikse ja keskmise suurusega ettevotted on selgelt kulutundlikumad, kuid arendus-
tegevuste maksumus on oluline ka suurtele ettevotetele. Teatud méiral mojutab konsultat-
siooniteenuste noudlust ka Eesti ettevotjate hoiak, et juhtkond peab ise oma probleemi-
dega toime tulema ning pigem ollakse valmis katse-eksituse meetodil lahendusi otsima,

kui et kasutada abi viljastpoolt.
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Koolituse teemadest on mahuliselt kdige ndutavamad erinevad inimeste juhtimisega seondu-
vad valdkonnad (inimeste juhtimine iildises plaanis, arenguvestlused ja tagasiside andmine,
meeskonna juhtimine, motiveerimine, koost6d jne). Koolitusvajadus toodud teemade 1dikes
on sarnane nii suurtel kui véikestel ettevotetel. Pidevalt vajavad ettevotted koolitust ka spetsii-
filistes juhtimisvaldkondades nagu projektijuhtimine, kvaliteedi juhtimine, protsesside juhti-
mine. Funktsionaalsetest valdkondadest on suurim huvi miiiigi- ja turunduse, finants- ning

personalijuhtimise teemade vastu.

Noudluse sisu (ehk siis eelistatavad koolitusvaldkonnad) kujunevad domineerivalt (sdltumata
ettevotte suurusest ja tegevusvaldkonnast) juhtide individuaalsete arenguplaanide arutelude
kédigus (nt arenguvestlused) ning need on pigem inimestest lahtuvalt (ka tootajate rahulolu
uuringu tulemused vdivad olla koolitusvajaduse midramisel aluseks). Oluliselt vihem tiiht-
sustatakse koolituste iile otsustamisel ettevotte arengukavasid ning voimalikke arenguid
tulevikus (ptk.2.2.5). Tdiendkoolitust pakkuvate firmade esindajate hinnangul mojutab liigagi
sageli noudlust parajasti moes olev teema. Viikeettevotete puhul voib ndudluse osas olla pea-

miseks hind ning kvaliteedis vdidakse teha jareleandmisi.

Ettevotted ootavad juhtimisalaselt tdiendkoolituselt teadmisi, mis seostuksid nende tegevus-
valdkondade eripdradega, oleksid ettevotte (sektori) spetsiifikat arvestavad ja voimalikult
praktilised. Sellest tulenevalt on oluliselt suurenenud néudlus sisekoolituste jirele ning
oodatakse, et koolituse pakkujad kohandavad oma programmi konkreetse ettevotte
vajadustele. Ettevotete poolelt ndhakse sisekoolituste osakaalu edasist suurenemist. Noudlu-
ses domineerib vajadus aktiivsete ja interaktiivsete koolitusvormide suhtes (seminarid,
juhtumite analiiiisid, mentorlus, simulatsioon, iseseisev t66 koolituste vaheaegadel) ning
praecgusega vorreldes ollakse vdhem huvitatud loengu vormis tdiendkoolitusest. Eksisteerib
teatud osa ettevotteid, kes ei tunneta iildse vajadust juhtimisalase tdiendkoolituse vastu. Koo-
litusfirmade Liidu tellitud uuringus (2009) vastas orienteeruvalt 25% ettevotetest, et nende
juhid ei vaja mingisugust tdiendkoolitust. Ka intervjuudel osalenud ettevitete juhtidest mérki-
sid moned, et vajavad vaid kitsalt todalast koolitust (t6dalane véljadpe, uued tooted ja tee-

nused).

Koolitajatena eelistatakse teisi juhte, kes saavad tugineda oma isiklikele kogemustele. Ka
valismaiste koolitajate puhul ollakse huvitatud pigem sellistest koolitajatest, kel on kogemus

ettevotetest, mis oma valdkonna ja mastaabi poolest on vorreldavad Eesti ettevotetega. Suur-
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korporatsioonide kogemuse maaletoojaid hinnatakse liialt iildiseks, vaid silmaringi laiendava-

teks koolitusteks.

Juhtimise konsulteerimise noudlust saab kirjeldada kahel alusel: juhtimisvaldkonnast (nditeks
turundus) ladhtudes voi siis meetodit (nditeks tulemusjuhtimine) nimetades. Peamised vald-
konnad, milles konsulteerimise vajadust véljendati, on finantsjuhtimine, ekspordi korralda-
mine, rahvusvaheline turundus ja miiiik, sisemiste protsesside korrastamine, tootmise juhti-
mine, turundus ja miiiik ning personalivalik. Noudluses on selgelt viljendatud vajadus ette-
votete rahvusvahelistumise ja ekspordi korraldamise alase koolituse ning konsultat-
siooni jarele (ptk. 2.2.5). Konsultantide hinnangul on majanduslikult keeruline periood teki-
tanud noudlust ka selliste valdkondade jérele, mille suhtes kasvuperioodil huvi puudus, néi-

teks riskide juhtimine.

Juhtimisviisi ehk meetodit aluseks vottes on ettevotete poolt nimetatud vajadust strateegilise
juhtimise, eesmargipdrase juhtimise, tulemusjuhtimise, ajajuhtimise alase konsulteerimise
jargi. Konsultantide hinnangul oleks konsulteerimine oluline valdkondades, milles meie
ettevotted on suhteliselt norgad. Eelkéige pakuti vilja strateegilist finantsjuhtimist,
koostood ja juhtimist, samuti tookorralduse alast koolitust ja konsultatsiooni, mis toe-
taks efektiivsuse suurendamist ja oleks suunatud pigem keskjuhtidele. Konsulteerimis-
alases noudluses rohutatakse konsultandi praktilise kogemuse ja ettevotte spetsiifika tundmise
vajadust. Seetdttu peetakse vajalikuks, et konsultant omaks infot antud sektori organisatsioo-
nide ja isedrasuste kohta. Konsultandid hindavad Eesti ettevotete noudlust pigem pro-
jektipohiseks, mille kdigus tahetakse leida lahendust mingile konkreetsele hetkeprobleemile.
Uldiseks eripiraks nii juhtimisalase tiiendkoolituse kui konsultatsiooniteenuste osas on

noudluse seotus konkreetsete persoonidega, mitte niivord teenust pakkuvate firmadega.

Lithikokkuvote
Eesti ettevotete noudlus juhtimisvaldkonna arendusteenustele

e Arendusteenuste noudlus 1dhtub pigem ettevotte voimalustest, mitte vajadustest.

e Arendusteenuste valikul ja kasutamisel ldhtutakse peamiselt konkreetse hetke vaja-
dustest ja aktuaalsetest probleemidest.

e Arendusteenused on suhteliselt ndrgalt seotud ettevotte pikemaajaliste eesmérkidega.

e Oodatakse véga praktilisi, ettevotte spetsiifikaga seotud teenuseid.

e Suurte ettevotete ndudlus arendusteenuste jirele on oluliselt siisteemsem ja ldbimdel-
dum, viikestel- ja keskmise suurusega ettevitetel pigem juhuslik. Teenuse tellimisel
on keskseks teguriks teenuse pakkuja isik, mitte firma.

126



3.2.2. Juhtimisalase tasemekoolituse ja arendusteenuste pakkumine

Juhtimisvaldkonna teadlikkus kujuneb haridusasutustes (korgkoolid) antavate baasteadmiste
ja juhtimisalaste arendustegevuste (juhtimisalane tdiendkoolitus, konsulteerimine) baasil.
Kéesoleval ajal on 17 korgkoolis olemas drinduse ja halduse Oppekavad, mis sisaldavad
mitmesuguseid juhtimist kisitlevaid dppeaineid. Arinduse ja halduse dppekavade jérgi dpib
kéesoleval ajal ligemale 16,5 tuhat {iilidpilast (s.0 u 1/4 meie iilidpilaskonnast). Vastavates
rakenduskorghariduse ja bakalaureuse kavades on enamasti vaid iiksikud juhtimisained. Arin-
duse magistrikavad sisaldavad kédesoleva uuringu tulemustel mérkimisvadrse mahu ja sisuga
erinevaid juhtimisaineid. Lisaks drinduse ja halduse dppekavadele Opetatakse valdkonnaspet-
siifilisi juhtimisaineid ka mdnedes teistes Oppekavades. Siiski valdav enamus Eesti korg-
koole lopetavaid noori, kes vastavalt erialale on oma toos suure téeniosusega seotud
juhtimisega, ei saa Oppekavajirgset ettevalmistust juhtimiseks voi saavad seda viga

tagasihoidlikus mahus.

Juhtimise ainete dOpetamise akadeemiline kvaliteet on viimastel aastatel tdusnud. Nimetamis-
védrne edasiminek on erialase kirjanduse, andmebaaside ja Oppematerjalide kdttesaadavuse
valdkonnas. Oppejoud juhendavad praktilise kallakuga uurimistdid, enamus dppejdududest
dpetab praktikuid avatud iilikoolis, kust kogutakse palju praktilisi niiteid. Mitmed TU majan-
dusteaduskonna Oppejoud omandasid rahvusvahelises koostods 2010. aastal vajalikud tead-
mised ja oskused kaasuste koostamiseks. Paljud dppejoud tegelevad ka konsultatsioonitddga
ja puutuvad dripraktikaga pidevalt kokku; juhtimispddevust tdstetakse ka alliiksuste ja pro-
jektide juhtimise kdigus. Samas on siiski ka kasutamata vdimalusi dppejoudude professio-
naalse arengu toetamisel. Rohkem voiks teha Eesti andmetel baseeruvaid uuringuid, kuna see

aitaks tosta ka dpetamise kvaliteeti.

Juhtimisaineid korgkoolides dpetavad hinnanguliselt ligemale 50 dppejoudu, kellest ligi kaks-
kiimmend tiidavad koiki dppejoule vajalikke pdhifunktsioone (erinevate juhtimisainete dpeta-
mine, tasemetoode juhendamine, teadustd0, organisatsioonide konsulteerimine). Juhtimis-
oppejoudude koosseis on mitmekesine, alates noortest hiljuti doktorikraadi kaitsnud Oppe-
joududest ja osakoormusega todtavatest praktikutest kuni kogemustega poliifunktsionaalsete
oppejoududeni. On pohikohaga todtavaid Sppejoude, kes omavad praktilisi juhtimiskogemusi,
samuti osalevad vidiksema koormusega dppet60s ka juhina tootavad inimesed. Siiski on val-
dava osa oppejoudude kokkupuuted praktiliste juhtimisprobleemidega suhteliselt taga-

sihoidlikud ning see kujundab iihelt poolt olukorra, kus korgkoolide 16petanute ette-
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kujutus ja arusaam juhtimisest on valdavalt teoreetiline ning teiselt poolt, raskendab

korgkoolide 0ppejoudude kasutamist juhtimisalases tiiendkoolituses.

Juhtimisalase tdiendkoolituse ja konsultatsiooniteenuse pakkumine on kdesoleval ajal viga
mitmekesine nii teenuste pakkujate kui ka sisu osas. Vorreldes 2005. aastaga on toimunud
olulised muutused paljude koolitusfirmade olemuses. Koolitusfirmad on suuresti muutu-
nud kliendisuhete hoidjateks, kus koolitajaid palgal ei ole. Ka konsultatsioonivaldkonnas
domineerivad ja on kiiremini kasvanud just nn mikrofirmad. Rahvusvahelistest konsultat-
sioonifirmadest on Eesti juhtimiskonsultatsiooniturule jaanud kolm firmat (EY, PWC ja
KPMG). Konsultatsiooniteenuse pakkumise eriparaks on Eesti-kesksus: viga viike osa kon-
sultantidest omab kas rahvusvahelist kogemust v6i on omandanud hariduse viljaspool
Eestit.

Tulenevalt mikrofirmade suurest osakaalust ja konkreetsete firmadega mitteseotud koolitajate
hulga kasvust, on pakkumise kvaliteet viga koikuv. Pakkumise kvaliteedi parandamiseks
on viimastel aastatel pakkujad muutunud aktiivsemaks — nii 2009. aastal loodud Koolitus-
firmade Liit, kui 2007. aastal suured muutused ldbinud Eesti Konsultantide Assotsiatsioon, on

itheks oma prioriteediks seadnud teenuste kvaliteedi tdstmise.

Juhtimisalase tdiendkoolituse ja -konsultatsiooniteenuse kvaliteedi kdikuvust nditab ka ette-
votete hinnang pakutavatele koolitus- ja konsultatsiooniteenustele. Kéesolevas uuringus osa-
lenud ettevotete keskmised rahulolu hinnangud konsultatsiooniteenustele on kiillaltki mada-
lad, rahulolu koolitusega on monevorra kdrgem (ptk. 2.2.5). Vorreldes viliskoolitajate- ja
-konsultantidega (vilja arvatud innovatsioon, tootmine, tootearendus) on rahulolu Eesti

koolitajate ning konsultantide pakutud teenustega korgem.

Koolitusfirmade Liidu tellimusel 2009. aastal labiviidud uuring néitas, et orienteeruvalt 2/3
ettevotetest on pakutavate koolitustega rahul ning 3/4 vastajatest hindas, et neil on vdimalik
saada koolitust kdigil vajalikel teemadel. Koolitus- ja konsultatsioonifirmad piitiavad olla
paindlikud, kujundada oma koolitusi ja konsultatsiooniteenuseid eelkdige kliendi vajadustest
lahtuvalt. Teenuste ja toodete arendustegevusele (sh. teenuse kohandamine kliendi spetsiifi-
listele vajadustele) kulub koolitus- ja konsultatsioonifirmades 25-40% nende ajaressursist.
Vaatamata teenuse pakkujate piilidlustele arvestada kliendi eriparadega, on ettevotete peamine
rahulolematuse pohjus vdhene arvestamine kliendi spetsiifikaga (ptk. 2.2.5). Ainult iihes

aspektis on teenuse pakkujate ja ettevotete arusaam sarnane: mélemad osapooled tajuvad
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vajadust vihendada traditsiooniliste koolitusvormide (loengud) osatihtust ning suuren-
dada aktiivsete (interaktiivsete) koolitusvormide kasutamist. Samuti tunnetatakse
molema osapoole poolt vajadust pakkuda enam ettevotte voi valdkonna spetsiifikat

arvestavat koolitusteenust.

Koolitajate ja koolitatavate arusaamade iihtlustamist vajaduste ja vOimaluste osas toetaks
koolitajate 1dbimdeldum kommunikatsioon oma teenustest, seda eelkdige oma kodulehe
sisuka kujundamise teel (ptk 2.4.3). Viimase kaudu oleks vdimalik anda tdpsemat infot koo-
litaja senisest tegevusest ja kogemustest. Samuti saaks selgema iilevaate sisekoolituste ja
konsultatsioonitoodete sisust ja koostdOprotsessi etappidest ettevitetega, peegeldades kooli-

tusprogrammide kohandamise kavatsust ettevotete vajadustega.

Suuremat spetsialiseerumist takistab eelkodige Eesti tdiendkoolituse ja konsultatsiooniteenuse
véike turg. Suuremate projektide korral kaasatakse eksperte vélismaalt, seda eelkdige rahvus-
vahelistest konsultatsioonifirmadest, kuid samas hinnatakse enamuse teemade puhul koolituse
taset madalamaks vorreldes Eesti koolitajatega. Suuremat ekspertteadmise saamist takistab
meie klientide hinnatundlikkus. Ettevotete arenguvajadusi toetavad lisaks koolitus- ja konsul-
tatsioonifirmade teenuste kasutamisele ka voimalused tutvuda niitidisacgse juhtimiskirjandu-
sega ning osaleda erinevatel konverentsidel. Kédesoleva uuringu andmetel on juhtimisalaste
raamatute kirjastamine aktiivne ja enamuses valdkondadest on oluline ning niiiidis-
aegne juhtimisteadmine eesti keeles kittesaadav. Ka juhtimiskonverentsid katavad suu-
rema osa juhtimise valdkondadest, kuid probleemiks on kasutatava formaadi iihetaolisus

ja diskussioonile ning aktiivsele 6ppimisele suunatud tegevuste vihesus (ptk. 2.5.1, 2.5.3).
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Liithikokkuvote
Eesti juhtimisalase koolituse ja konsultatsiooniteenuse pakkumine

Suur osa nendest korgkoolide 16petajatest, kes hakkavad to6le juhtidena, ei saa koolist
vajalikke juhtimisalaseid baasteadmisi. Oppekavadel, mis sisaldavad juhtimisaineid,
on omandatud teadmised pigem teoreetilised.

Juhtimisalase tidiendkoolituse ja konsultatsiooniteenuse pakkumine on killustunud ning
kvaliteedilt kdikuv.

Juhtimisvaldkonnas arendusteenuseid pakkuvate firmade ja inimeste kompetents on
tugevalt Eesti-keskne ning rahvusvaheline kogemus on arendajatel madalam kui nende
Klientidel.

Juhtimisvaldkonna arendustegevuste pakkumine (teemade 16ikes) vastab klientide hin-
nangul tldises plaanis ettevotete vajadustele, samas on ndrgaks kohaks koolitajate ja
konsultantide vdimekus seostada teemasid ettevotte spetsiifikaga.

Eesti ettevotete vdiksus ja suhteliselt vdhene ambitsioonikus ei survesta pakkujate
arengut.

Eesti juhtimisalase tdiendkoolitus ja konsultatsioonitegevuse viike turg ning Klientide
hinnatundlikkus raskendab olulisel miéral teenuse pakkujate spetsialiseerumist ning
vilisekspertide kaasamist. Samuti pérsib turu véiksus rahvusvaheliselt tuntud juhtimise
konsultatsioonifirmade lisandumist Eestisse.

3.2.3. Ettepanekud juhtimisvaldkonna arendamiseks

Juhtimisvaldkonna arendamiseks on vajalik erinevate osapoolte kaasamine ja pikaajaline

koosto. Jargnevalt on esitatud ettepanekud ettevotete juhtimise tdiustamiseks, koolitus- ja

konsultatsiooniettevotete ning juhtimishariduse edendamiseks. Tulenevalt ettepanekute sisust,

on soovitav neid rakendada kas koheselt voi1 tegutseda pikemas perspektiivis.

Ettevotete juhtimispraktika kujundamisele suunatud tegevused

Soovitused koheseks tegutsemiseks

1.

Algatada ja toetada tegevusi, mis tooksid Eestisse esinema konkreetsete sektoritega
seotud edukad vilisettevitete omanikud ja/voi juhid, kelle ettevotted on oma suuruselt
vorreldavad Eesti ettevotetega. Selline koolitus ja/voi konsultatsioon looks vdimaluse
ndha, kuidas sarnaste ettevotete omanikud on oma ari arendanud, mis on olnud takistused
ja kuidas neist on iile saadud.

Toetada tegevusi, mis aitaksid ettevotetel (eriti véikse ja keskmise suurusega ettevotetel)
omandada positiivseid kogemusi ettevdtete rahvusvahelistumisel. Uheks vdimaluseks on

meedia erinevate kanalite teadlik kasutamine. Teine ja efektiivsem on kiilaskdikude
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korraldamine vastavatesse ettevotetesse (sh Eesti oma ettevotetesse) ning kogemuste

jagamine. Lisavdirtusena julgustab see ettevotteid suuremale avatusele ja koostdole.

Soovitused pikemas perspektiivis tegutsemiseks

1. Teadvustada keskjuhtide olulisust ettevotete juhtimisel ning kaasata tippjuhtide kooli-
tusse ka keskjuhte. Seni on panustatud eeskétt tippjuhtide arengule, mis on kaasa toonud
olukorra, kus erinevate tasandite juhid ei mdista teineteist piisavalt. Juhtimisalase siiner-
gia tagamiseks on vaja, et koigi tasandite juhid oleksid padevad ning mdistaksid ette-
votete arendamise probleeme ja voimalusi.

2. [Eelistada toetuste eraldamisel eelkdige (rahvusvahelises) koostoovorgustikus osalevaid

ettevotteid ja nende juhte.

Koolitus- ja konsultatsiooniettevotete arengule suunatud tegevused

Soovitused koheseks tegevuseks

1. Algatada kodumaise kapitaliga véikeste ja keskmise suurusega ettevitete omanikele suu-
natud koolituskursuste véljatddtamine ning toetada nende 14biviimist. Vajalikud on kooli-
tused, mis annavad teadmisi ja oskusi ettevotte arengu tagamiseks. Aktuaalsete teema-
dena voiks kasitleda jargmisi kiisimusi:

e Kuidas luua tulevikku vaatav ambitsioonikas plaan ettevotte véirtuse hiippeliseks
kasvatamiseks? Millised on plaani realiseerimiseks vajalike tdiendavate finants-
vahendite hankimise voimalused?

¢ Omanike roll erinevates arenguetappides organisatsiooni elutsiiklist 1dhtuvalt. Kuidas
tagada, et ettevotete omanikud kisikdes juhtidega suurendaksid ettevotte konku-
rentsivoimet rahvusvahelisel tasandil?

e Kuidas teha koostodd erinevate huvigruppidega?

2. Toetada koolitus- ja konsultatsiooniteenuste levikut eelkdige olulisemates ja seni suure
osa ettevotete poolt veel vihe teadvustatud kriitilistes valdkondades (nt ekspordikoolitus,
rahvusvahelistumise koolitus). Téhtsustamaks vastavaid teadmisi ja oskusi kui edu eel-
dusi, oleks vajalik seostada eksporditoetuste saamine eelneva ekspordialase koolituse
labimisega.

3. Toetada Eesti Konsultantide Assotsiatsiooni ja Eesti Koolitusfirmade Liitu ning uusi
potentsiaalseid vorgustikke, kus osalevad koolitajad, konsultandid ja dppejoud (nn kooli-
tajate koolitus ja mentorlus). Liidud ja vorgustikud aitavad kaasa koolituse ja konsultee-

rimise kvaliteedi tostmisele.
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Soovitused pikemas perspektiivis tegutsemiseks

1.

Teadvustada planeerimispraktikat ja -meetodeid kisitlevate koolitus- ning konsultat-
sioonitegevuste olulisust.

Toetada juhtimiskonverentside korraldajaid, et voimaldada neil pakkuda tiliopilastele kui
tulevastele juhtidele osalemist soodushinnaga. Koostods iilikoolidega, tuleks tagada vai-

malused juhtimiskonverentsist osavotuks eelkdige magistrantidele ja doktorantidele.

Juhtimishariduse arengule suunatud tegevused

Soovitused koheseks tegutsemiseks

1. Algatada koostoomudeli loomisprotsess iilikoolide ja teiste juhtimisvaldkonna arendami-

sega seotud osapoolte vahel. Selle raames tuleks koostada juhtimise ja ettevotlusega
hdivatud iilidpilaste andmebaas, et oleks vdimalik suunata ettevotluses tegevaid tilidpilasi
omandama oma ettevotte arendamiseks vajalikke juhtimisaineid.

Toetada kodumaiste juhtimisalaste kaasuste koostamist ja levitamist ning vélismaiste
kaasuste ostmist koos dpetamisjuhiste ja dppejoudude viljadppega. See aitab kaasa dpe-
tamise atraktiivsuse, kvaliteedi ja praktilisuse tousule.

Tootada vélja finantseerimisskeem iihelt poolt juhtimisdppejoudude tasuta osalemiseks
korgetasemelistel praktilise suunaga konverentsidel ning teiselt poolt juhtide osalemiseks
akadeemilise kallakuga juhtimiskonverentsidel. Sel viisil toetame vajaliku juhtimisteabe

kiiremat litkumist ning teooria ja praktika siinergia teket Eestis.

Soovitused pikemas perspektiivis tegutsemiseks

1.

Toetada valdkondliku (sektori) eripdraga seotud juhtimispraktikate véljaselgitamist ja
levikut. Siin saab kombineerida teadus- ja Oppet6dd ning toetada spetsiifiliste (sektori-
pohiste) dppekavade viljatodtamist Eesti kdrgkoolides.

Luua andmebaas juhtidest, kes on ndus valitud teemadel iilikoolides loenguid pidama ja
leida vdimalused nende Oppetdds osalemise kompenseerimiseks (transpordikulud, loen-
gutasu). Selle tulemusena muutub juhtimise dpetamine praktilisemaks, atraktiivsemaks ja
iiliopilastele moistetavamaks.

Toetada haruliitude ja iilikoolide koost6dd, mis sisaldaks ka dppejoudude (sh juhtimis-
Oppejoudude) stazeerimist vabal semestril vastava sektori ettevottes. See looks eeldused
sektorite eripdra paremaks arvestamiseks Oppetdds ja teadustdds ning aitaks tosta juhti-

mise Opetamise kvaliteeti.
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4. Toetada juhtimisvaldkonna klassikaliste ja parimate Opikute tdlkimist ning véljaandmist

eesti keeles. Viikese tiraazi tottu ei ole see tegevus olnud seni kirjastajatele huvipakkuv.

Juhtimiskvaliteedi tdstmine Eesti ettevitetes on seotud erinevate huvigruppidega. Senini on
koik protsessiosalised tegutsenud parimatest kavatsustest 1dhtuvalt ning eksisteerivate piiran-
gute raames. Vorreldes kahe juhtimisvaldkonna uuringu tulemusi (2005. a. ja 2010. a.),
nideme, et enamus eelmises uuringus vilja toodud kitsaskohtadest on aktuaalsed ka téna ning
valdav osa 2005. aasta uuringu ldbiviijate poolt antud soovitustest ei ole ellu rakendunud.

Kéesoleva uuringu ldbiviijad on seisukohal, et vajalike muutuste saavutamine eeldab osa-
poolte vahelist koordineeritud koost6dd. Suur vajadus on vastavate koostoomudelite vélja-
tootamiseks, eespool loetletud oluliste andmebaaside loomiseks ja haldamiseks ning koolituse
ja kommunikatsiooni korraldamiseks kokkulepitud suundades. Senine fragmenteeritus peaks
asenduma sihipéraste ja fokusseeritud tegevustega. Loetletud iilesandeid vOimaldaks tidita
selleks tegevuseks spetsiaalselt loodud ja volitatud soltumatu arenduskeskus. Nimetatud kes-

kus voiks tootada EAS-i eestvedamisel.
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LISA 1. ALAMUURINGUTE ULEVAADE

Alamuuring 1

Alamuuringu eesmargiks oli Kkaardistada, milliseid juhtimispraktikaid ning koolitus- ja
konsultatsiooniteenuseid Eesti ettevotetes kasutatakse ning millised on ettevdtete vajadused

koolitus-konsultatsiooniteenuste osas lahitulevikus.

1) Ankeedi koostamine

Ankeedi koostamise aluseks oli juhtimise pdhifunktsioone aluseks vottev uurimiskontsept-
sioon ja selle alusel koostatud poolstruktureeritud siivaintervjuude kava. Kiisimuste ala-
punktide loetelud ning vastusevariandid baseeruvad nii juhtimise teoreetilistele késitlustele
kui intervjuudest saadud sisendile. Ankeet koosnes kolmest osast: esimese osa moodustasid
kiisimused ettevotte juhtimisalase praktika kohta, teises osas késitleti koolitus- ja konsul-
tatsiooniteenuse kasutamist ettevottes ning ettevotte 1dhituleviku vajadusi koolitus- ja konsul-

tatsiooniteenuste osas ning kolmas osa sisaldas kiisimusi ettevotte ning vastaja kohta.

Juhtimisalase praktika osas esitati kiisimusi ettevotte pika- ja liihiajalise tegevuskava koos-
tamise, valdkondlike plaanide ja nende tditmise jalgimise, keskjuhtide otsustusulatuse, toota-
jate mojutamise ja neile informatsiooni jagamise viiside, protsesside/tegevuste kirjeldatuse ja
kontrolli ning tddaja ja -koha ning lepinguliste vormide paindlikkuse nagu ka kasutatavate
juhtimismudelite kohta. Lisaks paluti vastajal anda {ildhinnang erinevatele juhtimistegevustele

ja slisteemidele ettevottes.

Ankeedi teises, ettevotte arendustegevusele pithendatud osas, esitati kiisimusi viimasel paaril
aastal arendustegevuse fookuses olnud valdkondade, konsultantide-koolitajate teenuste kasu-
tamise ning saadud teenustega rahulolu kohta, arenguvajaduste kohta ldhitulevikus (jirgmise
3 aasta jooksul) ning koolituste kéttesaadavuse kohta. Selle osa koostamisel toetuti 2005. a.
juhtimisvaldkonna uuringule, mida tdiendati 2009. aastal Saar Polli poolt 14bi viidud kooli-
tusfirmade uurimuse alusel ning EAS to6tajatelt ankeedi arutelu kdigus lisandunud tdiendu-

stega.

Ankeedi 16pul olid kiisimused ettevotte tegevusvaldkonna ja suuruse, vastaja ametikoha ning

ettevottes todtamise staazi ja juhtimisstaazi kohta. Ankeet oli moeldud tditmiseks ettevotte
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tegevjuhile vai juhatuse liikmele neis ettevotetes, kus todtab 10-249 todtajat. Suurettevotetes
(tootajate arv 250 ja enam) oli ankeet mdeldud tditmiseks juhatuse litkmele ning kahele

pohitegevuse keskjuhile.

Uurimusgrupi poolt koostatud ankeet kooskolastati tellijaga. Ankeedi pilootimiseks (kiisi-
muste sOnastuse arusaadavus ja relevantsus) kasutati uurimisgrupi litkmete isiklikke kontakte

ettevotete juhtide hulgas (kolm inimest téitsid ankeedi ja andsid kiisimuste kohta tagasisidet).

2) Uuringu kogum ja valim

Uuringu kogumi maéédratlemisel (millistele ettevitetele Eestis soovitakse tulemusi iildistada)
lahtuti ideest, et juhtimistegevused nagu ka juhtimiskoolitus-ja konsultatsioonitegevus ette-
vottes on seotud ettevotte suurusega. Seetdttu ei kuulu selle uurimuse huviorbiiti ettevotted,

kus tootajaid on vahem kui 10 (mikroettevotted).

Statistikaameti andmetel oli 2010. aastal 6649 Eestis reaalselt tegutsevat ettevotet'’, milles
tootas 10 ja enam tootajat. Viikeettevotteid (tootajate arv 10-49) oli kogumis oli 82% (5434
ettevotet), keskmise suurusega ettevotteid (tootajate arv 50-249) 16% (1068 ettevotet) ning
suurettevotteid (tootajate arv 250 ja enam) oli 147 ehk 2,2%.

Valim moodustati kihtvalimina ettevotte tootajate arvu alusel (vdike-, keskmise suurusega ja
suurettevotted) suurendades proportsionaalselt keskmise suurusega ja suurettevotete osakaalu.
Andmestik jarjestati kihinumbri ja driregistrikoodi jargi ning valim voeti SAS-i protseduuriga
surveyselect lihtsa juhusliku valiku teel. Valimisse voeti 600 ettevatet (9% kogumist), neist

300 olid viikeettevotted, 250 keskmise suurusega ettevotted ja 50 suurettevotted.

3) Andmekogumise protsess

Andmeid koguti veebikiisitlusega e-formulari abil perioodil 7. veebruar — 06. mairts 2011.
Valimisse sattunud ettevotete e-posti aadressidele ning ettevdtte juhile saadeti link veebi-
ankeedile koos kaaskirjaga uurimust 1dbi viivate professorite nimel. Motiveerivas kaaskirjas
tutvustati juhtimisvaldkonna uuringut 2010 tervikuna ning pdhjendati antud andmekogumise
vajalikkust. Esimesele kutsele uurimuses osaleda reageeris nddala jooksul 22 ettevGtet — neist
20 taitsid ankeedi ja kaks ettevotet teatasid, et ei soovi antud uurimuses osaleda. Néddala pérast
saadeti ettevotetele ja juhtidele meeldetuletus uuringu tdhtaja kohta koos tungiva palvega

leida vdimalus uuringus osaleda (ankeet tdita, milleks kulub 25-30 minutit) ning kontakteeruti

11 Reaalselt tegutsev ettevdte = ariithing — aktsiaselts, osaiihing, usaldusithing, tdisiihing, tulundusiihistu — ja
vilismaa &riiihingu filiaal, kellel oli finantsmajanduslik tegevus: miitigitulu, kulud jne

135



telefonitsi 50 vidike- ja keskmise suurusega ettevOttega eesmérgiga motiveerida ettevotet
uuringus osalema selgitades veel korra uuringu vajalikkust nagu ka mittevastamise pdhjuseid.
Valdavalt toodi mittevastamise pohjusena vélja ajapuudus ja suur tookoormus, mis teeb
vastamiseks aja leidmise keeruliseks. Paar ettevotet andis ka tagasisidet, et nende tilesehituse
vOi tegevuste iseloomu tottu (allhanke teostamine) ei oska nad mitmetele ankeedi kiisimustele
vastata. Vastuste oodatust oluliselt vdiksema lackumise tSttu otsustati andmekogumise aega
pikendada 25. veebruarini ja ettevotetele saadeti teine meeldetuletuskiri koos nimetatud
infoga. Kiimne suurettevdtte esindajatega (kommunikatsiooni-, avalike suhete juht) suheldi
telefonitsi parast uuringus osalemise kutse saatmist eesmargiga selgitada uuringu vajalikkust
ning saavutada lisaks ettevotte juhatuse litkme kiisitluses osalemisele ankeedi tditmine ka

kahe pdhitegevuse keskjuhi poolt.

Kuna vaatamata meeldetuletustele ja isiklikule suhtlusele juhuvalimisse kuulunud ettevotete
esindajatega andmete lackumine oluliselt ei paranenud, otsustati uurimuse eesmarkide saavu-
tamiseks kédivitada tdiendav andmekogumine kasutades uurimisgrupi litkkmete institutsionaal-
seid ja isiklikke kontakte ettevotete juhtidega (EBS juhi ametikohal tootavate vilistlaste
postiloend, Tallinna Tehnikaiilikooli sotsiaal- ja majandusteaduskonna iilidpilaste ning Tartu
Ulikooli majandusteaduskonna iilidpilaste isiklikud kontaktid) ning EAS erinevatel koolitustel
osalenud juhtide kontaktandmeid. Kvantitatiivseks andmet6otluseks ndutava andmehulga
kokkusaamiseks (200 ettevotte andmed) pikendati veelkord andmekogumise aega 06. maért-
sini. Nimetatud kuupéevaks saadi kokku 204 andmekirjet, millest 56 (27,5%) on tuvastatavad
kui algsesse juhuvalimisse kuulunud ettevotete vastused. Ca kolmveerandi osas moodustus

kiisitlusuuringu valim seega mugavusvalimina isiklike kontaktide alusel.

4) Ulevaade uuringus osalenud ettevétetest

Kokku osales uuringus 204 ettevotet. Esindatud valdkonnad on toodud tabelis 1.1. Tegevus-
valdkonnad integreeriti nelja kategooriasse:

1) pollumajandus (5 ettevotet ehk 2,5% vastajatest);

2) tootmine (54 ettevdtet, 26,5%);

3) teenindus (116 ettevotet, 56,9% valimist) ning

4) segavaldkond ehk mitmes tegevusharus tegutsevad ettevotted (11 ettevotet, 5,4%).

Tegevusvaldkonda ei tédpsustanud 18 ettevotet.
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Tabel 1.1. Uuringus osalenud ettevotete valdkonnad

EMTAK kategooriad N Protsent
pollumajandus 5 25
to0tlev to0stus 44 21.6
elektrienergia, gaas... 4 2.0
veevarustus... 3 1.5
veondus, laondus 6 2.9
majutus ja toitlustus 2 1.0
info ja side 7 3.4
finants ja kindlustus 6 2.9
Kinnisvara 4 2.0
kutse, teadus, tehnika 4 2.0
avalik haldus... 2 1.0
haridus 6 2.9
tervishoid 15 7.4
kunst, meelelahutus 8 3.9
muud teenindavad tegevused 18 8.8
vastamata 70 34.3

Markus: “vastamata” kategooriasse kuuluvad ettevotted, kes ei tdpsustanud oma tegevusvaldkonda, aga ka
ettevotted, kes tdid vélja mitu tegevusala. Hiljem kodeeritud kui segavaldkond.

Uuringus osales 67 viikeettevotet (s.o 32,8% vastanutest). Keskmise suurusega ettevotteid

(50-249 tootajat) osales kiisitluses 74 (36,3%) ja suuri ettevotteid, kus todtab iile 250 tootaja

osales uuringus 43 (21,1% vastanutest). Ettevotte suurust ei tapsustanud 20 ettevdtet.

Ankeedile vastaja sotsiaal-demograafilised tunnused:

Sugu: 127 meest (62,3%); 64 naist (31,4%), vastamata 13 (6,4%)
Vastaja keskmine vanus oli 42 aastat (SD = 9,2; N = 190).
Vastaja keskmine toostaaz antud ettevdttes oli 9,2 aastat (SD = 6,2; N = 186)

Keskmine toostaaz praegusel ametikohal oli 7,4 aastat (SD = 5,4; N = 185)

5) Andmeanaliiiis

Andmeanaliiiis teostati andmetdotlusprogrammiga SPSS. Analiitisis kasutati jargmisi statisti-

lisi analuisimeetodeid:

Kirjeldav statistika (aritmeetiline keskmine, standardhdlve); Koigi uuritud véidete kirjel-
dav statistika on esitatud lisas 6.

Faktoranaliiiisi rakendati andmehulga redutseerimiseks. Moodustati faktorid, mille korral
kontrolliti reliaablust ning t66s esitatud faktorite puhul oli varieerus reliaablus 0,6 kuni
0,85-ni.
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e Dispersioonanaliiiis, millega hinnati keskmiste vairtuste olulisust tegevusvaldkonna, ette-
votte suuruse ja vabade vastuste alusel moodustatud kategooriate 18ikes.

e Korrelatsioonanaliiiisiga hinnati vididete ja faktorite alusel moodustatud integreeritud
néitajate vahelisi seoseid.

e Sagedusanaliiiis liigendtabelitena, millega toodi vélja vastuste esinemissagedus risttun-
nuste alusel

e Vabade vastuste puhul kasutati analiilisikategooriate loomist ja andmete klassifitseeri-

mist.

Alamuuring 2

Ettevotete juhtidega viidi 14bi poolstruktureeritud siivaintervjuud. Intervjuude lidbiviimiseks
lepiti véljavalitud ettevotte juhiga (ametinimetuselt tegevjuht voi juhatuse esimees) kokku
kohtumine. Enne intervjuu algust tutvustati intervjueeritavale kogu uuringu ning antud
konkreetse intervjuu eesmirke. Intervjuud oli planeeritud kestusega 1-1,5 tundi. Intervjuude
tegelik kestvus varieerus vahemikus 1-2 tundi. Teemade raamistiku andis ette kiisimustik.
Intervjuud toimusid vaba vestluse vormis ning vestlus lindistati. Hiljem tehti lindistustest
transkriptsioon ning saadud tekste analiiiisiti programmiga NVivo. Intervjuud olid anoniitim-

sed ning ettevotte nime ega juhi nime ei tuvastatud.

Intervjueerimine toimus kahes etapis:
1) Esimene intervjuude voor viidi 1dbi 11 ettevotte tippjuhiga.

e Valimisse voeti Eesti kapitalile kuuluvad, tootmise ja teenuste valdkonnas tegutsevad
peamiselt keskmise suurusega ettevotted.

e Tootmissféddrist olid esindatud keemia-, toiduainete-, metalli- ja rdivatoostuse ette-
votted.

e Teenuste valdkonna esindasid pangandus-, ehitus-, infotehnoloogia-, transpordi-,
kaubandus- ja reisiteenuste sektori ettevotted.

e Intervjuu podhikiisimused olid selleks liigendatud juhtimise pohiliste funktsioonide —
planeerimine, organiseerimine, mdjutamine, kontrollimine — kaupa. Intervjuude foo-
kus oli suunatud planeerimistegevusele, plaanide elluviimisele ning organisatsiooni-
ja juhtimisalastele muudatustele ettevottes.

e Intervjuude ldbiviimise tulemusena piiliti hinnata iihelt poolt ettevotete juhtide tead-

likkust ja voimekust juhtimisvaldkonnas tegutsemiseks. Teisalt uuriti nende ndudlust
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juhtimisalaste koolitus- ja konsultatsiooniteenuste vastu. Juhtide intervjueerimisest

saadud infot kasutati iihe sisendina uuringu ankeetkiisimustiku koostamisel.

2) Intervjuude ldbiviimise teises etapis keskenduti Eestis tegutsevate rahvusvaheliste

firmade kohalike ettevotete juhtidele.

e  Viidi ldbi 2 fookusgrupi intervjuud kokku 6 juhiga ja kaks iiksikintervjuud.

e Esindatud olid pangandus-, tarkvaraarendus- ja telekommunikatsiooniteenuste sek-
tori ning telekommunikatsiooni vahendite todstuse ettevaotted.

e  Eesmirgiks oli teada saada, millised juhtimispraktikad on kasutusel sellistes ette-
votetes ja kuivord need erinevad kohalikul kapitalil pohinevate ettevotete juhtimis-
praktikatest.

e  Uuriti, milliseid planeerimise ja inimeste juhtimise meetodeid nende ettevotetes
kasutatakse, milline on nende ndudlus juhtimisalaste koolitus- ja konsultatsiooni-
teenuste suhtes ja millised on tdendolised arengud juhtimispraktikate kasutamisel

rahvusvahelises mootmes.

Jargnevalt antakse valimist tipsem iilevaade:

Eesti ettevotetest valiti uuringusse eri sektoritest kokku 11 ettevotet.

Uhe ettevdttega olid esindatud ehitus, metallitdostus, keemiatodstus, jaeckaubandus, pan-
gandus, tekstiilitd0stus, transport, turism ja toiduainetdostus.

IT sektorist viidi intervjuud 1dbi kahe ettevottega.

Valimisse sattumise eelduseks oli kuulumine Eesti kapitalile ning tegutsemine teeninduse
vOi tootmise valdkonnas.

Intervjuud viidi eranditult 1dbi ettevotte tippjuhiga (tegevjuht vai juhatus esimees).

11-st vastanust kahel oli staaz tippjuhina 5 aastat, tilejadnutel iile kiimne aasta (valimi
keskmine 12,7, mediaan 14 aastat) (vaata tabel 3.1).

Keskmine tootajate arv kiisitletud ettevotetes oli 117, mediaan 80 (ei arvestatud vordlus-
grupist tunduvalt erinenud kaubandusettevote kdivet).

Kéibeandmetes esines suuremaid liinkasid, kuid olemasolevate andmete keskmine on
(arvestamata kaubandusettevdtte kéivet) 97 miljonit krooni (mediaan 82,5 miljonit
krooni).

Kiisitletutest ettevotetest 9 olid tegutsenud iile 5 aasta ning kaks alla 5 aasta.
Vilisettevotetest olid kaasatud 7 organisatsiooni (intervjueeriti 8 juhti).

Stivaintervjuud viidi ldbi kahe ettevottega (iiks pangandus ja tliks tarkvaraettevote).
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e Kaks fookusgrupi intervjuud: esimeses osalesid telekommunikatsiooniettevotte juht ning
tarkvaraarenduskontserni valdkonnajuht (kokku 2 inimest); teises osalesid pangandus-

sektori ja telekommunikatsioonisektori ettevotete juhid (kokku 4 inimest).

Tabel 2.1. Kiisitletud ettevdtete ja vastajate karakteristikud

Juhi staaz Ettevotte kiive 2010 Ettevotte tootajate Ettevotte
tippjuhina (aastat) (miljonit EEK) arv 2010 tegevusaeg
11 140 40 Ule 5 aasta
9 Puudub 270 Ule 5 aasta
14 240 175 Ule 5 aasta
17 55 250 Ule 5 aasta
5 Puudub 100 Alla 5 aasta
10 15 48 Alla 5 aasta
15 5700 4300 Ule 5 aasta
16 110 70 Ule 5 aasta
5 Puudub 80 Ule 5 aasta
24 Puudub Puudub Ule 5 aasta
14 22 20 Ule 5 aasta

Alamuuring 3

Koolitus- ja konsultatsioonifirmade ning haridusasutuste tegevuse analiiiisi eesmargiks oli
kaardistada pakkumise poolt juhtimise valdkonna arendamiseks ja juhtimise kvaliteedi paran-

damiseks ning saada arendustegevusega tegeleva osapoole hinnanguid ndudluse suhtes.

Uuringus kasutati jargmist analiilisimetoodikat:
1. Intervjuud koolitajate, konsultantide ning haridusasutuste tootajatega (20 osalejat):
e Koolitusfirmade esindajatega viidi 1dbi 1 fookusgrupi intervjuu (3 osalejat) ning
1 individuaalintervjuu.
e Konsultatsioonifirmade esindajatega viidi labi 3 individuaalintervjuud.
e Haridusasutuste esindajatega (juhtimist dpetavad Sppejoud) viidi 1abi 3 fookusgrupi
intervjuud (TU, TTU, EBS) ja 1 individuaalintervjuu (EMU), osalejaid kokku 14.

2. Valdkonda puudutavate uuringute ja iilevaadete analiiiis
e Koolitusfirmade Liidu koolitusvajaduse uuringu aruanne (2009, Saar Poll).
e 2009. aastal labiviidud Eesti konsultatsioonituru rahvusvahelisele uuringule toetuv

publikatsioon (Michaela Wieandt, Kaire Holts: Management consulting in Estonia.
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An empirical analysis of the market structure in the context of economic transition.
OBIE Working-Paper: Reihe, Schriften zur Beratungsforschung, nr. 5, July 2009).

e  Eesti Juhtimisvaldkonna uuring 2005: aruanne.

3. Dokumentide analiiiis
e Juhtimisalast koolitust pakkuvate organisatsioonide kodulehekiilgede analiiiis.
e Eesti Konsultantide Assotsiatsiooni (EKA) kodulehekiilg.
e Eesti Koolitusfirmade Liidu kodulehekiilg.
e Haridusasutuste tegevust kajastavad materjalid: Eesti Hariduse Infosiisteemi andmed,

oppekavade lileminekuhindamise materjalid, tilikoolide kodulehekiiljed.

Alamuuring 4

1. a) Praktiseerivatele juhtidele suunatud kirjandus

Antud peatiiki kontekstis kasitletakse juhtimiskirjandusena teoseid, mis pealkirjas viitavad
organisatsiooni kontekstis juhtimisele, on teose kirjelduses sihtgrupina defineerinud juhid
(mis tahes juhtimistase) vo0i késitlevad teemasid, mida vastavalt Eesti Rahvusraamatukogu

maérksonaregistrile sisaldab kategooria juhtimine (53 erinevat mérksona).

b) Akadeemiline juhtimiskirjandus
Eesti autorid avaldasid kas tervikteoste voi iseseisvate peatiikkidena raamatutes kokku 18 kor-
ral (arvestatud ei ole Opikuid, mis pigem kategoriseeriti antud iilevaates praktikutele suunatud
teostena). Valdkondadest olid populaarsemad organisatsioonikultuur (5 teost) ning iildjuhti-

mine (3 teost). Esimene neist paljuski tdinu Maaja Vadi panusele antud valdkonnas.

Kogum moodustati jargneval viisil:

1) Kogumisse liideti teosed, mis sisaldusid Eesti Rahvusraamatukogu Ester-kataloogi regist-
ris (s.t leidumist Tallinna raamatukogudes) méarksona all juhtimine. Nende hulgast eemal-
dati juhtimisega mitte seotud teosed. Antud registri alusel loodi ka uurimuses kasutatavad
kirjanduse jaotamise kategooriad (sh jittes vilja tithjad kategooriad ning liites neid, mis
autorite hinnangul olid ldhedased). Iga teos paigutati tema mairksonade loendi koige
esimese sddrase marksona kategooriasse, mille kohta kategooria oli loodud.

2) Kogumisse liideti teosed, mis on kantud eesti kolme suurema raamatupoe (Apollo, Rahva

Raamat ning Raamatukoi) e-registrisse marksona majandus all. Nende hulgast eemaldati
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juhtimisega mitte seotud teosed (RR registri abil). Raamatupoekettide kataloogide pohjal
korrigeeriti loodud kategooriaid.

3) Kogumisse liideti suuremate juhtimiskirjandust avaldavate kirjastuste (Aripieva Kirjas-
tus, Vidike Vanker, Pegasus, Kiilim) registritest teosed, mis sobitusid eelmises kahes

punktis kujunenud kategooriate alla (lisatud teoste hulk vidhene).

Loplik kogum juhtimiskirjandusest perioodil 2006 — 2011 sisaldab endas 202 eestikeelset
teost. Kogumisse on arvestatud ka kaks juhtimise valdkonna iilevaateteost “Eesti tippjuhid
2006 ning “Eesti tippjuhid 2010”. Fookuse siilitamise eesmargil ei ole kogumisse liidetud
majandusvaldkonna sdiraste distsipliinidega seotud teoseid, mille seos juhtimisega ei ole

otsene (nt raamatupidamine, tollindus jms).

2. Juhtimisvaldkonna teadustood

Antud valdkonna iildkogum koostati kasutades Eesti Teadusinfosiisteemi. Kogumisse kaasati
Eesti iilikoolide ja kdrgkoolide vastavate dppetoolide publikatsioonid perioodil 2006 — 2011,
lisades neile juhtimisele otseselt viitavate otsisonade tulemused. Sédrastena kasitleti Raoul
Uksvirava teoses “Organisatsioon ja juhtimine® esitatud seitse peamist juhtimise funktsiooni:
kavandamine, eestvedamine, organiseerimine, kontrollimine, suhtlemine, koordineerimine
ning otsustamine (ning nende ingliskeelsed ekvivalendid). Kogumist eemaldati juhtimisse
mitte puutuvad kirjed. Erinevalt juhtimiskirjanduse loetelust on saadud kogum seega mérksa
fokuseeritum ja keskendub eeskitt end otseselt juhtimisteadlasteks nimetanud (paiknemine
vastavas dppetoolis) autorite publikatsioonidele. Loplik kogum koosneb 236 artiklist, konve-

rentsi ettekandest ning publitseeritud uuringust.

3. Juhtimiskonverentsid

Konverentside iilevaate koostamiseks liideti kogumiga esmalt konverentsid, mida on korral-
danud turul olulised korraldusettevdtted. Informatsioon selleks parineb nende kodulehekiilge-
delt. Kogumile liideti vabaotsingu teel leitud konverentsid ning Rahvusraamatukogu andme-
baasis leidunud konverentside viljaannetest tuletatud kirjed. Ettekanded on paigutatud kate-
gooriatesse keskse teema jargi. Tihti on keskne teema keeruliselt médératav voi iiletab distsip-
liinide piire — sellistel juhtudel on teemasid kategoriseeritud ka mitmesse valdkonda. Samas
eksisteerib kategoriseerimise juures sellegi poolest oluline subjektiivsuse element. Vdimaluse
korral on kasutatud sarnast kategooriat raamatute iilevaates esitatule, kuigi tehtud on monin-
gaid parandusi (nditeks kategooria Arijuhtimine ja iildjuhtimine osutus ettekannete rohkuse

tottu vihetdhenduslikuks). Loplik kogum on esitatud uurimuse lisas.
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Alamuuring 5

Eesmirk: saada iilevaade kuidas juhtimiskoolitust pakkuvad organisatsioonid peegeldavad

oma tegevust kodulehel.
Meetod: kodulehe vaatlus kiimne fookuskiisimuse raamistikus.
Vaatluse libiviimise aeg: detsember 2010.

Vaatluse ldbiviimisel jargiti topeltklassifikatsiooni s.t iga vaatlusalust kodulehte analiiiisis
vaatlusskeemi alusel 2 kolmeliikmelist meeskonda (TU Majandusteaduskonna Avatud Uli-
kooli 2a ettevottemajanduse programmi iilidpilased). Tulemused kontrolliti ja koondati kées-

olevasse aruandesse.

Valim: Juhtimisalast koolitust pakkuvad organisatsioonid leiti juhuvalimi teel kasutades Eesti
Interneti Kataloogi ja Otsingusiisteemi. Méadravaks oli kriteeriumiks oli juhtimisalaste kooli-
tuste nimetamine koolitusteemade valikus. Samal viisil leiti ka informatsioon Eesti Koolitus-
firmade Liidu (moodustatud 2008) ja tema liikmete kohta. Kokku vaadeldi 26 organisatsiooni
kodulehte, nendest 12 on Eesti Koolitusfirmade Liidu liikmed (www.kfl.ee) ja 3 on iilikoolide
tdiendkoolitusega tegelevad iiksused, (sh iiks on eraiilikool ning kuulub ka Eesti Koolitus-

firmade Liitu).

Tabel 5.1. Analiiiisi valim

Eesti Koolitusfirmade Eesti Koolitusfirmade Liitu Ulikoolid

Liidu liikmed mittekuuluvad
Addenda Arendusprogrammide Keskus TU Avatud Ulikooli

EMI-ECO MTU tdiendusOpe

Ariko* Avaliku Halduse Arengukeskus TTU Avatud Ulikooli Tiiendkoolitus
Helvetia Balti Partnerid | Baltic Corporate Training EBS Juhtimiskoolituse Keskus*
Inscape Change Management
Invicta Creates
EBS Juhtimiskoolituse Dictum
Keskus**
EMI .EWT Ida Laane- Lectus Koolitus ja Konsultatsioonid
Koolitus
Marketingi Instituut Personal Partner
X;:r?:(lj)unrng[/rleAegl)ngute Meeskonnakoolitus ja Arendus
Meta Profit Mercuri International Eesti
Self Il TJO Konsultatsioonid
Vain & Partnerid Aripieva Koolituskeskus

Mirkus: * Ariko ja Invicta ithinesid Nov 2009 (Koolitusfirmade Liidu kodulehekiiljel Arikot ei ole nimetatud).
** EBS Juhtimiskoolituse Keskus on korgharidust pakkuva eraiilikooli struktuuriiiksus ja on ka Koolitusfirmade
Liidu liige.

143



Analiiiisi labiviimise etapid:

1
2
3
4.
5
6

Vaatlusskeemi fookuskiisimuste véljatootamine koostdos projekti meeskonnaga.

Vaatluse ldbiviijate instrueerimine.

Kodulehtede otsing tuginedes marksonale juhtimine.

Vaatluse ldbiviimine.
Vaatlustulemuste iilevaatamine ja analiiiis.

Kokkuvotted.

Tabel 5.2. Vaatlusskeem

Jrk.

nr Vaatluse fookuskiisimus Eesmiirk

1. |Kuidas koolitusettevote end iseloomustab Saada iildist taustinfot; selgitada voorkeele
(asutamise aeg, omandivorm, asukoht, kasutamist kodulehel (peegeldab sihtturgu —
tookeel(ed )? olemasolevat voi planeeritavat). Saada
Kuidas peegeldatakse enda arengut? informatsiooni ettevotte enesemédratluse kohta.

2. | Loetlege teemade valdkonnad ja Saada iilevaade enampakutavatest
koolitustooted, mida ettevote pakub. koolitusteemadest ja nende hulgast.

Nimetage ka toodete arv.

3.|Kes on peamised sihtriihmad? Kuidas neile | Selgitada vilja kuivord selgelt on méaratlenud
viidatakse? sihtrithmad ja kuidas need on esile tostetud.

4.|Kas pakutakse standardprogramme ja/voi Saada iilevaade kuivord suures osas on
kliendi tellimusel pakutavaid arengutooteid? |koolitusettevdtetel valmisolek pakkuda kliendi
(vdimalusel nimetada ja/vdi esitada arv). tellimusel valmivaid arengutooteid ja kui suur

on orienteeritus standardprogrammide
pakkumisele.

5.|Mil méaéral ja/voi kuidas iseloomustatakse Selgitada vilja kuivord oluliseks peetakse
arengutoodete puhul koostéoprotsessi (s.t usalduse loomisel kliendile oma koostdoprotsessi
koolitusprogrammi koostamist )? kirjeldamist.

6. | Kas esitatakse ka koolitusprogrammi hind? | Saada tilevaade kuivord oluliseks peetakse hinna
Kui jah, siis tooge nditeid hindadest? esitamist kodulehel ja missugused on

hinnaerinevused.

7. Missugune on koolituste maht, kestus (sh Saada iilevaade pakutavate koolituste mahtudest.
tsiiklilisus, s.t. kas pakutakse ithekordseid
koolitusi v0i pikemaid koolitusprogramme)?

8. | Milliseid dppemeetodeid rakendatakse Saada iilevaade Gppemeetoditest ja nende
koolituste ldbiviimisel (loetlege)? tutvustamise viisist.

9. | Kuidas iseloomustatakse ja presenteeritakse |Selgitada vilja kuivdrd oluliseks peetakse
koolitajaid (pdhikohaga ja/voi kaaskoolitajad, | koolitaja kvalifikatsiooni ja kogemuse esitlemist
nende kvalifikatsioon)? ning mil méaral teavitatakse kliente koolitaja

seotusest ettevottega.
10. | Missugust koolitustega seotud lisateavet (nt | Saada iilevaade kuivord oluliseks peetakse

juhtimiskontseptsioonid, artiklid) ja/voi
tooteid pakutakse kodulehel?

valdkonnaalase teadmuse jagamist kodulehe
vahendusel.
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LISA 2. ANKEETKUSITLUS JA TULEMUSTE ANALUUS

2.1. Ankeetkiisitlus
Lugupeetud vastaja!

EASi tellimusel saab teoks juhtimisvaldkonna uuring, mille teostavad Tartu Ulikool, Tallinna
Tehnikatlikool ja Estonian Business School. Uuringu kaigus viiakse ldbi intervjuud ettevotete
juhtidega, juhtimisalase konsultatsiooni- ja koolitusteenuse kaardistus ning Uleriigiline ettevotete
kisitlus. Uuringu tulemustele toetudes saab EAS kavandada tegevusi ja meetmeid Eesti
ettevGtete juhtimisalase vGimekuse ja seeldbi ettevotete arengu toetamiseks.

Kisitlusuuringu eesmargiks on kaardistada, milliseid juhtimispraktikaid ning koolitus-ja
konsultatsiooniteenuseid Eesti ettevotetes kasutatakse. Uuringu valimi moodustavad 600
juhuslikult valitud Eestis registreeritud ariettevotet, kus to6tab 10 ja enam inimest. Kiisimustik
on moeldud tditmiseks ettevotte tegevjuhile voi juhatuse lilkkmele neis ettevotetes, kus tootab
10-249 to6otajat. Suurettevotetes (tootajate arv 250 ja enam) palume kiisitluses osaleda
juhatuse liikmel ning kahel p6hitegevuse keskjuhil.

Esinduslike tulemuste saamiseks on oluline iga vastaja panus. Uuringu kaigus kogutud
informatsioon on konfidentsiaalne ning seda ei seostata konkreetsete isikute ega ettevotetega.
K&ik tulemused esitatakse Gldistatud kujul ja individuaalanaliitse ei teostata.

Kisimustiku tditmine vétab aega 20-30 minutit. Uuringu kokkuvdte valmib kdesoleva aasta mais
ja on EASi kodulehe vahendusel kadttesaadav kdigile. Soovitame Teil oma vastused salvestada -
nii saate uurimisraporti iimudes kohese tagasiside enda ettevotte kohta kdrvutades tulemusi
teiste ettevGtetega (andmeid anallilsitakse ettevotte to6tajate arvu alusel kolmes grupis: 250 ja
enama tootajaga, 50-249 tootajaga ning 10-49 tootajaga ettevotted).

Ootame Teie aktiivset osavottu!

Uuringumeeskonna nimel

Maaja Vadi, Tartu Ulikooli juhtimise professor

Milvi Tepp, Tallinna Tehnikadilikooli kiilalisprofessor

Mare Teichmann, Tallinna Tehnikallikooli psiihholoogia professor

Tonu Kaarelson, Estonian Business School’i Juhtimisinstituudi direktor
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Kiisitluse esimene osa keskendub iilevaate saamisele juhtimisalasest praktikast Teie ettevottes.
Kiisitluse teine pool kasitleb koolitus-ja konsultatsiooniteenuse kasutamist ning Teie ettevotte

vajadusi nende teenuste osas lahitulevikus.

I JUHTIMISPRAKTIKA ETTEVOTTES

Juhtimispraktika osas soovime kaardistada, kuidas Teie ettevottes toimub planeerimine,
organiseerimine, kontrollimine ja mojutamine ning kui kasulikuks hindate erinevaid juhtimise

tooriistu.

1.1. Millest ldhtutakse Teie ettevottes strateegilise (pikaajalise) tegevuskava koostamisel?
Hinnake palun jargmiste nditajate olulisust ettevotte strateegilise (pikaajalise) arengukava
koostamise lahtekohana kasutades skaalat, kus nr 1 tdhendab, et see naitaja ,ei ole oluline” janr 5

tahendab, et naitaja ,,on vaga oluline”.

Naitaja

Vastuste skaala

1.1.1 Eelmiste perioodide analiiisi tulemused

(ettevotte statistika, anallisid) ei ole oluline 12345 |onvigaoluline
1.1.2 EttevGtte sisemised protsessid (erinevad

standardid nt I1SO) ei ole oluline 12345 |onvigaoluline
1.1.3 Finantseerimise vdimalused ei ole oluline 12345 |onvdgaoluline
1.1.4 Finantsnditajad ei ole oluline 12345 |onvagaoluline
1.1.5 Kliendi ootused (rahulolu) ei ole oluline 12345 |onvagaoluline
1.1.6 Konkurentsianaliiis ei ole oluline 12345 |onvdgaoluline
1.1.7 Omanike suunised ei ole oluline 12345 |onvidgaoluline
1.1.8 PGhitegevuse nditajad (mahud,

efektiivsus, kvaliteet) ei ole oluline 12345 |onvigaoluline
1.1.9 Toodete/teenuste turundamise

vBimalused ei ole oluline 12345 |onvidgaoluline
1.1.10 Turu-uuringud ja/vdi prognoosid ei ole oluline 12345 |onvigaoluline
1.1.11 T66jou kattesaadavus ei ole oluline 12345 |onvdgaoluline
1.1.12 T66tajate rahulolu ei ole oluline 12345 |onvdgaoluline
1.1.13 Valdkonna tehnoloogilised

arengusuunad ei ole oluline 12345 |onvigaoluline
1.1.14 Visioon ei ole oluline 12345 |onvidgaoluline
1.1.15 Muu variant. Nimetage palun ... ei ole oluline 4 5 |onvagaoluline
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1.2. Millest Idhtutakse Teie ettevottes liihiajaliste tegevuskavade koostamisel? Hinnake palun
jargmiste naitajate olulisust ettevotte liihiajalise arengukava koostamise ldhtekohana kasutades
skaalat, kus nr 1 tdhendab ,ei ole oluline” ja nr 5 tdhendab, et naitaja ,,on vaga oluline”

Naitaja Vastuste skaala

1.2. 1 Eelmiste perioodide analiisi

tulemused (ettevotte statistika, anallilisid) | ej ole oluline 12 3 4 5 |onvigaoluline
1.2.2 Ettevotte sisemised protsessid

(erinevad standardid nt ISO) ei ole oluline 12 3 45 |onvigaoluline
1.2.3 Finantseerimise véimalused ei ole oluline 12 3 45 |onvagaoluline
1.2.4 Finantsnaitajad ei ole oluline 12 3 45 |onvagaoluline
1.2.5 Kliendi ootused (rahulolu) ei ole oluline 12 3 45 |onvagaoluline
1.2.6 Konkurentsianallilis ei ole oluline 12 3 45 |onvagaoluline
1.2.7 Omanike suunised ei ole oluline 12 3 45 |onviagaoluline
1.2.8 Pohitegevuse néitajad (mahud,

efektiivsus, kvaliteet) ei ole oluline 12 3 45 |onviagaoluline
1.2.9 Toodete/teenuste hooajalisus ei ole oluline 12 3 45 |onvagaoluline
1.2.10 Turu-uuringud ja/vdi -prognoosid ei ole oluline 12 3 45 |onviagaoluline
1.2.11 T66tajate rahulolu ei ole oluline 12 3 45 |onvagaoluline
1.2. 12 Valdkonna tehnoloogilised

arengusuunad ei ole oluline 12 3 45 |onvagaoluline
1.2.13 Visioon ei ole oluline 1234 on vaga oluline
1.2.14 Muu variant. Nimetage palun ... ei ole oluline 12 3 45 |onviagaoluline

1.3. Kes osalevad ettevotte strateegilise (pikaajalise) tegevuskava koostamisel? Hinnake palun, kui
suurel maaral kaasatakse erinevaid osapooli strateegilise tegevuskava koostamisse kasutades
skaalat, kus nr 1 tdhendab ,ei kaasata”ja nr5 tahendab, et , kaasatakse suurel maaral”.

Osapooled Vastuste skaala

1.3.1 Omanikud ei kaasata 12 3 45 |kaasatakse suurel maaral
1.3. 2 Tippjuhid ei kaasata 1 2 3 4 5 |kaasatakse suurel maaral
1.3.3 Keskjuhid ei kaasata 1 2 3 45 |kaasatakse suurel maaral
1.3.4 Esmatasandi juhid ei kaasata 1 2 3 4 5 |kaasatakse suurel maaral
1.3.5 Spetsialistid ei kaasata 1 2 3 45 |kaasatakse suurel maaral
1.3.6 Esmatasandi to6tajad ei kaasata 1 2 3 45 |kaasatakse suurel maaral

1.3.7 Ettevottevalised
konsultandid
1.3.8 Muu variant. Nimetage

ei kaasata 1 2 3 45 |kaasatakse suurel maaral

ei kaasata 1 2 3 45 |kaasatakse suurel maaral
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1.4. Kes osalevad ettevotte liihiajaliste tegevuskavade koostamisel? Hinnake palun kui suurel
maaral kaasatakse erinevaid osapooli liihiajaliste tegevuskavade koostamisse kasutades skaalat,
kus nr 1 tdhendab ,ei kaasata“ja nr 5 tahendab, et , kaasatakse suurel maaral“.

Osapooled Vastuste skaala

1.4.1 Omanikud ei kaasata 12 3 45 |kaasatakse suurel maaral
1.4.2 Tippjuhid ei kaasata 1 2 3 45 |kaasatakse suurel maaral
1.4.3 Keskastmejuhid ei kaasata 1 2 3 4 5 |kaasatakse suurel maaral
1.4.4 Esmatasandi juhid ei kaasata 1 2 3 45 |kaasatakse suurel maaral
1.4.5 Spetsialistid ei kaasata 1 2 3 4 5 |kaasatakse suurel maaral
1.4.6 Esmatasandi to6tajad ei kaasata 1 2 3 4 5 |kaasatakse suurel maaral
1.4.7 Ettevottevalised

konsultandid ei kaasata 12 3 45 |kaasatakse suurel maaral
1.4.8 Muu variant. Nimetage

palun....... ei kaasata 1 2 3 4 5 |kaasatakse suurel maaral

1.5. Millised valdkondlikud plaanid olete oma ettevottes paika pannud ja kui pikaks ajaks?

Plaan

Plaan puudub | Plaani pikkus

kuni 1 aasta

Plaani pikkus
1-3 aastat

Plaani pikkus
enam kui 3 aastat

1.5.1 Finantsplaan

1.5.2 Pohitegevuse plaan

1.5.3 Arendusplaan

1.5.4 Mudgiplaan

1.5.5 Turundusplaan

1.5.6 Toote/teenuse
arendusplaan

1.5.7 Ekspordiplaan

1.5.8 Rahvusvahelistumise
plaan

1.5.9 T66j6uplaan

1.5.10 Investeeringute
kava

1.5.11 Muu, palun maérkige

1.6. Kui sageli vaatate l3bi, kas tegevuskavade (otsuste, kokkulepete, plaanide) tditmine toimub
kavakohaselt? Hinnake palun iga tegevuskava taitmise jalgimist valides vastuse jargmiste variantide

hulgast.

Kord kuus
Kord kvartalis

Kord aastas

NookswdpE

Kord poolaastas

Harvem kui kord aastas

Meil puudub nimetatud tegevuskava (plaan, otsus, kokkulepped)
Sagedamini kui kord kuus
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Tegevuskava/-plaan

Vastusevariant

1.6.1 Arendusplaan

1.6.2 Ekspordiplaan

1.6.3 Finantsplaan

1.6.4 Investeeringute kava

1.6.5 Muugiplaan

1.6.6 Pohitegevuse plaan

1.6.7 Rahvusvahelistumise plaan

1.6.8 Strateegiline (pikaajaline) tegevuskava

1.6.9 Toote/teenuse arendusplaan

1.6.10 Turundusplaan

1.6.11 Toojouplaan

1.6.12 Muu plaan v&i plaanid, mille jalgimist (ja kui

sageli) peate oluliseks. Nimetage palun.

1.7. Millistel pohjustel ettevotte strateegilist (pikaajalist) tegevuskava muudetakse? Hinnake
palun, kui olulised on jargmised naitajad olnud ettevétte strateegilise tegevuskava muutmise

pohjustena kasutades skaalat, kus nr 1 tdhendab ,,ei ole oluline” ja nr 5 tdhendab, et néitaja ,,on vaga

oluline”.

Naitaja

Vastuste skaala

1.7.1 Eelmiste perioodide analiisi

tulemused (ettevétte statistika, anallitisid) | ei ole oluline 12345 |onvagaoluline
1.7.2 Ettevotte sisemised protsessid
(erinevad standardid nt 1SO) ei ole oluline 12345 |onvagaoluline

1.7.3 Finantseerimise v6imalused

ei ole oluline

on vaga oluline

1.7.4 Finantsnaitajad

ei ole oluline

on vaga oluline

1.7.5 Kliendi ootused (rahulolu)

ei ole oluline

on vaga oluline

1.7.6 Konkurentsianalts

ei ole oluline

on vaga oluline

1.7.7 Omanike suunised

ei ole oluline
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on vaga oluline

1.7.8 PGhitegevuse nditajad (mahud,

efektiivsus, kvaliteet) ei ole oluline 12345 |onvigaoluline
1.7.9 Toodete/teenuste turundamise
vBimalused ei ole oluline 2 345 |onvagaoluline
1.7.10 Turu-uuringud ja/v8i prognoosid ei ole oluline 2345 |onvagaoluline
1.7.11 T66j0u kattesaadavus

ei ole oluline 345 |onvdagaoluline
1.7.12 Too6tajate rahulolu ei ole oluline 345 |onvagaoluline
1.7.13 Valdkonna tehnoloogilised
arengusuunad ei ole oluline 2345 |onvagaoluline
1.7.14 Visioon ei ole oluline 2 345 |onvagaoluline
1.7.15 Muu variant. Nimetage palun... ei ole oluline 2345 |onvagaoluline

1.8. Milliseks hindate strateegiliste otsuste tegemise kiirust oma ettevottes — kuivord see vastab

voi ei vasta drivajadustele? Vastamiseks kasutage palun jargmist skaalat:
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Ei vasta 12 3 45 |Vastab taiesti

1.9. Milliseid planeerimise parendamisvéimalusi Te ettevGttes ndete?

1.11 Kuidas keskjuhid valivad viisi ettevotte eesmarkideni joudmiseks?

1.11.1 valivad ise ega kooskdlasta tippjuhtkonnaga

1.11.2 valivad ise ja kooskdlastavad tippjuhtkonnaga

1.11.3 Oluliste eesmirkide osas kooskdlastatakse tippjuhtkonnaga, vihemtéihtsate osas
mitte

1.11.4 Koostdos tippjuhtkonnaga

1.11.5. Tippjuhtkond maarab

1.11.6 Muu variant, nimetage Palun..........c.cceeeeeeeeieeeeeeeeeee e

1.12. Kuidas te mojutate to6tajaid paremaid tulemusi saavutama? Nimetage palun 3 koige
olulisemat vahendit, mille kaudu Teie ettevottes tootajaid motiveeritakse paremaid to6tulemusi
SAAVULAMA .eeeeeereeeenneseesesnsneseressnssssssnssnsssssssesessssnssesassnsnens

1.13. Kuidas jouab informatsioon ettevotte plaanide ja tegevuskavade kohta to6tajateni? Hinnake
palun jargmiste infokanalite olulisust ettevétte plaanide ja tegevuskavade vahendamisel tootajatele
kasutades skaalat, kus nr 1 tdhendab ,ei ole oluline” ja nr 5 tdhendab, et naitaja ,,on vaga oluline”.

Infokanal Vastuste skaala

1.13.1 E-mail ei ole oluline 12 3 45 |onvagaoluline
1.13.2 Ettevottesisene intranet (sisevork) ei ole oluline 12 3 45 |onviagaoluline
1.13.3 Koolitus(ed) ei ole oluline 12 3 45 |onvagaoluline
1.13.4 Mitteformaalne suhtlus juhtkonna ja

tootajate vahel ei ole oluline 1 2 3 45 |onvagaoluline
1.13.5 Teadetetahvel ei ole oluline 12 3 45 |onvagaoluline
1.13.6Vahetu juhi ja tootajate vaheline

mitteformaalne suhtlus ei ole oluline 12 3 45 |onvagaoluline
1.13.7 Uksuste koosolekud ei ole oluline 12 3 45 |onvéagaoluline
1.13.8 Uldkoosolek eioleoluline | 12 3 45 |onvigaoluline
1.13.9 Muu variant. Nimetage palun....... ei ole oluline 12 3 45 |onvéagaoluline

1.14. Milliseid td6aja, -koha ja —lepinguliste suhete vorme olete oma ettevéttes kasutanud?
Markige palun loetelus need variandid, mida olete kasutanud, mida praegu kasutate ja mida
kavatsete kasutama hakata.

Todbaja, -koha, suhte paindliku korraldamise oleme kasutame | kavatseme
vdimalused kasutanud praegu | kasutada
1.14.1 Kaugtoo (todtamine todkohast eemal) J . .
1.14.2 Kasundusleping o . .
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1.14.3 Osalise to6ajaga té6tamine o o o
1.14.4 Teenuste sisseostmine o o o
1.14.5 Tahtajalised to6lepingud o . o
1.14.6 T66aja paindlik korraldamine (nt t66aja algus . . .
ja I6pp on nihutatud)

1.14..7 Téokoha jagamine (iihte t6okohta jagavad . . .
mitu osakoormusega tootajat)

1.14.8 Tootajate rakendamine iseseisvate

ettevotjatena (nt FIE) monede tooiilesannete o . .
tditmiseks

1.14.9 To66vOott o . .

1.15. Millised protsessid/ tegevused ja kui detailselt on Teie ettevéttes kirjeldatud (lisaks nendele,
milleks seadus kohustab)? Markige palun jargmises loetelus sobiv vastusevariant esimeses kolmes
veerus ja siis markige neljandasse veergu, kuivord see .

on viga vastab
eiole on iildjoontes detailsgelt ettevotte
kirjeldatud kirjeldatud .. vajadustele
kirjeldatud

Protsess, tegevus
1.15.1 Madk . . . .
1.15.2 PGhitegevus . . . o
1.15.3 Sisekommunikatsioon . . . o
1.15.4 Suhtlemine valjapoole
(kliendid, partnerid, tarnijad, . o . o
avalikkus)
1.15.5 Toodete sisseostmine

[ ] [ ] [ ) [ ]
(hanked)
1.15.6 Toote/teenusearendus . . . .
1.15.7 T66 tasustamise

. ~ [ ] [ ] [ ] [ ]

pohimdtted
1.15.8 Tootajate hindamine . . . .
(atesteerimine)
1.15.9 T6o6tajate koolitamine ja . . . .
arendamine
1.15.10 T6o6tajate varbamine ja

[ ] [ ] [ ] [ ]
valik
1.15.11 Muu protsess vOi . . . .
tegevus. Nimetage palun...

1.16. Kas Teie ettevottes rakendatakse formaalseid kontrollimise viise?
a. Jah
b. Ei

¢. monikord

d. Rakendame pigem mitteformaalseid viise

1.17. Millisele osale ettevétte tegevusest tavaliselt kontrolli rakendate?

a. Sisendi kontroll (Protsessidele eelnev kontroll
b. Kontroll t66 kaigus
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c. Kontroll tulemustele
d. Koikidele osadele

1.18. Hinnake palun jargmiste tegurite tahtsust Teie ettevotte tootajate téohuvi
(motivatsiooni) mojutajatena. Hindamisel kasutage skaalat, kus nr 1 tdhendab ,ei ole téhtis“ ja nr 5

tdhendab, et ,,on vdga tahtis”.

Tootajate toohuvi (motivatsiooni) mojutav tegur Vastusevariant
1.18.1 Ettevote vaartustab oma tootajaid 12345
1.18.2 Avatud, pingevaba t666hkkond 12345
1.18.3 KonkurentsivGimeline palk 12345
1.18.4 Huvitav ja vaheldusrikas t66 12345
1.18.5 Usaldusvaarne juhtkond 12345
1.18.6 Stabiilne to6koht 12345
1.18.7 Ettevote hoolib tootajatest rasketel aegadel 12345
1.18.8 Head karjaarivéimalused 12345
1.18.9 Mitmekdlgsed arengu- ja koolitusvéimalused 12345
1.18.10 Paindlik to6aja korraldus 12345
1.18.11 Ettevotte edukus oma tegevusalal 12345
1.18.12 Ettevdtte hea maine 12345
1.18.13 Arenev tegevusala 12345
1.18.14 Ettevotte vaartuste kattuvus tootaja vaartustega 12345
1.18.15 Eesmarkide taitmisest soltuv tulemustasu 12345
1.18.16 Atraktiivne lisasoodustuste pakett 12345
1.18.17 Ettevdtte sotsiaalne aktiivsus, heategevus 12345
1.18.18 Vdimalused karjaariks valismaal 12345

1.19. Milliseid juhtimismudeleid Te ettevottes kasutanud olete?

Juhtimismudel

Ei ole

kasutanud

Oleme
teadlikult
kasutanud

1.19.1 Oppiv organisatsioon - ettevdttes on kirja pandud reeglid
arikeskkonda, konkurente ja kliente puudutava informatsiooni
jalgimiseks ja kolleegidega jagamiseks; visiooni ja missiooni ning
perspektiivseid tegevussuundi arutletakse thistel seminaridel-
koosolekutel; levinud on té6tajate Gihised koolitused ja info jagamine
koigile, kelle t66 jaoks see vdib oluline olla.

1.19.2 Isejuhtivad meeskonnad — ettevdtte pShitegevuses
kasutatakse nn isejuhtivaid tootmisiksusi, kellel on taisvolitus
lahendada oma t66probleeme; kasutatakse to6tajate vahelist
rollivahetust ja rotatsiooni korras liksteise asendamist, soltuvalt
Gilesandest antakse liidri rolli Ghelt inimeselt teisele.
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1.19.3 Tarneahela juhtimine (Supply Chain Management) -
ettevGtluse integreeritud protsessid I6pptarbijast kuni tarnijani

tagamaks toodete, teenuste ja informatsiooni vaartuseline kasulikkust

kliendile, keskendudes oma tuumkompetentsile, ostetakse sisse

ulatuslikult terviklikku driprotsessi kuuluvaid tegevusi ja tlesandeid,

muutudes oma olemuselt vorgustik-organisatsioonideks

1.19.4 Terviklik kvaliteedijuhtimine - kvaliteedinduete rakendamine

ettevotte ariprotsesside toimimisele, suunatus pikaajalisele edule

kliendi rahulolu ja organisatsiooni kdigile liikmetele ning tGhiskonnale

kasutoomise kaudu

1.19.5 Ariprotsesside iimberkorraldamine — iri protsesside pidev
anallits ja imberkujundamine organisatsiooni sees ja

organisatsioonide vahel tdstmaks kvaliteeti, aja paremaks juhtimiseks

ja kulude kokkuhoiuks, imberkorralduste tegemisel |dhtutakse
jarjestikulistest protsessidest, drimudeli muutmine.

1.19.6 Vordlus parimaga (benchmarking) oma ettevotte vordlemine
tegevusharu parimatega, peamisteks vordlusteguriteks on kvaliteet,

aeg ja hind.

1.19.7 Kliendisuhete juhtimine (CMR) - siisteemne informatsiooni
kogumine kliendigruppide eristamiseks ja labi selle paindlikkuse

tagamine

1.19.8 Vaartuspohine juhtimine

1.19.10 Tasakaalus tulemuskaart (slisteemne eesmarkide pistitamine

tootajate osalusel, mis haarab kogu organisatsiooni tegevuse,

organisatsiooni visioon ja strateegia on tolgendatud konkreetseteks

eemarkideks ja moddikuteks neljas pdhilises valdkonnas: finantsid,
kliendid, sisemised protsessid ja personal ning areng

1.19.11 Muu juhtimismudel. Nimetage palun

1.20. Selle osa I6petuseks palume Teil anda iildhinnang jargmistele tegevustele ja siisteemidele

ettevottes skaalal 1-mitterahuldav, 2-rahuldav, 3-hea, 4-védga hea, 5-suureparane

Tegevus, siisteem

Vastuste skaala

1.20.1 Juhtimine tervikuna mitterahuldav 1 2 3 4 5 |suurepdrane
1.20.2 Kliendisuhete juhtimine mitterahuldav 1 2 3 4 5 |suureparane
1.20.3 Motivatsioonisiisteem mitterahuldav 1 2 3 4 5 |suurepdrane
1.20.4 Plaanide elluviimine mitterahuldav 1 2 3 4 5 |suurepdrane
1.20.5 Plaanide koostamine mitterahuldav 1 2 3 4 5 |suurepdrane
1.20.6 Rahvusvahelistumine mitterahuldav 1 2 3 4 5 |suurepdrane
1.20.7 Sisekommunikatsioon mitterahuldav 1 2 3 4 5 |suurepdrane
1.20.8 Sotsiaalne vastutus —

kogukonna huvidega mitterahuldav

arvestamine 1 2 3 4 5 |suurepdrane
1.20.9 Struktuur ja té6jaotus mitterahuldav 1 2 3 4 5 |suureparane
1.20.10 Suhted huvigruppidega | mitterahuldav 1 2 3 4 5 |suurepdrane
1.20.11 Suhtlemine valjapoole mitterahuldav 1 2 3 4 5 |suureparane
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1.20.12 Tegevuste kontrolli
sisteem

mitterahuldav

suureparane

1.20.13 Toote/teenusearendus

mitterahuldav

suureparane

1.20.14 Tulemuste kontrolli
ststeem

mitterahuldav

5 |suureparane

1.20.15 Téokultuur

mitterahuldav

suureparane

1.20.16 To6tajate arendamine mitterahuldav 123

suureparane

1.20.17 Too6tajate rahulolu oma
td6oga

mitterahuldav

5 |suureparane

Il ARENDUSTEGEVUS

Arendustegevuse osas soovime kaardistada, milliste valdkondade arendamine on Teie ettevottes
olnud fookuses ning millistes valdkondades olete kasutanud konsultantide-koolitajate teenuseid
ning kuidas olete saadud teenustega rahule jaanud.

2.1. Millest lahtutakse Teie ettevottes juhtide ja tootajate koolitusvajaduse véljaselgitamisel?

Hinnake palun jargmiste lahtekohtade olulisust juhtide ja to6tajate koolitusvajaduse
valjaselgitamise alusena kasutades skaalat, kus nr 1 tdhendab, et see ,ei ole oluline” janr 5

tdhendab ,,on vaga oluline”.

Lahtekoht Vastuste skaala

2.1.1 Arenguvestlused ja nende tulemuste

anallds eioleoluline |12 3 4 5 |onvigaoluline
2.1.2 Ettevotte eesmargid eioleoluline |12 3 4 5 |onvigaoluline
2.1.3 Koolitusfirmade poolt tehtavad

pakkumised eioleoluline |12 3 4 5 |onvdgaoluline
2.1.4 Tagasiside (kliendid, partnerid vm) eioleoluline |12 3 4 5 |onvdgaoluline
2.1.5 Meeskonna arutelud eioleoluline |12 3 4 5 |onvigaoluline
2.1.6 To6taja enda sooviavaldus eioleoluline |12 3 4 5 |onvdagaoluline
2.1.7 Juhi soovitus eioleoluline |12 3 4 5 |onvagaoluline
2.1.8 Muu variant, nimetage palun.... eioleoluline |12 3 4 5 |onvigaoluline
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2.2. Millistes valdkondades ja teemadel vajate konsultatsiooni ja/vdi koolitust jargmise 3 aasta
jooksul? Hinnake palun jargmiste koolitusvaldkondade ja —teemade vajalikkust oma ettevéttes
kasutades skaalat kus nr 1 tahendab ,ei ole vajalik” ja nr 5 tdhendab ,,on vaga vajalik”. Paremasse
veergu kirjutage palun konkreetne metoodika, koolitus voi koolitaja, mille vastu huvi tunnete.

Valdkond, teema Hindamisskaala

2.2.1 Ajajuhtimine eiolevajalik |1 2 3 4 5 on vaga vajalik
2.2.2 Avalikkussuhted, suhted meediaga |eiolevajalik [ 1 2 3 4 5 on vaga vajalik
2.2.3 Ekspordi arendus eiolevajalik |1 2 3 4 5 on vaga vajalik
2.2.4 Esinemisoskused ei ole vajalik 1 2 3 45 on vaga vajalik
2.2.5 Finantsjuhtimine ei ole vajalik 1 2 3 45 on vaga vajalik
2.2.6 Koosolekute juhtimine ei ole vajalik 1 2 3 45 on vaga vajalik
2.2.7 Labiraakimised eiolevajalik |1 2 3 4 5 on vaga vajalik
2.2.8 Meeskonna- ja koost6o eiolevajalik |1 2 3 4 5 on vaga vajalik
2.2.9 Mk ei ole vajalik 1 2 3 45 on vaga vajalik
2.2.10 Organisatsioonikultuur ei ole vajalik 1 2 3 45 on vaga vajalik
2.2.11 Personalijuhtimine eiolevajalik |1 2 3 4 5 on vaga vajalik
2.2.12 Projektide kirjutamine ei ole vajalik 1 2 3 45 on vaga vajalik
2.2.13 Projektijuhtimine ei ole vajalik 1 on vaga vajalik
2.2.14 Protsesside juhtimine ei ole vajalik 1 2 3 5 on vaga vajalik
2.2.15 Rahvusvahelistumine ei ole vajalik 1 2 3 45 on vaga vajalik
2.2.16 Strateegiline juhtimine eiolevajalik |1 2 3 4 5 on vaga vajalik
2.2.17 Stressi juhtimine eiolevajalik |1 2 3 4 5 on vaga vajalik
2.2.18 Teeninduse juhtimine eiolevajalik |1 2 3 4 5 on vaga vajalik
2.2.19 Teenuste /tootearendus

2.2.20 Tootmise juhtimine eiolevajalik |1 2 3 4 5 on vaga vajalik
2.2.21 Turundus eiolevajalik [1 2 3 4 5 on vaga vajalik
2.2.22 Disainijuhtimine eiolevajalik |1 2 3 4 5 on vaga vajalik
Muu valdkond, palun tapsustage.... eiolevajalik |1 2 3 4 5 on vaga vajalik

2.3. Millised organisatsiooni arendamise valdkonnad on viimasel paaril aastal olnud fookuses?
Hinnake palun jargmiste valdkondade arendamise olulisust oma ettevottes viimasel paaril aastal
kasutades jargmist skaalat:

5 - koige olulisem arendamisvaldkond (prioriteet — pé6rasime enim tdhelepanu)

4 — oluline arendamisvaldkond (pidasime seda tdhtsaks)

3 —nii ja naa (motlesime ka sellele, kuid teised valdkonnad olid tahtsamad)
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2 — pigem vaheoluline

1 -véaheoluline

Valdkond Vastus
2.3.1 POhitegevus 1 2 3 45
2.3.2 Mulik 1 2 3 45
2.3.3 Turundus 1 2 3 45
2.3.4 Strateegiline juhtimine 1 2 3 45
2.3.5 Tootearendus 1 2 3 45
2.3. 6 Finantsjuhtimine 1 2 3 45
2.3.7 Ekspordi arendus 1 2 3 45
2.3.8 Innovatsioon 1 2 3 45
2.3.9 Organisatsioonikultuur 1 2 3 45
2.3.10 Personalijuhtimine 1 2 3 45
2.3.11 Rahvusvahelistumine 1 2 3 45
2.3.12 Avalikkussuhted 1 2 3 45
2.3.13 Muu valdkond, palun tapsustage

........................... 1 2 3 45

2.4. Kuidas hindate konsultatsiooniteenuse kattesaadavust Eestis? Valige palun Teie jaoks sobiv
vastusevariant
a.  On kéattesaadav ja rahuldab meie vajadusi
b. On kattesaadav, kuid (valige kdik sobivad variandid)
Liiga kallis
Ei ole piisavalt padev
Keeruline on leida pakutavate hulgast vajalikku ja sobivat
Pakutav on liiga Uldine ja ei arvesta ettevotte spetsiifikat
Puuduvad meile vajaliku valdkonna eksperdid
c.Muu pdhjus, nimetage palun.....
d. Eiole kattesaadav, kuna (valige koik sobivad variandid)
On liiga kallis
Ei ole piisavalt padev
Keeruline on leida pakutavate hulgast vajalikku ja sobivat
Pakutav on liiga Uldine ja ei arvesta ettevotte spetsiifikat
Puuduvad meile vajaliku valdkonna eksperdid
e. Muu pdhjus, nimetage palun.....

2.5. Kas olete organisatsiooni arendamisel kasutanud konsultante ja/v6i koolitajaid? Peame siin
silmas ettevottesse sisse ostetud konsultatsiooni- voi koolitusteenust, mille eesmargiks on toetada
mingi valdkonna arengut ettevottes tervikuna. Siin ei ole mdeldud Uksikute tootajate osalemist
erinevatel taiendkoolitustel. Palume teil eristada Eesti taustaga konsultante-koolitajaid ja
valikonsultante. Viliskonsultantide all m6tleme viéliskapitalil pohinevaid
konsultatsiooni/koolitusfirmasid lisaks vilisriikidest parit konsultantidele-koolitajatele.

2.5.jah - Jah, oleme kasutanud (jatkake palun sama klisimusega hinnates eraldi Eesti ja valisriikide
konsultantide/koolitajate teenuseid)
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2.5 ei - Eiole kasutanud (jatkake palun kiisimusega 5.3)

Kui jah, siis millistes valdkondades olete Eesti voi vilisriikide konsultantide- ja/vdi koolitajate
teenuseid kasutanud? Palun hinnake ka, kuidas jdite rahule saadud teenusega ldhtudes sellest, kui
suur oli antud konsultatsiooni- voi koolituse kasutegur organisatsiooni arengu jaoks antud
valdkonnas. Vastamiseks markige kasutatud teenuse valdkond ning rahulolu teenusega hinnake
kasutades skaalat, kus nr 1 tdhendab ,ei jdanud rahule” ja nr 5 tahendab, et ,jaime vaga rahule”.

Valdkond Riik KONSULTANDID KOOLITAJAD
5 5 1 Tootmine Eesti 1 2 3 45 1 2 3 45
Vilisriigid 1 2 3 45 1 2 3 45
5 5 2 Teenindus Eesti 1 2 3 45 1 2 3 45
Vilisriigid 1 2 3 45 1 2 3 45
Eesti 1 2 4 1 2 4
2.5.3 Mk estl 3 4 5 3 4 5
Vilisriigid 1 2 3 45 1 2 3 45
Eesti 1 2 4 1 2 4
2.5.4 Turundus estl 3 4 5 3 45
Vilisriigid 1 2 3 45 1 2 3 45
2.5.5 Strateegiline Eesti 1 2 3 45 1 2 3 45
juhtimine Vilisriigid 12 3 45 12 3 45
2.5.6 Tootearendus Eestl 12345 12345
Vilisriigid 1 2 3 45 1 2 3 45
Eesti 1 2 3 45 1 2 3 45
2.5.7 Finantsjuhtimine es‘l —
Vilisriigid 1 2 3 45 1 2 3 45
2.5.8 Ekspordi arendus Eesti 12345 12345
Valisriigid 1 2 3 45 1 2 3 45
2.5.9 Innovatsioon Eesti 12345 12345
Vilisriigid 1 2 3 45 1 2 3 45
2.5.10 Eesti 1 2 3 45 1 2 3 45
Organisatsioonikultuur | vilisriigid 12 3 45 12 3 45
2.5.11 Eesti 12 3 45 12 3 45
Personalijuhtimine Vilisriigid 12 3 45 12 3 45
2.5.12 Avalikkussuhted Eestl 12345 12345
Valisriigid 1 2 3 45 1 2 3 45
2.5.13 Muu valdkond, Eesti 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
palun tapsustage
.............................. Valisriigid 1 2 3 45 1 2 3 45

Palun kirjeldage ka teenusega rahulolu v6i rahulolematuse pohjuseid (vaba vastus)
Olin rahul konsultantidega Sest... ... e

Ei jadanud konsultantidega rahule, SEst. ...
Olin rahul koolitajatega, SESt......cccecvieveceeieeceeceeee e s enee

Ei jadanud koolitajatega rahule, SeSt........cuiiie e s
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Viimasena moned kiisimused Teie enda ja ettevotte kohta

1. Ettevotte tegevusala .............ccccovveeeennnnenn.

2. Tootajate arv ettevottes: 250 ja enam tdotajat, 50-249 todtajat, 10-49 tootajat

3. Teie té6staaz selles ettevottes ......... aastat

4. Teie praegune ametikoht .....................

5. Teie toOstaaz praegusel ametikohal ......... aastat

6. Kui kaua olete juhina to6tanud? (Kui pikk on Teie juhina to6tamise kogemus erinevatel
ametikohtadel ja/vGi ettevotetes) ....... aastat

7. Millistes valdkondades olete juhina to6tanud? Valige palun loetelust need valdkonnad,

kus juhina to6tanud olete.

VALDKOND EMTAK 2008 jargi

POLLUMAJANDUS, METSAMAJANDUS JA KALAPUUK

MAETOOSTUS

TOOTLEV TOOSTUS

ELEKTRIENERGIA, GAASI, AURU JA KONDITSIONEERITUD
OHUGA VARUSTAMINE

VEEVARUSTUS; KANALISATSIOON; JAATME- JA
SAASTEKAITLUS

EHITUS

HULGI- JA JAEKAUBANDUS; MOOTORSOIDUKITE JA
MOOTORRATASTE REMONT

VEONDUS JA LAONDUS

MAJUTUS JA TOITLUSTUS

INFO JA SIDE

FINANTS- JA KINDLUSTUSTEGEVUS

KINNISVARAALANE TEGEVUS

KUTSE-, TEADUS- JA TEHNIKAALANE TEGEVUS

HALDUS- JA ABITEGEVUSED

AVALIK HALDUS JA RIIGIKAITSE; KOHUSTUSLIK
SOTSIAALKINDLUSTUS

HARIDUS

TERVISHOID JA SOTSIAALHOOLEKANNE

KUNST, MEELELAHUTUS JA VABA AEG

MUUD TEENINDAVAD TEGEVUSED

8. Teie vanus.............

0. Sugu: M/N

Suur tinu Teile piihendatud aja eest!
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2.2. Juhtimispraktika ettevottes

Tegevuskavade koostamine

(Kiisimustikust punktid 1.1., 1.2., 1.3., 1.4. ja 1.7.)

Kiisimus 1.1. Millest ldhtutakse Teie ettevOttes strateeqgilise (pikaajalise) tegevuskava

koostamisel? Hinnake palun jargmiste niitajate olulisust ettevdtte strateegilise (pikaajalise)

arengukava koostamise 1dhtekohana.

Tabel 1.1.1. Koguvalim (vastanute hulk, keskmine, standardhélve)

N m SD
Ettevotte sisemised protsessid 197 | 3,72 | 1,088
Eelmiste perioodide analiiiisi tulemused 198 |1 4,07 | ,972
Finantseerimise voimalused 197 14,04 ,992
Finantsnéitajad 197 14,19 ,894
Kliendi ootused (rahulolu) 198 | 4,38 ,790
Konkurentsianaliilis 198 | 3,96 | ,966
Omanike suunised 199 (4,20 ,908
PShitegevuse nditajad 194 (4,28 | 811
Toodete/teenuste turundamise voimalused | 196 | 3,99 1,023
Turu-uuringud ja/voi prognoosid 196 | 3,46 | 1,014
T66j0u kittesaadavus 198 3,48 | 1,075
Tootajate rahulolu 199 | 3,60 | ,994
Valdkonna tehnoloogilised arengusuunad 198 | 3,78 | ,991
Visioon 196 | 4,16 | 1,018
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Tabel 1.1.2. Ettevotte strateegilise (pikaajalise) tegevuskava koostamisel aluseks olevad niitajad tegevusalade vordluses

Pollumajandus Tootmine Teenindus Segavaldkond Erisused

m | N SD m | N SD m | N SD m | N SD
Ettevotte sisemised protsessid 350 4 1.000 [3.98| 54 | 1.000 [3.56|113| 1.126 [4.10| 10 .738 tootmine > teenindus
Eelmiste perioodide analiiiisi tulemused 425 4 500 [4.11) 54 839 |4.12|113| 1007 |3.82| 11 | 1.168
Finantseerimise voimalused 3.75| 4 1500 [4.15| 53 969 |4.04|113| .930 (345 11 | 1.440 | segavaldkond < tootmine
Finantsnéitajad 475 4 500 [4.20| 54 898 414|112 | 919 |445| 11 .688
Kliendi ootused (rahulolu) 325| 4 1.708 [4.48| 54 720 |4.40(113| .750 |4.36| 11 674 pSllumajandus < teised
Konkurentsianaliitis 3.75| 4 1500 [4.00| 54 | 1.149 (397|113 | .871 |[3.36]| 11 .809
Omanike suunised 3.75( 4 1.258 [4.19| 54 973 |4.20(115| .840 |4.09| 11 | 1.221
Pohitegevuse néitajad 4.00( 4 816 |4.22| 54 861 |4.30(111| .782 |444| 9 126
Toodete/teenuste turundamise voimalused |3.67| 3 2309 (4.22| 54 | 1.022 [3.80|113| 1.010 |4.27| 11 .647
Turu-uuringud ja/vdi prognoosid 3.50| 4 1.732 |346| 53 | 1.058 |3.40(|113| .987 |3.10]| 10 .994
T66j0u kittesaadavus 350( 4 1732 [3.70| 54 | 1.021 [335|113| 1.084 |3.82| 11 | 1.250
Tootajate rahulolu 325( 4 957 |3.70| 54 924 355|114 | 1.023 |3.64| 11 | 1.027
Valdkonna tehnoloogilised arengusuunad | 4.25( 4 500 [3.94| 54 960 |3.71(114| 1.011 |350( 10 527
Visioon 400( 4 816 [4.30| 53 992 |4.15(113| .993 |3.80| 10 | 1.229
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Tabel 1.1.3. Ettevotte strateegilise (pikaajalise) tegevuskava koostamisel aluseks olevad néitajad vordluses ettevotte suurusega

10-49 tootajat 50-249 tootajat | 250 ja enam tootajat Erisused
m | N SD m | N SD m | N SD

Ettevotte sisemised protsessid 342| 66 | 1.177 |3.85| 71 | 1.037 |3.86| 42 1.002 véikesed < teised
Eelmiste perioodide analiiiisi tulemused 3.82| 66 | 1122 |4.18| 71 816 |4.37| 43 787 véikesed < teised
Finantseerimise voimalused 4.05] 65 959 14.15| 71 920 |4.00| 43 1.024

Finantsnditajad 4.03| 65 951 |4.28| 71 831 |4.28]| 43 .908

Kliendi ootused (rahulolu) 444 66 825 14.37| 71 797 |4.37| 43 691

Konkurentsianaliiiis 3.71| 66 | 1019 |4.15]| 71 873 13.98]| 43 1.035 | vidikesed < keskmised
Omanike suunised 4.04| 67 960 |4.28| 72 892 |4.30| 43 .832

Pohitegevuse nditajad 4.17] 63 871 |434] 71 792 1431 42 715

Toodete/teenuste turundamise voimalused [3.94| 66 | 1.080 [4.11| 70 986 |[3.79| 43 1.059

Turu-uuringud ja/vdi prognoosid 3.08| 64 | 1.013 |3.63| 71 | 1.059 |3.79| 43 .861 viikesed < teised
T66jou kittesaadavus 3.35| 66 | 1170 (354 | 71 | 1.026 |3.74| 43 1.026

Tootajate rahulolu 348| 67 | 1.050 |359( 71 950 |3.70| 43 1.036

Valdkonna tehnoloogilised arengusuunad [3.64| 66 | 1.062 |3.82| 71 .883 |4.02| 43 913

Visioon 3.83| 64 | 1189 |425| 71 937 |4.49]| 43 .668 viikesed < teised
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Kiisimus 1.2. Millest ldhtutakse Teie ettevottes lithiajaliste tegevuskavade koostamisel? Hinnake palun jargmiste niitajate olulisust ettevotte
lithiajalise arengukava koostamise ldhtekohana.

Tabel 1.2.1. Koguvalim (vastanute hulk, keskmine, standardhilve)

N [ m SD
Eelmiste perioodide analiiiisi 199 | 4.23| .919
Ettevotte sisemised protsessid 199 13.85| .941
Finantseerimise voimalused 199 |3.97| 1.032
Finantsnéitajad 198 |4.20| .918
Kliendi ootused (rahulolu) 201 14.36| .826
Konkurentsianaliiiis ei ole oluline 197 |13.74| 1.025
Omanike suunised 200 |3.81| 1.110
Pohitegevuse niitajad 199 |4.25| .845
Toodete/teenuste hooajalisus 199 |3.61| 1.254
Turu-uuringud ja/vai -prognoosid 196 [3.20| 1.071
Tootajate rahulolu 197 13.65| .971
Valdkonna tehnoloogilised arengusuunad | 199 [3.47 | 1.053
Visioon 198 |3.72| 1.130
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Tabel 1.2.2. Ettevotte lithiajalise tegevuskava koostamisel aluseks olevad néitajad tegevusalade vordluses

Pollumajandus Tootmine Teenindus Segavaldkond Erisused
m N[ SD | m | N SD m | N SD m | N SD

Eelmiste perioodide analiiiisi 480 | 5| .447 |4.31| 54 843 |4.15|114| .980 |4.18]| 11 .982

Ettevotte sisemised protsessid 380 | 5| 447 (3.98| 54 | 1019 (3.76|114| .915 (3.80| 10 .789

Finantseerimise vdimalused 420 | 5| .837 |3.89| 54 | 1.076 |4.01|114| 1.009 [3.50| 10 | 1.354

Finantsnditajad 440 | 5 | .548 [4.13| 54 972 (419|113 | .905 |4.18| 11 .982

Kliendi ootused (rahulolu) 360 | 5 |1.673|4.43| 54 882 1434|115 771 |4.64]| 11 505 | pdllumajandus < teised

Konkurentsianaliiiis 380 | 51643 |3.76| 54 | 1.148 |3.70|112| .976 |[3.80| 10 789

Omanike suunised 360 | 5| 1673 [3.64| 53 | 1.145 |3.90|115| 1.043 |3.82| 11 | 1.401

Pdhitegevuse nditajad 440 | 5| .894 |4.33| 54 890 |4.16|115| .854 [4.40| 10 699

Toodete/teenuste hooajalisus 360 | 5 |1673|357| 54 | 1409 |3.63|114| 1.162 |3.60| 10 | 1.265

Turu-uuringud ja/vai - prognoosid 380 |5 |1643|331| 54 | 1.163 (3.18|112| 1.015 |2.67| 9 .866

To66tajate rahulolu 3.80 | 5| .447 |3.66| 53 919 |3.63|113| 1.002 |3.40| 10 | 1.075

Valdkonna tehnoloogilised arengusuunad 340 | 5| .894 |350| 54 | 1.023 (3.47|114| 1.083 [3.40| 10 516

Visioon 360 | 5|1673 [3.74| 54 | 1.136 |3.78| 113 | 1.140 (3.60| 10 .966
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Tabel 1.2.3. Ettevotte lithiajalise tegevuskava koostamisel aluseks olevad néitajad vordluses ettevotte suurusega

10-49 tootajat

50-249 tootajat

250 ja enam tootajat

Erisused

m N SD

m N SD

m N SD

Eelmiste perioodide analiiiisi

3.89 | 66 | 1.097

437 | 73 | .825

453 | 43 592

viikesed < koigist

Ettevotte sisemised protsessid

3.61 | 66 | 1.094

403 | 72 | .872

3.84 | 43 814

viikesed < keskmised

Finantseerimise voimalused

3.94 | 67 | .998

399 | 71 | 1.062

3.98 | 43 | 1.080

Finantsnditajad 405 | 66 | .935 | 423 | 73 | .842 | 433 | 42 979
Kliendi ootused (rahulolu) 439 | 67 | 920 | 429 | 73 | .825 | 442 | 43 731
Konkurentsianaliiiis 355 | 64 | 1.038 | 3.85 | 72 | 1.030 | 3.72 | 43 | 1.076

Omanike suunised

3.76 | 66 | 1.124

3.90 | 73 | 1.157

3.79 | 43 | 1.013

Pdhitegevuse néitajad

4.03 | 66 | 1.007

433 | 73 | .746

435 | 43 752

Toodete/teenuste hooajalisus

3.58 | 65 | 1.298

3.63 | 73 | 1.219

347 | 43 | 1.351

Turu-uuringud ja/voi -prognoosid

291 | 64 | 1.019

338 | 71 | 1.126

344 | 43 | 1.007

vaikesed < koigist

Tootajate rahulolu

3.61 | 64 | 1.018

3.61 | 72 | .928

3.63 | 43 976

Valdkonna tehnoloogilised arengusuunad

3.17 | 66 | 1.075

3.64 | 72 | 1.011

3.65 | 43 .948

vaikesed < koigist

Visioon

3.48 | 65 | 1.187

3.76 | 72 | 1.181

400 | 43 | 1.024
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Kiisimus 1.3. Kes osalevad ettevatte strateegilise (pikaajalise) tegevuskava koostamisel? Hinnake palun, kui suurel mééral kaasatakse erinevaid
osapooli strateegilise tegevuskava koostamisse.

Tabel 1.3.1. Koguvalim (vastanute hulk, keskmine, standardhélve)

N m SD
Omanikud 198 4.47 .965
Tippjuhid 196 4.70 .807
Keskjuhid 192 3.58 1.213
Esmatasandi juhid 185 2.59 1.248
Spetsialistid 191 2.71 1.217
Esmatasandi to6tajad 189 1.83 1.019
Ettevottevilised konsultandid 191 2.37 1.334

Tabel 1.3.2. Ettevotte strateegilise (pikaajalise) tegevuskava koostamisel kaasatud osapooled tegevusalade vordluses

Pollumajandus Tootmine Teenindus Segavaldkond Erisused
m | N SD m | N SD m | N SD m | N SD
Omanikud 400| 5 1225 |430| 54 | 1.160 (455|113 | .896 [4.82| 11 405
Tippjuhid 480| 5 447 | 4.75| 53 705 464|113 | 926 |(5.00( 11 .000
Keskjuhid 400| 5 1225 |361| 51 | 1.168 |[3.53| 112 | 1.237 |3.90| 10 | 1.197
Esmatasandi juhid 3.60| 5 1517 |247| 49 | 1101 (262|108 | 1.266 |2.44| 9 1.333
Spetsialistid 3.80| 5 1643 |2.68| 50 | 1.133 (2.68| 112 | 1.202 |2.90| 10 | 1.595
Esmatasandi tootajad 260| 5 1140 (1.74| 50 | 1.006 [1.86|110| .991 |1.30| 10 483 | segavaldkond < pollumajandus
Ettevottevilised konsultandid |2.20| 5 1304 |2.65| 51 | 1383 |2.24|111| 1.295 |2.00| 10 | 1.333
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Tabel 1.3.3. Ettevotte strateegilise (pikaajalise) tegevuskava koostamisel kaasatud osapooled vordluses ettevotte suurusega

10-49 tootajat 50-249 tootajat | 250 ja enam tootajat Erisused
m | N SD m | N SD m | N SD

Omanikud 4.70| 67 697 [4.40| 72 | 1.030 |4.29]| 42 1.088 | viikesed > suured
Tippjuhid 458| 65 | 1.059 [4.82| 72 422 14.86| 43 413

Keskjuhid 3.48| 63 | 1281 [3.64| 72 | 1.166 |3.85| 41 .989

Esmatasandi juhid 2441 61 | 1272 |2.70| 69 | 1.216 [2.62| 39 1.206

Spetsialistid 277 64 | 1282 |270| 71 | 1.212 [2.58| 40 1.059

Esmatasandi to6tajad 1.88| 64 | 1.062 |1.89| 70 | 1.029 |1.62| 39 182

Ettevottevilised konsultandid | 2.13| 64 | 1.315 |2.28| 71 | 1.311 |2.85| 40 1.292 suured > koigist

Kiisimus 1.4. Kes osalevad ettevdtte liihiajaliste tegevuskavade koostamisel? Hinnake palun kui suurel méiéral kaasatakse erinevaid osapooli
liihiajaliste tegevuskavade koostamisse.

Tabel. 1.4.1. Koguvalim (vastanute hulk, keskmine, standardhélve)

N | m SD
Omanikud 190 [3.41| 1.498
Tippjuhid 197 |1 4.47| .982
Keskjuhid 193 |4.14| 1.107
Esmatasandi juhid 189 [3.40| 1.331
Spetsialistid 193 [3.23| 1.181
Esmatasandi totajad 192 12.20| 1.178
Ettevottevilised konsultandid | 189 | 1.87 | 1.047
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Tabel 1.4.2. Ettevotte lithiajalise tegevuskava koostamisel kaasatud osapooled tegevusalade vordluses

Péllumajandus Tootmine Teenindus Segavaldkond

m | N SD m | N SD m | N SD m | N SD
Omanikud 3.00| 5 1225 |3.31| 49 | 1610 |3.38|112| 1.483 |3.82| 11 | 1.537
Tippjuhid 500| 5 .000 [4.47] 53 890 (441|114 | 1.063 |4.45| 11 | 1.214
Keskjuhid 480 5 447 14.25] 53 918 4.03]|111| 1.217 |4.30| 10 | 1.252
Esmatasandi juhid 420| 5 837 [3.39] 51 | 1.185 |3.38|110| 1.361 [3.20| 10 | 1.751
Spetsialistid 420| 5 837 [3.23] 52 | 1.198 |3.19|113| 1.146 |3.50| 10 | 1.650
Esmatasandi tootajad 3.00| 5 1.000 [2.00| 51 | 1.131 |2.24|113| 1.182 |2.00| 10 943
Ettevottevilised konsultandid | 2.00| 5 1225 |[190| 51 | 1.100 |1.74]|110| .992 |1.30| 10 675

Tabel 1.4.3. Ettevotte lithiajalise tegevuskava koostamisel kaasatud osapooled vordluses ettevotte suurusega

10-49 tootajat 50-249 tootajat | 250 ja enam tootajat Erisused
m | N SD m | N SD m | N SD
Omanikud 3.89| 66 | 1.479 |3.20| 69 | 1.389 |(2.68| 40 1.457 viikesed > kdigist
Tippjuhid 440| 65 | 1.101 [459| 73 831 |(4.44]| 43 .881
Keskjuhid 3.81| 62 | 1341 |4.39| 72 832 |4.47| 43 .667 véikesed < koigist
Esmatasandi juhid 3.05| 62 | 1498 |351| 70 | 1.271 |[3.71| 42 970
Spetsialistid 3.28| 64 1253 |331| 72 1134 |3.10]| 42 1.144
Esmatasandi to6tajad 2141 65 | 1.223 |2.22| 72 | 1.141 |2.13]| 40 1.067
Ettevottevilised konsultandid | 1.57 | 63 817 189 71 | 1.141 |1.93| 40 1.095
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Kiisimus 1.7. Millistel pohjustel ettevtte strateegilist (pikaajalist) tegevuskava muudetakse? Hinnake palun, kui olulised on jargmised néitajad
olnud ettevotte strateegilise tegevuskava muutmise pdhjustena.

Tabel 1.7.1. Koguvalim (vastanute hulk, keskmine, standardhélve)

N m SD
Eelmiste perioodide analiiiisi tulemused 196 | 3.76 | 1.16
Ettevotte sisemised protsessid 197 | 3.37 | 1.16
Finantseerimise voimalused 195| 3.83 | 1.17
Finantsnéitajad 197 | 4.10 | 0.99
Kliendi ootused (rahulolu) 197 | 393 | 1.01
Konkurentsianaliiiis 194 | 3.62 | 1.07
Omanike suunised 197 | 4.11 | 0.99
Pohitegevuse nditajad (mahud, efektiivsus, kvaliteet) | 194 | 3.99 | 0.91
Toodete/teenuste turundamise vdimalused 193] 3.77 | 1.11
Turu-uuringud ja/vdi prognoosid 193 | 3.19 | 1.21
T606jou kittesaadavus 196 | 2.94 | 1.16
Too6tajate rahulolu 193 | 2.96 | 1.05
Valdkonna tehnoloogilised arengusuunad 196 | 3.43 | 1.14
Visioon 188 | 3.55 | 1.17
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Tabel 1.7.2. Strateegilise (pikaajalise) tegevuskava muutmise pohjused tegevusalade vordluses

Pollumajandus Tootmine Teenindus Segavaldkond

m | N SD m | N SD m | N SD m | N SD
Eelmiste perioodide analiiiisi tulemused 420 5 | 1304 (3.48| 54 |1.299 (3.88| 112 | 1.072 [4.27| 11 | .647
Ettevotte sisemised protsessid 360 5 | 1517 |[3.33| 54 | 1.133 |3.41|114| 1.158 |3.60| 10 | .843
Finantseerimise voimalused 3.80| 5 | 1643 |3.76| 54 | 1.302 |{3.92| 112 | 1.050 |3.45| 11 | 1.508
Finantsnditajad 440| 5 | .894 |3.93| 54 | 1.096 [4.18| 113 | .909 |4.18| 11 | .982
Kliendi ootused (rahulolu) 320 5 | 2049 |3.98| 54 | 1.037 {3.99|113 | .901 |3.91| 11 | .831
Konkurentsianaliilis 340 5 | 1517 |3.56| 54 | 1.040 |{3.73| 111 | 1.053 |3.60| 10 | .966
Omanike suunised 320 5 | 1483 [4.15| 54 | 960 |4.18]| 114 | .934 |4.20| 10 | 1.229
Pohitegevuse niitajad 420| 5 | .837 |3.81| 54 | .992 [4.04|112| .842 |4.20| 10 | .632
Toodete/teenuste turundamise voimalused |3.60| 5 | 1.673 [3.80| 54 | 1.155 |3.77| 110 | 1.055 |3.40| 10 | 1.265
Turu-uuringud ja/vdi prognoosid 340 5 | 1673 |3.41| 54 | 1.206 |3.14| 110 | 1.185 |2.80| 10 | 1.229
T66jou kittesaadavus 320 5 | 1483 |296| 54 | 1.213 298|112 | 1.162 |2.82| 11 | 1.079
Tootajate rahulolu 320 5 | 1483|281 | 54 |1.029 |3.06|111| 1.056 |2.70| 10 | .949
Valdkonna tehnoloogilised arengusuunad |3.40| 5 | 1.517 (3.78| 54 | .925 [3.35| 113 | 1.186 |3.20| 10 | 1.135
Visioon 340| 5 | 1673 [3.69| 52 |1.197|3.58| 107 | 1.108 |3.40| 10 | 1.430
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Tabel 1.7.3. Strateegilise (pikaajalise) tegevuskava muutmise pohjused vordluses ettevotte suurusega

10-49 tootajat 50-249 tootajat | 250 ja enam tootajat

m | N SD m | N SD m N SD
Eelmiste perioodide analiiiisi tulemused 3.60| 65 | 1.209 |3.82| 72 | 1.117 | 4.05 | 42 1.058
Ettevotte sisemised protsessid 3.26| 66 | 1.219|3.49| 72 | 1.113 | 3.31 | 42 1.137
Finantseerimise voimalused 3.90| 67 | 1.130|3.86| 70 | 1.207 | 3.79 | 42 1.048
Finantsnéitajad 3.92| 66 | .982 |4.18| 72 | 1.012 | 4.26 | 42 .885
Kliendi ootused (rahulolu) 391| 66 | 1.077 |3.94| 72 | .991 | 4.00 | 42 911
Konkurentsianaliiiis 349 65 | 1.106 | 3.74| 72 | 1.048 | 3.63 | 40 1.005
Omanike suunised 4.00| 66 | 1.095 |4.16| 73 | 986 | 4.32 | 41 .789
Pohitegevuse niitajad 3.84| 64 | 912 |411| 73 | .906 | 4.00 | 41 .806
Toodete/teenuste turudamise voimalused |[3.71| 65 | 1.234 [3.87| 71 | .999 | 3.60 | 40 .982
Turu-uuringud ja/vdi prognoosid 294| 64 | 1.296 |3.35| 71 | 1.184 | 3.41 | 41 .948
T66j0u kittesaadavus 282 | 66 | 1.176 |2.97| 72 | 1.186 | 3.29 | 41 1.101
To6tajate rahulolu 3.12| 65 | 1.083|279| 71 | 1.094 | 298 | 41 935
Valdkonna tehnoloogilised arengusuunad |3.26 | 65 | 1.189 |3.54| 72 | 1.125 | 3.67 | 42 1.052
Visioon 331| 62 | 1.275|3.68| 71 | 1.106 | 3.69 | 39 1.055
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Plaanide paika panek, tiitmine ja edukas planeerimine

(Kiisimustikust punktid 1.5, 1.6., 1.9, 1.10., 1.11. ja 1.15.)

Kiisimus 1.5. Millised valdkondlikud plaanid olete oma ettevottes paika pannud ja kui pikaks ajaks?

Tabel 1.5.1. Koguvalim (vastanute hulk, vastanute protsent)

Finants- Pohi- | Arendus- | Miiiigi- | Turundus- | Toote/ | Ekspordi- Rahvus- Toojou- | Investeeringute
plaan | tegevuse plaan plaan plaan teenuse plaan vahelistumise plaan kava
plaan arendus plaan

Plaani pikkus plaan

N[ % [N| % | N| % N | % | N % N | % N % N % N | % N %
plaan puudub 9 | 42 | 5|23 |13| 6.1 | 27 |[12.7| 46 | 216 | 32 | 150|102 | 479 | 111 | 521 |60 | 282 | 25 11.7
kuni 1 aasta 76 | 35.7 | 52 |24.4] 40 | 18.8 | 111 |52.1| 88 | 41.3 | 76 | 35.7 | 34 | 16.0 | 21 9.9 891|418 | 57 26.8
1-3 aastat 79 | 37.1 |90 |42.3| 97 | 455 | 47 |22.1| 57 | 26.8 | 72| 33.8 | 48 | 225 | 40 188 |38 | 178 | 83 39.0
enam kui 3 aastat | 34 | 16.0 | 52 [24.4| 50 | 235 | 12 | 56 | 6 28 |19 89 | 12 | 56 | 22 103 | 12| 5.6 32 15.0
vastamata 15| 70 (14|66 |13 | 6.1 | 16 | 7.5 | 16 75 (14 66 | 17 | 80 | 19 8.9 14 | 6.6 16 7.5
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Tabel 1.5.2. Ettevottes paika pandud valdkondlikud plaanide ja nende kestvus vordluses ettevotte suurusega (%)

Viikesed ettevotted Keskmise suurusega ettevotted Suured ettevotted
;Em plaan 1y ni1| 13 | S8 | vasta | PR Hyinin] 13 (818 vasta | PN pnig | 13 | SMAM | yvasta.
puudub kui 3 puudub kui 3 puudub kui 3
aasta | aastat -mata aasta | aastat -mata aasta | aastat mata
aastat aastat aastat
Finantsplaan 7.5 448 | 35.8 | 9.0 3.0 2.7 378 | 446 | 135 | 14 0.0 256 | 419 | 32.6 0.0
Pohitegevuse plaan 3.0 313 | 448 | 194 | 15 1.4 203 | 500 | 270 | 14 0.0 25.6 | 442 | 30.2 0.0
Arendusplaan 134 | 284 | 40.3 | 179 | 0.0 1.4 176 | 554 | 243 | 14 4.7 140 | 442 | 37.3 0.0
Miitigiplaan 194 | 56.7 | 164 | 3.0 4.5 10.8 52.7 | 28.4 | 6.8 1.4 7.9 535 | 279 | 11.6 0.0
Turundusplaan 29.9 388 | 239 | 45 3.0 17.6 473 | 311 | 14 2.7 209 | 419 | 37.2 0.0 0.0
Toote/teenuse arendusplaan | 19.4 448 | 224 | 119 | 15 12.2 324 | 446 | 95 1.4 7.0 349 | 48.8 9.3 0.0
Ekspordiplaan 50.7 194 | 194 | 6.0 4.5 47.3 149 | 29.7 | 6.8 1.4 53.5 116 | 25.6 7.0 2.3
Rahvusvahelistumise 56.7 149 | 149 | 9.0 4.5 56.8 9.5 203 | 108 | 2.7 46.5 2.3 279 | 18.6 4.7
T66jouplaan 358 | 433 | 164 | 3.0 15 36.5 39.2 | 176 | 54 1.4 9.3 51.2 | 30.2 9.3 0.0
Investeeringute kava 22.4 28.4 | 40.3 6.0 3.0 5.4 324 | 432 | 16.2 | 2.7 4.7 209 | 442 | 30.2 0.0
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Kiisimus 1.6. Kui sageli vaatate 14bi, kas tegevuskavade (otsuste, kokkulepete, plaanide) tditmine toimub kavakohaselt?

Tabel 1.6.1. Tegevuskava/plaani tiitip vordluses ldbivaatamise sagedusega (%)

Puudub Sagedamini | Kord [ Kord Kord Kord | Harvem | Vastamata
nimetatud kui kord kuus | kvartalis | poolaastas | aastas | kui kord

Plaani tiiiip tegevuskava kuus aastas

Arendusplaan 8.9 3.3 12.7 30.0 16.9 13.1 2.8 12.2
Ekspordiplaan 42.3 2.8 11.3 12.7 7.5 6.6 14 155
Finantsplaan 3.3 16.0 43.2 18.3 2.8 3.3 0.5 12.7
Investeeringute kava 9.9 1.4 16.4 22.1 18.8 16.4 1.9 13.1
Miiligiplaan 10.3 24.9 37.6 10.8 1.9 1.9 0.5 12.2
Pohitegevuse plaan 4.7 13.6 28.6 20.2 6.6 10.3 0.9 15.0
Rahvusvahelistumise plaan 49.8 2.3 3.3 8.9 10.3 10.3 3.3 11.7
Strateegiline tegevuskava 7.5 0.9 3.8 15.5 22.1 34.3 3.3 12.7
Toote/teenuse arendusplaan 13.6 5.6 15.5 24.4 11.7 11.7 1.4 16.0
Turundusplaan 17.4 10.3 18.8 22.1 9.4 8.0 0.9 13.1
T606jouplaan 24.4 3.8 14.6 13.6 141 12.2 2.3 15.0
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Kiisimus 1.9. Milliseid planeerimise parendamisvdimalusi Te ettevottes niete?

Tabel 1.9.1. Planeerimise parendamisvoimalused kategooriatena, nende sisu ja esinemise sagedus (N)

Kategooria

Sisu

Sagedus

Ei ole méératletud

Jétsid kiisimusele vastamata, vastasid ,.ei tea voi {itlesid, et kdik on nagunii suurepérane.

100

Tehnoloogia parandamine

Uhtsete andmebaaside loomine, ettevdttes IT ja tarkavara arendus, tarkvaraprogrammide soetamine
(aitaksid informatsiooni kogumisega v6i uue informatsiooni loomisega).

8

Struktuuri muutmine

Nii viiksemal tasandil nagu osakonna siseselt kui ka suuremalt nagu emaettevotte ja tiitarettevotte vahel.
Seotud info parema liikumise ja suhtlemisega ettevottes. Késuliini tuleb muuta: vastutuse viimine
madalamale tasandile, erinevate tasandite juhte kaasata. Erinevad ettepanekud, kuidas
iimberstruktureerimine voiks aidata kaasa info paremale liikumisele ettevdtte siseselt ja vahendaks
paljude jaoks topelttdd tegemist. Rohkem suhtlust omavahel. Rahvusvahelistumine. Iganéddalased
koosolekud, et suhtlus oleks parem.

38

Vilisabi kaasamine

Ettevotteviliste inimeste voi institutsioonide kaasamine, erinevate teooriate rakendamine, planeerimine
projektipohiseks, juhtide ja tootajate koolitused, ettevdttevilised professionaalsed planeerijad palgata,
moelda kastist vilja.

10

Paindlikkuse suurendamine

Ettevotte sees toimuvate muutuste ilmnedes plaanides kiirete {imberkorralduste tegemise vodimalus.
Samuti kui muutused puudutavad ettevottevilist keskkonda ehk nditeks turu muutuste korral peavad
plaanid olema uuele olukorrale kohandatavad. Kiirem reageerimine igasuguste muutuste ilmnedes ja
vOimalus plaan lihtsalt imber korraldada.

Ressursside lisamine

Rohkem aega ja rohkem raha oleks vaja planeerimise parandamiseks. Innovatsioon kui ressurss ideede
ndol.

10

Siisteemsuse suurendamine

Teha siisteemselt uuringuid vastavalt plaanidele (kas siis turgude, finantsi jms kohta), hakata varem
planeerimisega pihta, tegevused moddetavaks, pikaajaline visioon luua, to0protsesside parandamine,
siisteemne kontrollimine, olla vGimeline ette ndgema muutusi, suurem kompetents. Siisteemsus hdlmab
nditeks paremat turgude iilevaadet, ettevottesiseste protsesside koigile arusaadavust ja jarjepidevust,
klientide rahulolu uuringuid jne.

29
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Kiisimus 1.10. Palun tooge vélja mérksdnad, mis iseloomustavad Teie arvates edukat planeerimist.

Tabel 1.10.1. Ettevotte edukat planeerimist iscloomustavad mérksonad (alla joonitud), nende sisu ja esinemissagedus (N)

Kategooria Sisu Sagedus
Ei ole miiratletud Jétsid kiisimusele vastamata, vastasid ,.ei tea vdi {itlesid, et kdik on nagunii suurepérane. 61
Paindlikkus Plaanide elluviimisel paindlikkus ja valmisolek plaani muuta vastavalt olukorrale. 18
Planeerijad ja juhid peaksid olema kdigega kursis: ettevotte ja drikeskkonnaga, konkurentidega,
Planeerijate kompetentsus tooprotsessidega, mdistma ja tundma tulevikutrende, olema ettendgelikud, omama kogemust, 20
oskama t00d delegeerida ja suutma protsesse Gigesti ajastada.
Plaani realistlikkus Plaani teostatavus, plaani paikapidavus (ressursid, tdhtajad), planeeritud tulemus planeeritud 24

vahenditega.

Protsessi jilgitavus teiste poolt, visioon, strateegia ja eesmirk paigas, ldbimdeldud protsess,
Plaani kindel siisteemsus suunatud tegevus, kirja pandud. Tekkinud nduded rahuldatakse &igel ajal. Korrektne ja 23
kvaliteetne informatsioon.

Seda nii kindla plaani tditmise puhul kui ka planeerimise muutmisel jérjepidevaks tegevuseks.
Jérjepidevus Vajalik, et oleksid olemas varasemad andmed, millele uue planeeringu tegemisel toetuda. On 10
tulevikuprotsessidele suunatud

Eeltod tegemine, tulemuste prognoosimine, varasemate ja praeguste plaanide vordlemine,
Analiiiis statistika loomine. Lisaks erinevate majandusnéitajate ja turgude uurimine, praktikaga seoste 26
loomine, koikide muutujate arvesse votmine ja hea ettevalmistus.

Suhtlemine ettevottes ja toGtamine tihise eesmargi nimel. Erinevate tasandite juhtide kaasamine,

Ettevottesisene koost6d motiveeritud todtajad ja juhtkond, kahesuunaline planeerimine (iilevalt alla ja alt iiles). Kriitilist 17
infot omavate inimeste kasutamine.
Plaanide innovaatilisus Uudsete ideedega tulemine, julgus riskida ja leidlikkus. 4
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Tabel 1.9.2 ja 1.10.2. Planeerimise parendamisvdimalused ja edukat planeerimist iseloomustavad méarksdnad seoses teiste uuringu esimese 0sa

kiisimustega (ANOVA analiiiis)

Kiisimus Alamviide 1.9. Planeerimise 1.10. Edukat planeerimist
parendamisvéimalused iseloomustavad méarksonad...
ettevottes...
1.1.Strateegilise (pikaajalise)
tegevuskava koostamisel peetakse viga
oluliseks ldhtuda...
1.1.1.Eelmiste perioodide analiiiisi K e e
ompetentsus, jarjepidevus, analiiiis
tulemused
1.1.2 Ettevotte sisemised protsessid Kompetentsus
1.1.3. Finantseerimise voimalused Kompetentsus
1.1.4 Finantsniitajad Kompetentsus
1.1.6. Konkurentsianaliiiis Paindlikkus
1.1.7.0manike suunised Paindlikkus, kompetentsus, realistlikkus,
siisteemsus, jarjepidevus, analiilis,
koost6o
1.1.8.Pohitegevuse nditajad Ressursid
1.1.10.Turu-uuringud ja/voi prognoosid | Paindlikkus Koost6o
1.1.12.T66tajate rahulolu Paindlikkus, siisteemsus
1.1.13.Valdkonna tehnoloogilised .
Siisteemsus
arengusuunad
1.1.14.Visioon Siisteemsus Jarjepidevus, paindlikkus
1.2. Liihiajalise tegevuskava koostamisel
peetakse véga oluliseks ldhtuda...
1.2.1.Eelmiste perioodide analiiiisi Paindlikkus, kompetentsus, realistlikkus,
tulemused siisteemsus, jarjepidevus, analiiiis,
koostdo
1.2.2.Ettevotte sisemised protsessid Struktuur Jarjepidevus
1.2.3.Finantseerimise voimalused Struktuur Kompetentsus, realistlikkus

1.2.4.Finantsnéitajad

*Paindlikkus, kompetentsus, slisteemsus,
jérjepidevus, analiilis, koost6d

1.2.5.Kliendi ootused (rahulolu)

Jarjepidevus
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1.2.6 . Konkurentsianaliiiis

Paindlikkus

1.2.7.0manike suunised

*Koostoo, realistlikkus, siisteemsus,
analiiiis

1.2.8.Pdhitegevuse niitajad

Paindlikkus, kompetentsus, realistlikkus,
siisteemsus, jarjepidevus, analiilis,
koostdo

1.2.10.Turu-uuringud ja/voi prognoosid

Paindlikkus

Koostoo

1.2.11.To6o6tajate rahulolu

Paindlikkus, realistlikkus, siisteemsus,
jéarjepidevus, koostdo

1.2.12.Valdkonna tehnoloogilised
arengusuunad

Koosto6o

1.3. Strateegilise (pikaajalise)
tegevuskava koostamisel kaasatakse
suurel maaral...

1.3.2.Tippjuhid

Realistlikkus, siisteemsus

1.3.7. Ettevottevalised konsultandid

*Paindlikkus, stisteemsus

1.4. Liihiajalise tegevuskava koostamisel
kaasatakse suurel médral...

1.4.1.0manikud Ressursid Analiitisimine, koost60
1.4.2.Tippjuhid Paindlikkus, kompetentsus, realistlikkus,
siisteemsus, koostoo
1.4.3.Keskastmejuhid Paindlikkus Realistlikkus
1.4.4.Esmatasandi juhid Realistlikkus, jérjepidevus
1.4.7 Ettevottevalised konsultandid *Paindlikkus, vilisabi, -
Paindlikkus

slisteemsus

1.7. Strateegilise (pikaajalise)
tegevuskava muutmisel peetakse viga
oluliseks...

1.7.1.Eelmiste perioodide analiiiisi
tulemused

Jarjepidevus, paindlikkus, kompetentsus,
realistlikkus, siisteemsus, analiiiis,
koost6o

1.7.2 Ettevotete sisemised protsessid

Paindlikkus, analiiiis

1.7.3.Finantseerimise voimalused

Ressursid, tehnoloogia

Koostd6o

1.7.4 Finantsniitajad

Kompetentsus
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1.7.5.Kliendi ootused (rahulolu)

Paindlikkus

1.7.8.Pdhitegevuse nditajad Ressursid Kompetentsus
1.7.13.Valdkonna tehnoloogilised Paindlikkus, siisteemsus
arengusuunad
1.7.14.Visioon Paindlikkus Jarjepidevus
1.8. Strateegiliste otsuste tegemise kiirus *Tehnoloogia, siisteemsus
ettevottes vastab tdiesti drivajadustele... ’
1.13. Informatsiooni joudmisel
tootajateni peetakse véga oluliseks...
1.13.1.E-mail Ressursid
1.13.2 Ettevottesisene intranet Paindlikkus
1.13.4.Mitteformaalne suhtlus *Kompetentsus, slisteemsus,
juhtkonna ja todtajate vahel jarjepidevus, koostd0, innovaatilisus
1.13.5.Teadetetahvel Koosto
1.13.7.Uksuste koosolekud Paindlikkus, realistlikkus, analiitis
1.13.8.Uldkoosolek Paindlikkus, kompetentsus, realistlikkus,
koostdo
1.18. Ettevotte todtajate toohuvi
(motivatsiooni) mdjutajatena on viga
téhtis...
1.18.2.Avatud, pingevaba t660hkkond Koostd06
1.18.4.Huvitav ja vaheldusrikas t606 Ressursid Stisteemsus, realistlikkus

1.18.5.Usaldusvéérne juhtkond

Tehnoloogia, struktuur,
vilisabi, ressursid,
siisteemsus

1.18.6.Stabiilne t60koht

Paindlikkus, kompetentsus, jarjepidevus,
analiiiis, koostoo

1.18.7.Ettevate hoolib tootajatest
rasketel aegadel

Tehnoloogia, siisteemsus

1.18.8 . Head karjddrivoimalused

Analiiiis, realistlikkus

1.18.9.Mitmekiilgsed arengu- ja

Tehnoloogia, struktuur,

koolitusvoimalused vélisabi, paindlikkus, Analiiiis
siisteemsus
1.18.10.Paindlik to6aja korraldus Tehnoloogia Innovaatilisus
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1.18.11.Ettevétte edukus oma
tegevusalal

Tehnoloogia

Analiilis, kompetentsus

1.18.12.Ettevotte hea maine

Tehnoloogia, struktuur,

vilisabi, ressursid, Siisteemsus

siisteemsus
1.18.13.Arenev tegevusala Siisteemsus, tehnoloogia
1.18.15.Eesmirkide tditmisest soltuv Ressursid Realistlikkus
tulemustasu
1.18.16.Atraktiivne lisasoodustuste *Realistlikkus, paindlikkus,
pakett kompetentsus, silisteemsus
1.18.17.Ettevotte sotsiaalne aktiivsus, Paindlikkus, analiiiis, innovaatilisus
heategevus
1.18.18.Vdimalused karjaariks .

Tehnoloogia

vilismaal

1.20. Hindame oma ettevottes
suurepéraseks (jargnevaid tegevusi)...

1.20.2.Kliendisuhete juhtimine

*Siisteemsus, valisabi,
struktuur

Koost6o

1.20.4.Plaanide elluviimine

*Tehnoloogia, paindlikkus,
siisteemsus, ressursid

1.20.5.Plaanide koostamine

*Tehnoloogia, siisteemsus

*Realistlikkus, siisteemsus,
innovaatilisus

1.20.6.Rahvusvahelistumine

*Tehnoloogia, struktuur,
vélisabi, paindlikkus,
susteemsus

1.20.8.Sotsiaalne vastutus — kogukonna
huvidega arvestamine

*Slisteemsus, vélisabi,
struktuur

1.20.9.Struktuur ja tédjaotus Tehnoloogia

1.20.10.Suhted huvigruppidega Kompetentsus, analiiiis
1.20.12. Tegevuste kontrolli siisteem Paindlikkus Analiiiis, siisteemsus
1.20.13.Toote/teenusearendus Tehnoloogia Jarjepidevus, slisteemsus
1.20.14. Tulemuste kontrolli siisteem Paindlikkus

1.20.15.To6kultuur Tehnoloogia

1.20.17.T66tajate rahulolu oma t66ga Tehnoloogia
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Tabel 1.9.3. ja 1.10.3. Planeerimise parendamisvoimaluste ja edukat planeerimist iseloomustavate méarksdnade avaldumine seoses teiste uuringu

esimese 0sa kiisimustega (risttabeli analiiiis)

Kiisimus Alamviide 1.9. Planeerimise 1.10. Edukat
parendamise véimalused planeerimist
ettevottes... iseloomustavad

miirksonad...

1.5. Ettevottes paika Plaani pikkus...

pandud valdkondlikud

plaanid...

1.5.1.Finantsplaan kuni 1 aasta Struktuur ja siisteemsus
1-3 aastat Struktuur ja siisteemsus
1.5.2.PShitegevuseplaan kuni 1 aasta Struktuur ja silisteemsus Analiiiis
1-3 aastat Struktuur
enam kui 3 aastat Struktuur ja siisteemsus
1.5.3.Arendusplaan kuni 1 aasta Struktuur
1-3 aastat Struktuur ja siisteemsus Analiiiis
enam kui 3 aastat Struktuur ja slisteemsus
1.5.4.Miiiigiplaan kuni 1 aasta Struktuur ja siisteemsus Realistlikkus ja analiiiis
1-3 aastat Struktuur
1.5.5.Turundusplaan plaan puudub Struktuur Realistlikkus
kuni 1 aasta Struktuur ja slisteemsus
1.5.6.Toote/teenuse plaan puudub Struktuur
arendusplaan kuni 1 aasta Struktuur ja siisteemsus Realistlikkus ja analiiiis
1-3 aastat Struktuur ja siisteemsus

enam kui 3 aastat

Struktuur

1.5.7.Ekspordiplaan plaan puudub Struktuur Realistlikkus
kuni 1 aasta Struktuur
1-3 aastat Siisteemsus
1.5.8.Rahvusvahelistumise plaan puudub Struktuur
plaan kuni 1 aasta Struktuur ja siisteemsus
1-3 aastat Struktuur ja siisteemsus
1.5.9.T66jduplaan plaan puudub Struktuur
kuni 1 aasta Struktuur ja siisteemsus Analiiiis
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1-3 aastat

Struktuur ja siisteemsus

1.5.10.Investeeringute kava

kuni 1 aasta
1-3 aastat

Struktuur
Struktuur ja siisteemsus

1.6. Tegevuskavadest
vaatame labi...

Libivaatamise sagedus...

1.6.1.Arendusplaan kord kvartalis Struktuur
kord aastas Struktuur
1.6.2.Ekspordiplaan tegevuskava puudub Struktuur
kord kuus Stisteemsus
kord aastas Struktuur
1.6.3.Finantsplaan kord kuus Struktuur
kord kvartalis Siisteemsus
1.6.4.Investeeringute kava kord kuus Struktuur
kord kvartalis Struktuur Realistlikkus
kord poolaastas Siisteemsus
1.6.5.Miitigiplaan tegevuskava puudub Struktuur
sagedamini kui kord kuus Struktuur
kord kuus Struktuur ja slisteemsus
1.6.6.P3hitegevuse plaan kord kuus Struktuur ja siisteemsus
kord kvartalis Struktuur
1.6.7.Rahvusvahelistumise tegevuskava puudub Struktuur
plaan kord poolaastas Struktuur
1.6.8.Strateegiline (pikaajaline) | kord poolaastas Struktuur ja stisteemsus Paindlikkus
tegevuskava kord aastas Struktuur ja siisteemsus
1.6.9.Toote/teenuse kord kvartalis Struktuur ja stisteemsus
arendusplaan kord poolaastas Struktuur
1.6.10.Turundusplaan kord kuus Struktuur
kord kvartalis Struktuur ja siisteemsus
1.6.11.T66j0ouplaan tegevuskava puudub Struktuur
kord kuus Struktuur
kord kvartalis Siisteemsus Analiiiis
kord aastas Struktuur

1.14. Ettevottes oleme

Kasutamise kord...
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t6oaja, -koha ja -
lepingulistest vormidest
kasutanud...

1.14.1.Kaugtdo (to6tamine
tookohast eemal)

oleme kasutanud
praegu kasutame

Struktuur ja siisteemsus
Struktuur ja siisteemsus

1.14.2.Késundusleping

oleme kasutanud
praegu kasutame

Struktuur ja siisteemsus
Struktuur

1.14.3.0salise tooajaga
toOtamine

oleme kasutanud
praegu kasutame

Struktuur ja siisteemsus
Struktuur ja siisteemsus

1.14.4.Teenuste sisseostmine

oleme kasutanud
praegu kasutame

Struktuur
Struktuur ja siisteemsus

1.14.5.T4htajalised to6lepingud

oleme kasutanud
praegu kasutame

Struktuur
Struktuur ja siisteemsus

1.14.6.T66aja paindlik
korraldamine

oleme kasutanud
praegu kasutame

Struktuur
Struktuur ja siisteemsus

1.14.7.T66koha jagamine

praegu kasutame

Struktuur

1.14.8.T66tajate rakendamine | oleme kasutanud Struktuur
iseseisvate ettevotjatena
1.14.9.T66vott oleme kasutanud Struktuur
praegu kasutame Struktuur
1.15. Ettevottes on a) kirjeldamise detailsus...
protsessidest kirjeldatud... b) vastab ettevitte
vajadustele...
1.5.1.Miiiik a) ei ole kirjeldatud Struktuur
iildjoontes kirjeldatud Struktuur

detailselt kirjeldatud

Struktuur ja siisteemsus

b) jah
ei

Struktuur ja siisteemsus
Struktuur

1.15.2.PGhitegevus

a) iildjoontes kirjeldatud
detailselt kirjeldatud

Struktuur
Struktuur ja siisteemsus

b) jah

Struktuur ja siisteemsus

1.15.3.Sisekommunikatsioon

a) ei ole kirjeldatud

Struktuur

Siisteemsus
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tildjoontes kirjeldatud
detailselt kirjeldatud

Struktuur ja siisteemsus
Stisteemsus

b) jah Struktuur ja siisteemsus
ei Struktuur
1.15.4.Suhtlemine véljapoole a) ei ole kirjeldatud Struktuur Siisteemsus
tildjoontes kirjeldatud Struktuur ja siisteemsus
detailselt kirjeldatud Struktuur ja siisteemsus
b) jah Struktuur ja siisteemsus
ei Struktuur
1.15.5.Toodete sisseostmine a) ei ole kirjeldatud Struktuur ja siisteemsus Siisteemsus
(hanked) tildjoontes kirjeldatud Struktuur
detailselt kirjeldatud Struktuur
1.15.6.Toote/teenuse a) ei ole kirjeldatud Struktuur
arendus tildjoontes kirjeldatud Struktuur ja siisteemsus
detailselt kirjeldatud Struktuur
b) jah Struktuur ja slisteemsus
1.15.7.T60 tasustamise a) tildjoontes kirjeldatud Struktuur ja siisteemsus
pShimotted detailselt kirjeldatud Struktuur ja siisteemsus
b) jah Struktuur ja siisteemsus
1.15.8.T66tajate hindamine a) ei ole kirjeldatud Struktuur Stisteemsus
tildjoontes kirjeldatud Struktuur
detailselt kirjeldatud Struktuur
b) jah Struktuur ja siisteemsus
ei Struktuur ja siisteemsus
1.15.9.T66tajate koolitamine ja | a) ei ole kirjeldatud Struktuur ja stisteemsus Stisteemsus
arendamine iildjoontes kirjeldatud Struktuur
b) jah Struktuur ja siisteemsus
e Struktuur ja siisteemsus
1.15.10.To6tajate varbamine ja | a) ei ole kirjeldatud Struktuur ja stisteemsus Stisteemsus

valik

iildjoontes kirjeldatud

Struktuur

b) jah
ei

Struktuur ja siisteemsus
Struktuur

1.19. Juhtimismudelitest
on ettevote kasutanud...

Kasutamise teadlikkus...
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1.19.1.0ppiv organisatsioon

ei ole kasutanud
oleme teadlikult kasutanud

Struktuur
Struktuur ja siisteemsus

1.19.2.1sejuhtivad meeskonnad

ei ole kasutanud
oleme teadlikult kasutanud

Struktuur ja siisteemsus
Struktuur

1.19.3.Tarneahela juhtimine

ei ole kasutanud
oleme teadlikult kasutanud

Struktuur ja siisteemsus
Struktuur ja siisteemsus

1.19.4.Terviklik
kvaliteedijuhtimine

oleme teadlikult kasutanud

Struktuur ja siisteemsus

1.19.5. Ariprotsesside
timberkorraldamine

oleme teadlikult kasutanud

Struktuur ja siisteemsus

1.19.6.Vordlus parimaga

ei ole kasutanud
oleme teadlikult kasutanud

Struktuur
Struktuur ja siisteemsus

1.19.7 Kliendisuhete juhtimine

ei ole kasutanud
oleme teadlikult kasutanud

Struktuur
Struktuur ja siisteemsus

1.19.8.Véirtuspdhine juhtimine

ei ole kasutanud
oleme teadlikult kasutanud

Struktuur
Struktuur ja siisteemsus

1.19.9.Tasakaalus tulemuskaart

ei ole kasutanud
oleme teadlikult kasutanud

Struktuur ja siisteemsus
Struktuur ja siisteemsus

Realistlikkus
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Kiisimus 1.11. Kuidas keskjuhid valivad viisi ettevotte eesmarkideni joudmiseks?

Tabel. 1.11.1. Koguvalim, keskjuhtide valitud viisid ettevotte eesmarkideni joudmiseks vordluses ettevotte suurusega (%)

Koguvalim | 10-49 tootajat | 50-249 tootajat | 250 ja enam tootajat
Valivad ise ega kooskolasta tippjuhtkonnaga 2.30 6.00 0.00 2.30
Valivad ise ja kooskdlastavad tippjuhtkonnaga 31.90 34.40 32.40 39.50
Onluhste:eesmarklde osas kooskdlastatakse tippjuhtkonnaga, 44,60 46.30 3920 62.80
vihemtdhtsate 0sas mitte
Koostd0s tippjuhtkonnaga 33.30 29.90 48.60 27.90
Tippjuhtkond méiérab 12.70 16.40 8.10 16.30

Kiisimus 1.15. Millised protsessid/tegevused ja kui detailselt on Teie ettevottes kirjeldatud? Markige palun loetelus sobiv vastusevariant
esimeses kolmes veerus ja neljandasse miarkige kuivord see vastab ettevotte vajadustele.

Tabel 1.15.1. Koguvalim erinevate protsesside/tegevuste kohta ja nende kirjeldatuse aste ning vastavus vajadustele (%)

Miiiik | Pohitegevus Sisekom- Suhtlemine | Toodete | Toote/teenuse To66 Tootajate | Tootajate | Muu
muniaktsioon | viljapoole | sisseostmine | arendamine |tasustamise | hindamine | virbamine
pohimotted ja valik

ei ole kirjeldatud 18.3 3.3 315 24.4 22.5 29.1 8.0 31.0 29.6 40.4
tildjoontes kirjeldatud | 41.3 43.2 41.3 41.8 35.2 39.9 29.1 26.8 37.6 32.9
detailselt kirjeldatud 29.1 44.6 17.8 24.9 315 18.3 52.6 30.5 20.7 16.9
vastamata 11.3 8.9 9.4 8.9 10.8 12.7 10.3 11.7 12.2 9.9
vastab vajadustele 73.2 81.7 61.0 70.9 - 63.4 73.7 62.4 62.0 67.6
ei vasta vajadustele 12.2 6.1 22.5 14.6 - 15.0 9.9 18.8 18.3 16.9
vastamata 14.6 12.2 16.4 14.6 - 21.6 16.4 18.8 19.7 15.5
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Tabel 1.15.2. Protsessid/tegevused ja nende kirjeldatuse méar ettevotte tegevusala vordluses (N)

Péllumajandus | Tootmine | Teenindus | Segavaldkond
Ei ole kirjeldatud 2 11 22 2
Miiiik Uldjoontes kirjeldatud 2 24 52 7
Detailselt kirjeldatud 1 18 37 2
Ei ole kirjeldatud 0 1 5 1
Pohitegevus Uldjoontes kirjeldatud 4 23 57 5
Detailselt kirjeldatud 1 30 53 5
Ei ole kirjeldatud 1 19 38 4
Sisekommunikatsioon Uldjoontes kirjeldatud 3 24 53 5
Detailselt kirjeldatud 1 10 24 2
Ei ole kirjeldatud 3 16 28 2
Suhtlemine véljapoole Uldjoontes kirjeldatud 1 25 54 4
Detailselt kirjeldatud 1 13 33 5
Ei ole kirjeldatud 2 11 31 2
Toodete sisseostmine Uldjoontes Kirjeldatud 2 23 46 2
Detailselt kirjeldatud 1 20 36 6
Ei ole kirjeldatud 2 18 35 5
Toote/teenuse arendamine Uldjoontes kirjeldatud 3 23 51 3
Detailselt kirjeldatud 0 11 24 2
Ei ole kirjeldatud 0 6 10 1
T66 tasustamise pdhimédtted | Uldjoontes kirjeldatud 3 17 35 4
Detailselt kirjeldatud 2 30 68 6
Ei ole kirjeldatud 3 17 34 7
Too6tajate hindamine Uldjoontes kirjeldatud 2 20 31 2
Detailselt kirjeldatud 0 17 45 2
Ei ole kirjeldatud 3 16 34 5
Tootajate virbamine ja valik | Uldjoontes kirjeldatud 2 26 45 4
Detailselt kirjeldatud 0 11 30 2
Ei ole kirjeldatud 0 29 49 5
Muu Uldjoontes kirjeldatud 4 15 43 4
Detailselt kirjeldatud 0 10 22 2
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Tabel 1.15.3. Protsessid/tegevused ja nende kirjeldatuse méar vordluses ettevotte suurusega (N)

10-49 tootajat

50-249 tootajat

250 ja enam tootajat

Ei ole kirjeldatud 19 11 5
Miiiik Uldjoontes kirjeldatud 33 33 18
Detailselt kirjeldatud 13 27 19
Ei ole kirjeldatud 5 1 0
Pohitegevus Uldjoontes kirjeldatud 36 32 17
Detailselt kirjeldatud 26 40 26
Ei ole kirjeldatud 35 17 8
Sise-kommuniaktsioon Uldjoontes kirjeldatud 24 40 22
Detailselt kirjeldatud 7 16 13
Ei ole kirjeldatud 24 16 5
Suhtlemine viljapoole Uldjoontes kirjeldatud 31 37 19
Detailselt kirjeldatud 12 20 19
Ei ole kirjeldatud 28 11 5
Toodete sisseostmine Uldjoontes kirjeldatud 26 31 15
Detailselt kirjeldatud 13 29 23
Ei ole kirjeldatud 30 16 11
Toote/teenuse arendamine Uldjoontes kirjeldatud 26 38 17
Detailselt kirjeldatud 7 18 13
Ei ole kirjeldatud 9 5 2
T66 tasustamise pohimdtted | Uldjoontes kirjeldatud 23 29 8
Detailselt kirjeldatud 33 38 33
Ei ole kirjeldatud 38 18 3
Too6tajate hindamine Uldjoontes kirjeldatud 17 28 11
Detailselt kirjeldatud 8 26 29
Ei ole kirjeldatud 37 18 2
Tootajate virbamine ja valik | Uldjoontes kirjeldatud 20 37 20
Detailselt kirjeldatud 7 16 21
Ei ole kirjeldatud 46 28 7
Muu Uldjoontes kirjeldatud 17 34 16
Detailselt kirjeldatud 3 11 20
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Motiveerimine

(Kiisimustikust punktid 1.12. ja 1.18.)

Kiisimus 1.12. Kuidas te mdjutate td6tajaid paremaid tootulemusi saavutama? Nimetage palun 3 kdige olulisemat vahendit, mille kaudu Teie
ettevottes tootajaid motiveeritakse paremaid tootulemusi saavutama.

Tabel 3.12.1. Motiveerimispraktikad Eesti ettevitetes, nende sisu ja esinemise sagedus (N).

Kategooria Sisu Sagedus
Mitterahalised tunnustusviisid: suuline ja mitterahaline tunnustamine, alluvaga eesmairkide
ey . . arutlemine ja pilstitamine, parimate esile toomine, parima tO0Gtaja valimine, usaldamine,
To6tajate vadrtustamine L o . gy o e . . 93
kommunikatsioon, selgitamine, suuline tagasiside, dramarkimine, tiimito06, ausus ja usaldus, suuline
tagasiside, avalik tunnustus, &ramérkimine jne.
Avatud, pingevaba To68hkkonna ja —keskkonnaga seotud viited: meeldiv ja julgustav téokeskkond, head t66suhted, 47
to60hkkond mitteformaalne tihe suhtlemine, tervisesobralik keskkond, to6tingimuste parendamine.
Konkurentsi-vaimeline palk 'I:a}‘sudega (mltte.tullemustasuga) seotud tegurid: hea palk, raha, kindlad lisatasud, raha, preemiad, 91
tootasu, premeerimine.
o . ... | Uued viljakutsed, huvitav t606, vaheldusrikas t00, otsuste tegemise vabadus, ise otsustamise
Huvitav ja vaheldusrikas t60 9
vabadus.
Usaldusvéirne juhtkond O'tsu.sta.mlso.lguse andmine 'Juhtkonnale, igapdevane juhi eeskuju, suhtlus juhtkonnaga, lubadustest 14
kinni pidamine, korrektsus juhtkonna poolt.
Stabiilne tookoht T66 olemasolu, t60 jarjepidevus, stabiilsus 10
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Tootajatest hoolimine raskel

Palga digeaegne maksmine.

. 2
ajal
e e s Eneseteostus, edutamine, arenguvdimalused, individuaalne arenguprogramm, osalus ettevottes,
Karjdarivoimalused L . e . 31
sisemine konkurents, voimalus otsustada, edutamisvoimalus, sisekonkurents.
Arengu- ja Koolitus todandja kulul, rahvusvahelised koolitused, komandeeringud jne. 23
koolitusvoimalused
Paindlik t60aja korraldus Tiikit60, iseseisvus ajaga iimberkdimisel, paindlik suhtumine, personaalsed eesmérgid. 20
Ettevotte edukus oma Kvaliteetne aparatuur, uudsed tehnika voimalused, pidev iilevaade saavutustest. 4
tegevusalal
Ettevotte hea maine Usaldusvéirne ettevote, kliendi rahulolu, eesti oma ettevote, t60 kvaliteedi kontroll, kvaliteet. 10
Arenev tegevusala Ettevdtte sihikindel ja kiire areng, to6tamine vélismaises kontsernis, laienemine jne. 5
Sellesse kategooriasse kuuluvad viited, mis olid seotud sellega, et ettevote ja toGtajad ndeksid
~ P pOhiprintsiipe sarnaselt ja moistaksid teineteise arengusuundi: usk visiooni, tihised ettevdttelised
Ettevotte vadrtuste ja tootaja . I, S o S
eesmirgid, eesmirgid tootajatele teada, strateegi ja eesmirkide selgus, organisatsioonisisene 18
vaartuste sarnasus . ~ .. et . . . . - ..
korrastumine, selgelt sonastatud iilesanded ja tahtajad, eesmérgid paigas, visioon ja strateegia viidud
kdigi tootajateni, pohjalik varbamine, kuuluvustunne.
e . Tulemustasu, paindlik punktisiisteem tasustamisel, tulemuste hindamine, osakondade vahelised
Eesmaérkide taitmisest soltuv o . . o .
voistlused, tulemuste kommunikeerimine, premeerimissiisteem, arusaamine oma panusest, 76
tulemustasu ~ . : ; . o
voistlused, kuupreemia rahaline, tulemustele orienteeritud preemiasiisteem.
Lisasoodustused Puhkus vilismaal, lisapuhkused, vahendid erialasteks sditudeks, motivatsioonipakett. 29
Ettevotte sotsiaalne Uhisiiritused 12

aktiivsus, heategevus
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Kiisimus 1.18. Hinnake palun jargmiste tegurite tédhtsust Teie ettevotte tootajate tochuvi (motivatsiooni) mdjutajatena.

Tabel 1.18.1. Koguvalim (vastanute hulk, keskmine, standardhéilve)

N m SD
Ettevote vadrtustab oma tootajaid 192 | 429 | 742
Avatud, pingevaba t060hkkond 191 | 418 | .876
Konkurentsivoimeline palk 192 | 4.14 | .848
Huvitav ja vaheldusrikas t66 192 | 3.95 | .939
Usaldusvédrne juhtkond 193 | 4.34 | .794
Stabiilne t66koht 193 | 4.40 | .765
Ettevote hoolib to6tajatest rasketel aegadel 191 | 4.08 | .934
Head karjéérivoimalused 191 | 3.39 | 1.065
Mitmekiilgsed arengu- ja koolitusvéimalused 191 | 3.46 | 1.014
Paindlik t66aja korraldus 192 | 3.37 | 1.155
Ettevdtte edukus oma tegevusalal 194 | 4.08 | .860
Ettevotte hea maine 194 | 424 | .855
Arenev tegevusala 191 | 3.70 | .969
Ettevotte vadrtuste kattuvus tootaja vaartustega | 190 | 3.75 | .924
Eesmiérkide tditmisest soltuv tulemustasu 192 | 3.85 | 1.135
Atraktiivne lisasoodustuste pakett 192 | 3.07 | 1.200
Ettevotte sotsiaalne aktiivsus, heategevus 191 | 2.65 | 1.109
Voimalused karjdariks vilismaa 191 | 2.30 | 1.274
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Tabel 1.18.2. To6tamisel motivatsiooni mojutajad vordluses ettevotte suurusega

10-49 tootajat 50-249 tootajat | 250 ja enam tootajat Erisused

m N | SD m | N | SD m N SD
Ettevote vairtustab oma tootajaid 422|167 | 794 (429 |72 | 777 | 433 | 43 | .644
Avatud, pingevaba t660hkkond 420 |66 | .898 | 422 | 73| 946 | 407 | 43 | .737
Konkurentsivoimeline palk 416 | 67| 846 | 408 |72 | 884 | 419 | 43 | .794
Huvitav ja vaheldusrikas t60 400 | 67| 1.030 | 381 | 73| 923 | 407 | 42 | .808
Usaldusvédrne juhtkond 424 | 67| 906 | 441 | 73| 742 | 430 | 43 | .741
Stabiilne t66koht 418 | 67| 936 | 453 | 73| 625 | 449 | 43 | .631 | viikesed <koigist
Ettevdte hoolib tootajatest rasketel aegadel 3.84 |67 |1024 | 425| 73| 878 | 420 | 41 | .782 | viikesed <kdigist
Head karjdarivoimalused 3.00 |66 | 1123 346 | 72| .934 | 393 | 43 | .961 koik erinevad
Mitmekiilgsed arengu- ja koolitusvéimalused | 3.14 | 66 | 1.065 | 3.61 | 72 | .912 | 3.79 | 43 | .989 | viikesed < kdigist
Paindlik t66aja korraldus 353|166 | 1166 | 3.32| 73| 1117 | 3.16 | 43 | 1.194
Ettevotte edukus oma tegevusalal 397 | 67| 887 | 416 | 73| 817 | 4.14 | 43 941
Ettevotte hea maine 416 | 67| 914 | 434 | 73| 786 | 4.14 | 43 | .941
Arenev tegevusala 3.70 | 66 | 1.022 | 3.74 | 72 | .919 3.67 | 43 | 1.017
Ettevotte vadrtuste kattuvus todtaja vadrtustega | 3.64 | 66 | 939 | 3.74 | 72 | 949 | 393 | 42 921
Eesmiérkide tditmisest sdltuv tulemustasu 3.85|66|1113|392| 73| 1064 | 3.86 | 43 | 1.167
Atraktiivne lisasoodustuste pakett 292 | 66 | 1.244 | 3.08 | 73 | 1.115 | 3.42 | 43 | 1.200
Ettevotte sotsiaalne aktiivsus, heategevus 236 | 66 | 1.118 | 2.71 | 72 | 1.093 | 3.14 | 43 | .990 suured > koigist
Voimalused karjdériks vélismaa 1.95 | 66 | 1.208 | 240 | 72 | 1.229 | 2.72 | 43 | 1.368 | viikesed < koigist
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Tabel 1.18.3. Tootamisel motivatsiooni mojutajad ettevotte tegevusala vordluses

Pollumajandus Tootmine Teenindus Segavaldkond Erisused
m | N| SD m | N | SD m N SD m | N| SD

Ettevote védrtustab oma tootajaid 420 | 5| 837 | 422 |54 | 793 | 434 | 113 | 727 | 427 | 11 | .647

Avatud, pingevaba t660hkkond 420 | 5| 837 | 413 |54 | 912 | 422|113 | .863 | 391 | 11| .831

Konkurentsivoimeline palk 460 | 5| 548 | 400 |54 | 911 | 419|113 | .778 | 427 | 11 | 1.009

Huvitav ja vaheldusrikas t606 380 | 5|1.643 | 363 |54 | 1121 |4.12|113| .776 | 4.00 [ 11 | 1.000 | tootmine < teenindus
Usaldusvédrne juhtkond 460 | 5| 894 | 430 |54 | .838 | 433|114 | .795 | 427 | 11 | .647

Stabiilne t66koht 400 | 5| 1.000 | 465 |54 | .677 | 430 | 114 | .786 | 436 | 11 | .674 | tootmine > teenindus
Ettevote hoolib tootajatest rasketel acgadel 3.80 | 51304 | 424 |54 | 1027 | 401 | 112 | .865 | 4.45 | 11 | .522

Head karjdarivoimalused 340 | 5| 1517 | 3.47 | 53 | 1.049 | 3.40 | 113 | 1.022 | 3.00 | 11 | 1.265

Mitmekiilgsed arengu- ja koolitusvdimalused 360 | 5| 1140 | 362 |53 | 1042 | 346|113 |1.018 | 2.82 | 11| .751

Paindlik t66aja korraldus 340 | 5|1673|3.00 |54 | 1166 | 358|114 | 1.088 | 2.70 | 10 | .949 | teenindus > koigist
Ettevotte edukus oma tegevusalal 360 | 5|1673|422 |54 | .816 |4.08 | 115 | .850 | 3.73 | 11 | .786

Ettevotte hea maine 400 |5 |1.000 43154 | 968 | 422|115 | 835 |4.09 |11 | .701

Arenev tegevusala 360 | 5| .894 [370 |53 |1030 371|114 | 966 | 3.40 | 10 | .966

Ettevotte vadrtuste kattuvus todtaja vaartustega | 3.80 | 5 | 1.095 | 3.72 | 53 | 1.026 | 3.81 | 112 | .896 | 3.36 | 11 | .674

Eesmarkide tiitmisest soltuv tulemustasu 440 | 5| 894 [393 (54 (1179|388 | 113 | 1.103|3.45 | 11 | 1.128

Atraktiivne lisasoodustuste pakett 360 | 5| 548 | 3.04 |54 | 1081|315 | 113 | 1212|273 |11 | 1421

Ettevotte sotsiaalne aktiivsus, heategevus 280 | 5[ 1095|256 |54 | 1040 | 272|113 | 1.138 | 2.80 | 10 | 1.229

Voimalused karjdériks véilismaa 260 | 5| .894 | 200 | 53 | 1.177 | 2.47 | 113 | 1.303 | 2.09 | 11 | 1.300
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Informatsiooni tootajateni joudmine

(Kiisimustikust punkt 1.13.)

Kiisimus 1.13. Kuidas jouab informatsioon ettevotte plaanide ja tegevuskavade kohta toGtajateni?

Tabel 1.13.1. Koguvalim (vastanute hulk, keskmine, standardhéilve)

N m SD
E-mail 183 3.38 | 1.455
Ettevottesisene intranet (sisevork) 177 3.02 | 1.660
Koolitus(ed) 178 3.07 | 1.300
Mitteformaalne suhtlus juhtkonna ja tootajate vahel 188 3.77 | 1.102
Teadetetahvel 182 | 251 | 1.433
Vahetu juhi ja to6tajate vaheline mitteformaalne suhtlus 184 4.01 .989
Uksuste koosolekud 184 401 | 1.267
Uldkoosolek 183 3.54 | 1444
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Tabel 1.13.2. Plaanide ja tegevuskavade alase informatsiooni joudmine tdotajateni ettevotte tegevusalade vordluses

Pollumajandus Tootmine Teenindus Segavaldkond Erisused
m |[N| SD | m | N| SD N SD m | N | SD
E-mail 3.20 | 5]1.483 (298| 51 | 1.581 [3.59| 108 | 1.414 |3.22| 9 | .972
Ettevottesisene intranet (sisevork) 240 [5(1517 |294| 49 | 1.625 |3.07|105| 1.706 [ 3.44| 9 | 1.590
Koolitus(ed) 3.40 | 5]1.517 |{3.10| 51 | 1.315 [ 3.00 | 103 | 1.306 [3.33| 9 | 1.323
Mitteformaalne suhtlus juhtkonna ja too6tajate vahel 3.80 5| .837 [3.70| 53 | 1.218 [3.80| 110 | 1.039 [3.80 | 10 | 1.229
Teadetetahvel 3.00 [5]1.581 [3.17[53 | 1.424 | 2.13 | 104 | 1.297 | 2.80 | 10 | 1.619 | teenindus < tootmine
Vahetu juhi ja tootajate vaheline mitteformaalne suhtlus | 4.20 | 5| .837 |3.98| 53 | 1.065 | 4.03| 107 | 916 [4.22| 9 | .667
Uksuste koosolekud 3.80 [ 5]1.643 |4.15[53 | 1.292 {4.01| 107 | 1.186 [3.89| 9 | 1.269
Uldkoosolek 3.20 [ 5]1.789 [{3.84| 50 | 1.405 |3.46 | 107 | 1.429 [3.36 | 11 | 1.362

Tabel 1.13.3. Plaanide ja tegevuskavade alase informatsiooni jdudmine to6tajateni vordluses ettevotte suurusega

10-49 tootajat 50-249 tootajat | 250 ja enam tootajat Erisused

m | N | SD m | N| SD m N SD
E-mail 342160 | 1.555 | 322 |69 | 1402 | 3.71 | 42| 1.293
Ettevottesisene intranet (sisevork) 2.07 | 58 | 1.387 | 3.33 | 67 | 1.541 | 4.02 | 42 | 1.456 koik erinevad
Koolitus(ed) 244 157 | 1.323 | 3.21 | 67 | 1.175 | 3.72 | 43| 1.076 koik erinevad
Mitteformaalne suhtlus juhtkonna ja tdo6tajate vahel 365 |62 | 125|382 |72 998 | 3.79 | 43 | 1.013
Teadetetahvel 225 (59| 1397 | 262 | 71| 1418 | 2.68 | 41 | 1.457
Vahetu juhi ja tootajate vaheline mitteformaalne suhtlus | 3.92 | 59 | 1.039 | 4.05 | 73 | .880 | 4.07 | 41 932
Uksuste koosolekud 352 (60| 1479|435 |71 | 912 | 4.45 | 42 .803 vaiksed < koigist
Uldkoosolek 345162 | 1511 | 3.75| 69 | 1.366 | 3.44 | 41| 1.361
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Ettevottes kasutatud toovormid

(Kisimustikust punktid 1.14. ja 1.19.)

Kiisimus 1.14. Milliseid tddaja, -koha ja —lepinguliste suhete vorme olete oma ettevottes kasutanud? Mérkige palun loetelus need variandid,
mida olete kasutanud, mida praegu kasutate ja mida kavatsete kasutama hakata.

Tabel 1.14.1. Koguvalim (%)

Oleme |Kasutame | Kavatseme | Vastamata
kasutanud | praegu kasutada
Kaugtd 27.2 27.2 4.2 41.3
Késundusleping 26.8 20.2 5.6 47.4
Osalise tddajaga to6tamine 32.9 44.1 0.5 22.5
Teenuse sisseostmine 24.4 55.9 0.9 18.8
Tihtajalised toolepingud 36.6 41.8 2.3 19.2
Tod0aja paindlik korraldamine 26.3 46.5 2.8 24.4
Tookoha jagamine 16.9 18.8 6.1 58.2
Tootajate rakendamine iseseisvate ettevotjatena 16.4 14.1 7.5 62.0
Toovott 315 32.4 3.3 32.9
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Tabel 1.14.2. Ettevottes kasutusel olnud t6daja, -koha ja —lepingulised suhete vormid ja nende kasutamine ettevotte tegevusalade vordluses (N)

Pollu- | Tootmine [ Teenindus Sega-
majandus valdkond
Kaugtoo oleme kasutanud 1 15 34 7
kasutame praegu 2 15 35 3
kavatseme kasutada 0 0 9 0
Kisundusleping oleme kasutanud 0 13 37 4
kasutame praegu 1 13 24 3
kavatseme kasutada 0 2 9 0
Osalise tddajaga to6tamine oleme kasutanud 1 22 40 6
kasutame praegu 4 19 60 5
kavatseme kasutada 0 0 0 0
Teenuse sisseostmine oleme kasutanud 0 14 34 3
kasutame praegu 5 34 69 7
kavatseme kasutada 0 0 1 0
Téhtajalised todlepingud oleme kasutanud 1 23 46 5
kasutame praegu 4 26 52 5
kavatseme kasutada 0 0 3 0
Too6aja paindlik korraldamine oleme kasutanud 1 19 31 5
kasutame praegu 3 22 63 4
kavatseme kasutada 0 1 4 1
Tookoha jagamine oleme kasutanud 0 12 23 1
kasutame praegu 1 9 27 1
kavatseme kasutada 0 1 9 1
Todtajate rakendamine iseseisvate ettevotjatena | oleme kasutanud 1 7 24 1
kasutame praegu 1 9 16 2
kavatseme kasutada 0 6 9 0
Toovott oleme kasutanud 2 19 44 1
kasutame praegu 1 21 33 8
kavatseme kasutada 0 2 4 0
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Tabel 1.14.3. Ettevottes kasutusel olnud t66aja, -koha ja —lepingulised suhete vormid ja nende kasutamine vordluses ettevotte suurusega (N)

10-49 | 50-249 (250 jaenam
tootajat | tootajat | tootajat
Kaugtoo oleme kasutanud 25 20 11
kasutame praegu 14 23 15
kavatseme kasutada 1 5 3
Késundusleping oleme kasutanud 20 18 17
kasutame praegu 8 20 14
kavatseme kasutada 7 3 1
Osalise to6ajaga toGtamine oleme kasutanud 30 23 14
kasutame praegu 24 40 26
kavatseme kasutada 1 0 0
Teenuse sisseostmine oleme kasutanud 21 16 10
kasutame praegu 36 53 29
kavatseme kasutada 0 0 1
Téhtajalised to6lepingud oleme kasutanud 30 30 17
kasutame praegu 21 39 25
kavatseme kasutada 4 0 0
Tooaja paindlik korraldamine oleme kasutanud 19 22 12
kasutame praegu 30 41 22
kavatseme kasutada 1 1 3
Tookoha jagamine oleme kasutanud 15 13 7
kasutame praegu 13 14 11
kavatseme kasutada 3 3 5
Todtajate rakendamine iseseisvate oleme kasutanud 10 15 9
ettevotjatena kasutame praegu 11 13 5
kavatseme kasutada 4 4 7
To6vott oleme kasutanud 19 30 16
kasutame praegu 17 28 18
kavatseme kasutada 5 2 0
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Kiisimus 1.19. Milliseid juhtimismudeleid Te ettevottes kasutanud olete?

Tabel 1.19.1. Koguvalim (vastanute hulk, vastanute protsent)

Juhtimismudel
Ei ole Oleme teadlikult | Vastamata
kasutanud kasutanud (N, %)
(N,%) (N, %)
Oppiv organisatsioon 87 /42.6% 101/ 49.5% 16/ 7.8%
Isejuhtivad meeskonnad 104 / 51% 78 /38.2% 22/ 10.8%
Tarneahela juhtimine 130 (63.7% 51/ 25% 23 (11.3%
Terviklik kvaliteedijuhtimine 71/34.8% 115 /56.4% 18 /8.8%
Ariprotsesside iimberkorraldamine 54/ 26.5% 130/63.7% 20/9.8%
Vordlus parimaga 75/36.8 % 111 /54.4% 18/8.8%
Kliendisuhete juhtimine 77137.7% 105/51.5% 22 /10.8%
Vidrtuspohine juhtimine 78 /38.2% 98 / 48.0% 28 /13.7%
Tasakaalus tulemuskaart 97/ 475.% 86 /42.2% 21/10.3%

- Vastajad said vastata, kas nad on rakendanud lisaks eelpool mainitutele veel mdnda juhtimismudelit. Toodi vilja jairgmised mudelid: 4Q; EFQM; Lean Management. Koiki
eelpool toodud mudeleid mainiti iiks kord. Uks ettevdte rakendab iiheaegselt LEAn management’i, Six Sigma’t ja S5. Uks ettevdte viitis, et tegeleb juhtimissuundade
arendamise ja pohisuundade véljatodtamisega. Lisaks toodi vastuses dra, et kasutatakse inimlikku suhtumist to6tajatesse.
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Tabel 1.19.2. Ettevottes kasutatud juhtimismudelid vordluses ettevotte tegevusalaga ja ettevotte suurusega (N)

Valdkond Ettevotte suurus
Juhtimismudel pollu- sega- 10-49 50-249 250 ja enam
majandus | tootmine | teenindus | valdkond | to6tajat | tdo6tajat toOtajat
Oppiv organisatsioon Ei ole kasutanud 3 29 42 6 37 31 11
Oleme teadlikult kasutanud 2 24 68 5 27 40 32
Isejuhtivad meeskonnad Ei ole kasutanud 4 32 60 5 36 42 23
Oleme teadlikult kasutanud 1 20 47 5 30 24 18
Tarneahela juhtimine Ei ole kasutanud 3 32 83 6 46 49 27
Oleme teadlikult kasutanud 2 20 23 4 18 18 14
Terviklik kvaliteedijuhtimine Ei ole kasutanud 3 19 43 3 36 20 10
Oleme teadlikult kasutanud 1 34 66 8 28 52 30
Ariprotsesside iimberkorraldamine | Ei ole kasutanud 2 14 32 3 25 17 9
Oleme teadlikult kasutanud 3 39 75 7 37 53 32
Vordlus parimaga Ei ole kasutanud 3 19 41 7 30 29 12
Oleme teadlikult kasutanud 1 33 69 4 33 42 30
Kliendisuhete juhtimine Ei ole kasutanud 3 27 37 7 30 29 14
Oleme teadlikult kasutanud 1 24 73 4 34 40 28
Vairtuspohine juhtimine Ei ole kasutanud 3 20 48 4 37 31 8
Oleme teadlikult kasutanud 2 27 61 4 24 35 32
Tasakaalus tulemuskaart Ei ole kasutanud 3 29 56 5 41 37 15
Oleme teadlikult kasutanud 2 22 53 6 21 32 28
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Kontrolli rakendamine

(Kiisimustikust punkt 1.17.)

Kiisimus 1.17. Millisele osale ettevotte tegevusest tavaliselt kontrolli rakendate?

Tabel 1.17.1. Koguvalim, kontrolli rakendamine ettevotete tegevuste osadele vordluses ettevotte suuruse ja tegevusvaldkonnaga (%)

Koguvalim Ettevotte suurus Tegevusvaldkond
10-49 | 50-249 | 250 jaenam | pollu- tootmine | teenindus sega-
toOtajat | tootajat toOtajat majandus valdkond
sisendi kontroll 23.0 13.4 28.4 34.9 40.0 35.2 20.7 9.1
kontroll t66 kdigus 49.0 47.8 60.8 41.9 100.0 57.4 45.7 63.6
kontroll tulemustele 54.4 55.2 59.5 55.8 60.0 70.4 54.3 18.2
koikidele osadele 45.6 47.8 45.9 50.5 40.0 57.4 44.0 54.5
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Uldhinnang oma ettevotte tegevustele ja siisteemidele

(Kiisimustikust punkt 1.20.)

Kiisimus 1.20. Anda iildhinnang tegevustele ja siisteemidele ettevottes.

Tabel 1.20.1. Hinnang ettevdtte tegevustele ja siisteemidele ettevotte tegevusalade vordluses

Péllumajandus Tootmine Teenindus Segavaldkond Erisused
m | N| SD m |N| SD m N SD m N | SD
Juhtimine tervikuna 340 | 5| 548 | 3.69 (54| .820 | 3.65 | 116 | .760 | 3.45 | 11 | 1.036
Kliendisuhete juhtimine 320 | 5| .837 | 358 53| .795 | 3.71 | 115 | .803 | 345 | 11| .934
Motivatsioonisiisteem 320 5| .837 [ 339 (54| 878 |3.34 | 115 | 954 | 3.00 | 11 | .894
Plaanide elluviimine 400 | 5| .000 | 3.74 |54 .705 |3.49 | 116 | .775 | 3.27 | 11 | .786
Plaanide koostamine 380 | 5| 837 | 380 |54| 737 | 348 | 113 | 946 | 3.00 | 11 | .775 | teenindus <tootmine
tootmine > segavaldkond
Rahvusvahelistumine 160 | 5| .894 | 3.26 {53 1.318 | 2.80 | 112 | 1.381 | 255 | 11 | 1.368
Sisekommunikatsioon 340 | 5| 548 | 3.26 |54 | .894 | 3.39 [ 115 | 943 | 3.18 | 11 | 1.168
Sotsiaalne vastutus 340 | 5| 1.140 | 3.02 [54| 1.019 | 3.05 | 116 | 1.037 | 2.64 | 11 | .809
Struktuur ja téojaotus 340 | 5| 894 | 369 (54| 722 | 363|114 | 885 |3.27 | 11 | .786
Suhted huvigruppidega 360 | 5| 548 | 3.37 |54| .808 | 3.29 | 115 | .934 | 255 | 11 | .820 segavaldkond < koigist
Suhtlemine viljaspoole 320 | 5| .837 | 341 (54| 1.019 | 3.40 | 114 | 957 (291 | 11 | .944
Toote/teenusearendus 3.00 5| .707 | 3.54 |54 | .862 | 350 | 114 | 998 | 3.18 | 11 | 1.168
Tulemuste kontrolli siisteem | 3.00 | 5 | 1.225 | 3.40 |53 .862 | 3.32 | 112 | 922 | 291 | 11 | 1.044
Toéokultuur 3.00| 4 |1.414|3.69 (54| 865 |3.53 | 115 | 976 | 3.36 | 11 | 1.027
Tootajate arendamine 320 |5 |1.095 374 (54| 757 |3.71 | 114 | 817 | 3.64 | 11 | .924 tootmine > koigist
Tootajate rahulolu oma t66ga | 3.00 | 5 | .707 | 3.49 |53 | .891 | 3.61 | 115 | .865 | 3.00 | 11 | .775
Tootajate tildine heaolu 360 | 5| .894 | 3.65 54| .756 | 3.68 | 114 | .781 | 3.40 | 10 | .699
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Tabel 1.20.2. Hinnang ettevdtte tegevustele ja siisteemidele vordluses ettevotte suurusega

10-49 tootajat 50-249 tootajat | 250 ja enam tootajat Erisused

m | N| SD m | N | SD m N SD
Juhtimine tervikuna 354 |67 | 841 | 361 | 74| .808 | 3.81 |43 .699
Kliendisuhete juhtimine 37166 | .799 | 358 | 73 | .865 | 3.63 | 43 757
Motivatsioonisiisteem 3.18 | 67 | 1.014 | 3.39 | 74 | .873 | 3.42 | 43 .823
Plaanide elluviimine 342 | 67| .855 [ 358 | 74| .683 | 3.77 | 43 718
Plaanide koostamine 333 |66 | .997 | 364 |73 | .770 | 3.74 | 42 .885 viikesed < koigist
Rahvusvahelistumine 238 | 651331 | 303 | 73]|1.269| 3.61 |41 | 1.282 koik erinevad
Sisekommunikatsioon 333 |67 | .877 [ 3.26 | 74| 966 | 3.44 | 43 934
Sotsiaalne vastutus 272 | 67| 966 | 3.14 | 74| .970 323 | 43 1.130 viikesed < koigist
Struktuur ja toojaotus 345|166 | .863 | 3.70 | 74 | .789 | 3.67 | 43 .865
Suhted huvigruppidega 299 | 67 | 992 | 343 | 74| .760 | 3.33 | 42 .902 viikesed < kdigist
Suhtlemine véljaspoole 335 |66 | 953 [ 332 | 74| 923 | 340 |42 | 1.037
Toote/teenusearendus 327 | 66 | 969 | 357 | 74| 994 | 3.60 | 43 903
Tulemuste kontrolli siisteem | 3.18 | 65 | .967 | 3.45 | 73 | .851 | 3.29 | 42 .944
Tookultuur 3.23 | 66 | 1.020 | 3.70 | 73 | .877 | 3.77 | 43 812 viikesed < kdigist
Tootajate arendamine 3.61| 67| 834 | 377 | 73| .808 | 3.77 |43 841
Tootajate rahulolu oma téoga | 3.28 | 67 | 918 | 3.59 | 73| .847 | 3.79 | 43 .804 viikesed < koigist
Tootajate tildine heaolu 350 | 66| .864 | 366 | 73| .671 | 3.86 |43 743
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2.3. Arendustegevus

Konsultatsioon ja koolitus ettevotetes

(Kiisimustikust punkt 2.1., 2.2.,2.3. ja 2.5.)
Kiisimus 2.1. Millest ldhtutakse ettevottes juhtide ja todtajate koolitusvajaduse viljaselgitamisel? Erinevate lahtekohtade olulisus.

Tabel 2.1.1. Koguvalim (vastanute hulk, keskmine, standardhilve)

N m SD
Arenguvestlused ja tulemuste analiiiis 188 3.61 1.318
Ettevotte eesmirgid 190 412 .855
Koolitusfirmade poolt tehtavad pakkumised 189 2.35 1.141
Tagasiside (kliendid, partnerid) 187 3.34 1.205
Meeskonna arutelud 190 3.58 .909
Too6taja enda sooviavaldus 189 3.80 .929
Juhi soovitus 189 3.90 .882




Tabel 2.1.2. Juhtide ja tootajate koolitusvajaduse viljaselgitamise meetodid ettevott tegevusala vordluses

Pollumajandus Tootmine Teenindus Segavaldkond

m |N| SD m | N| SD m N SD m | N| SD
Arenguvestlused ja tulemuste analiiiis 320 5(1483 369 |52| 1112 | 3.65| 114 | 1.376 | 3.00 | 11 | 1.342
Ettevotte eesmirgid 400 | 5| .707 | 436 | 53| .736 | 4.05| 116 | .893 | 3.80 | 10 | .919
Koolitusfirmade poolt tehtavad pakkumised | 1.80 | 5 | .837 | 244 | 52 | 1.178 | 2.31 | 115 | 1.142 | 2.00 | 11 | .894
Tagasiside (kliendid, partnerid) 320 | 5| 1304 | 321 |52|1.289 341|113 | 1154|291 |11 1.221
Meeskonna arutelud 420 | 5| .837 [377 |53 | 824 | 3.48 | 115 | .967 | 3.36 | 11| .505
Too6taja enda sooviavaldus 400 | 5| .707 |3.87 | 53| .833 |3.78 | 114 | .966 | 3.09 | 11| .831
Juhi soovitus 380 | 5| .837 | 402 |53 | 888 |3.84 114 | .888 | 3.55 |11 | .688

Tabel 2.1.3. Juhtide ja tootajate koolitusvajaduse viljaselgitamise meetodid vordluses ettevotte suurusega

10-49 tootajat 50-249 tootajat 250 ja enam tootajat Erisused
m N SD m N SD m N SD
Arenguvestlused ja tulemuste analiiiis 328 | 65| 1.329 | 384 | 73 | 1.202 | 402 | 42 | 1.199 | viikesed < kdigist
Ettevotte eesmargid 4.00 | 66 911 | 414 | 74 .881 438 | 42 .661
Koolitusfirmade poolt tehtavad pakkumised | 2.33 | 66 | 1.168 | 230 | 73 | 1.063 | 2.45 | 42 | 1.173
Tagasiside (kliendid, partnerid) 338 | 64 | 1.228 | 311 | 73 | 1.253 | 357 | 42 | 1.063
Meeskonna arutelud 3.38 | 66 989 | 358 | 74 .876 3.83 | 42 794 viikesed < suured
Tootaja enda sooviavaldus 3.71 | 65 .980 393 | 74 .881 3.79 | 42 182
Juhi soovitus 3.82 | 65 983 | 388 | 74 .810 410 | 42 726




Kiisimus 2.2. Millistes valdkondades ja teemadel vajate konsultatsiooni ja/voi koolitust jairgmise 3 aasta jooksul? Hinnake palun jarmiste

koolitusvaldkondade ja —teemade vajalikkust oma ettevottes.

Tabel 2.2.1. Koguvalim (vastanute hulk, keskmine, standardhélve)

N m SD
Ajajuhtimine 185 | 2.71 | 1.310
Avalikussuhted, suhted meedia| 182 | 2.23 1.225
Ekspordi arendus 183 | 2.40 | 1.433
Esinemisoskused 185 | 2.62 | 1.224
Finantsjuhtimine 184 | 3.01 | 1.206
Koosolekute juhtimine 183 | 2.69 | 1.277
Lébirddkimised 184 | 3.22 | 1.270
Meeskonna- ja koost6o 185 | 3.49 | 1.269
Miitik 182 | 3.41 | 1.296
Organisatsioonikultuur 183 | 2.84 | 1.201
Personalijuhtimine 182 | 2.86 | 1.265
Projektide kirjutamine 182 | 2.73 | 1.354
Projektijuhtimine 184 | 3.13 | 1412
Protsesside juhtimine 184 | 3.25 | 1.348
Rahvusvahelistumine 181 | 2.23 | 1.338
Strateegiline juhtimine 183 | 3.10 | 1.322
Stressi juhtimine 182 | 2.80 | 1.256
Teeninduse juhtimine 181 | 2.75 | 1.366
Teenuste/tootearendus 181 | 3.01 | 1.222
Tootmise juhtimine 182 | 2.74 | 1.507
Turundus 184 | 3.13 | 1.212
Disainijuhtimine 181 | 1.88 | 1.153
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Tabel 2.2.2. Konsultatsiooni ja/voi koolituse vajaduse teemad jargneva 3 aasta jooksul ettevotte tegevusala vordluses

Pollumajandus Tootmine Teenindus Segavaldkond Erisused
m |N| SD m | N| SD m N SD m | N| SD
Ajajuhtimine 320 | 5| 1643 | 262 | 53| 1.304 | 2.79 | 111 | 1.280 | 2.36 | 11 | 1.433
Avalikussuhted, suhted meedia | 2.00 | 5 | .707 | 1.91 | 53 | 1.043 | 2.40 | 108 | 1.282 | 2.27 | 11| 1.272
Ekspordi arendus 280 | 5| 1483 | 268 |53 | 1.465 | 2.15 | 108 | 1.338 | 2.73 | 11 | 1.679
Esinemisoskused 320 | 5| 1483 | 253 | 53 | 1.187 | 2.68 | 111 | 1.222 | 2.18 | 11 | 1.079
Finantsjuhtimine 360 | 5| 1517 | 3.09 | 53 | 1.290 | 2.95 | 110 | 1.180 | 2.82 | 11 | .751
Koosolekute juhtimine 280 | 5| 1.483 | 281 | 52 | 1.269 | 2.67 | 110 | 1.279 | 2.45 | 11 | 1.293
Labirdakimised 360 | 5| 1517 | 3.37 | 54 | 1.218 | 3.14 | 108 | 1.286 | 2.82 | 11 | 1.250
Meeskonna- ja koost6o 400 | 5| 1.000 | 3.68 | 53 | 1.221 | 3.37 | 111 | 1.307 | 3.45 | 11| 1.128
Miiiik 320 | 5| 1.304 | 3.20 | 50 | 1.229 | 3.54 | 110 | 1.311 | 2.73 | 11 | 1.348
Organisatsioonikultuur 3.00 | 5| .707 | 298| 52| 1260 | 2.77 | 110 | 1.201 | 2.73 | 11 | 1.104
Personalijuhtimine 320 | 5| 1.304 | 2.94 | 52 | 1.227 | 2.87 | 109 | 1.270 | 2.18 | 11 | 1.328
Projektide kirjutamine 340 | 5| 1.140 | 271 | 51 | 1.238 | 2.77 | 111 | 1.419 | 2.18 | 11| 1.328
Projektijuhtimine 3805|109 |335|52|1413|3.02 111 | 1408 | 291 11| 1.578
Protsesside juhtimine 380 | 5| 837 | 362531304300 |110 | 1.310 | 2.64 | 11| 1.629 | toOtMine > teenindus
tootmine > segavaldkond
Rahvusvahelistumine 180 | 5| .837 | 243 |51 (1418 | 2.19 | 108 | 1.336 | 1.64 | 11 | 1.027
Strateegiline juhtimine 320 | 5] 1304 | 3.26 | 53| 1.288 | 3.03 | 109 | 1.337 | 2.73 | 11 | 1.348
Stressi juhtimine 260 | 5| 1.140 | 285 | 52 | 1.289 | 2.81 | 110 | 1.267 | 2.50 | 10| 1.179
Teeninduse juhtimine 200 | 4 | 1414 | 227 | 52 | 1.190 | 3.13 | 109 | 1.368 | 2.00 | 11 | 1.095
Teenuste/tootearendus 3.75 | 4| 1500 | 2.92 | 53 | 1.253 | 3.06 | 109 | 1.193 | 2.30 | 10 | 1.160
Tootmise juhtimine 440 | 5| .894 | 3.67 | 54 | 1.360 | 2.19 | 107 | 1.318 | 2.36 | 11 | 1.362
Turundus 325 | 4 | 1500 | 2.92 | 53 | 1.284 | 3.23 | 110 | 1.139 | 2.82 [ 11 | 1.471
Disainijuhtimine 240 | 5| 1140|1185 |53 | 1.116 | 1.85 | 107 | 1.156 | 1.45 | 11| .934
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Tabel 2.2.3. Konsultatsiooni ja/voi koolituse vajaduse teemad jargneva 3 aasta jooksul vordluses ettevotte suurusega

10-49 tootajat 50-249 tootajat 250 ja enam Erisused
tootajat

m | N| SD m | N SD m | N SD
Ajajuhtimine 246 | 65| 1.324 | 2.73 | 71 | 1.352 | 3.24 | 42 | 1.031 suured > kdigist
Avalikussuhied, suhted 174 | 62| 1115 | 2.35 | 71 | 1.122 | 2.76 | 42 | 1.303 | Ydikesed <koigist
meediaga
Ekspordi arendus 232|163 | 1401 | 256 | 71 | 1.471 | 2.39 | 41 | 1.464
Esinemisoskused 2.28 | 65| 1.166 | 2.65 | 71 | 1.148 | 3.36 | 42 | 1.078 suured > kdigist
Finantsjuhtimine 298 |64 | 1.327 [ 299 | 71 | 1.127 | 3.36 | 42 | .983
Koosolekute juhtimine 2.36 | 64 | 1.314 [ 2.73 | 70 | 1.166 | 3.38 | 42 | 1.125 suured > kdigist
Labirdakimised 291 |64 | 1.306 | 3.27 | 71 | 1.158 | 3.85 | 41 | 1.108 suured > kdigist
Meeskonna- ja koostoo 3.06 [65] 1.356 | 3.69 | 70 | 1.057 | 4.02 | 43 963 | viikesed < kdigist
Miiiik 3.13 |63 | 1.374 | 3.62 | 69 | 1.226 | 3.52 | 42 | 1.194
Organisatsioonikultuur 255 |64 | 1.272 | 3.03 | 70 | 1.035 | 3.19 | 42 | 1.087 | viikesed < koigist
Personalijuhtimine 249 | 63| 1.256 | 3.10 | 70 | 1.181 | 3.17 | 42 | 1.167 | viikesed < koigist
Projektide kirjutamine 294 |64 | 1.424 | 254 | 70 | 1.369 | 2.95 | 41 | 1.139
Projektijuhtimine 2.88 |64 | 1.397 [ 3.23 | 71 | 1.475 | 3.64 | 42 | 1.100 | viikesed < suured
Protsesside juhtimine 294164 | 1446 | 342 | 71 | 1.215 | 3.74 | 42 | 1.127 | viikesed < koigist
Rahvusvahelistumine 219164 ] 1.320 | 225 | 69 | 1.398 | 243 | 40 | 1.299
Strateegiline juhtimine 273 163] 1382 | 3.29 | 70 | 1.241 | 3.60 | 43 | 1.072 | viikesed < kdigist
Stressi juhtimine 2.56 | 63| 1.254 | 2.79 | 70 | 1.203 | 3.29 | 42 | 1.195 | suured > kdigist
Teeninduse juhtimine 2.56 | 63| 1.329 [ 2.71 | 70 | 1.416 | 3.27 | 41 | 1.225 suured > kdigist
Teenuste/tootearendus 2891631271 | 317 ] 71 | 1.230 [ 3.08 | 40 | 1.071
Tootmise juhtimine 241163 | 1444 | 301 | 72 | 1.496 | 2.90 | 40 | 1.549
Turundus 294 163 | 1.230 [ 3.31| 70 | 1.210 | 3.14 | 43 | 1.167
Disainijuhtimine 179 | 63| 1.138 | 199 | 70 | 1.222 | 1.88 | 41 | 1.077
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Kiisimus 2.3. Millised organsiatsiooni arendamise valdkonnad on viimasel paaril aastal olnud fookuses?

Tabel 2.3.1. Koguvalim (vastanute hulk, keskmine, standardhélve)

N m SD
Pohitegevus 186 | 4.39 931
Miitik 188 | 4.12 | 1.098
Turundus 186 | 3.60 | 1.253
Strateegiline juhtimine 188 | 3.53 | 1.125
Tootearendus 186 | 3.30 | 1.211
Finatnsjuhtimine 185 | 3.41 | 1.090
Ekspordi arendus 184 | 259 | 1.502
Innovatsioon 185 | 3.18 | 1.304
Organisatsioonikultuur 185 | 2.98 | 1.165
Personalijuhtimine 187 | 3.02 | 1.171
Rahvusvahelistumine 183 | 2.28 | 1.312
Avalikussuhted 187 | 2.37 | 1.145
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Tabel 2.3.2. Ettevottes viimase paari aasta jooksul fookuses olnud valdkonnad ettevétte tegevusalade vordluses

Pollumajandus Tootmine Teenindus Segavaldkond Erisused
m N SD m | N| SD m N SD m N SD
Pohitegevus 400 | 5 | 1225|454 |52 | .727 | 431 | 112 |1.031| 455 | 11 | .688
Miitik 380| 5 | .837 |4.15|54(1.053| 414 |112|1.130| 3.82 | 11 | 1.328
Turundus 360 5 | 1140 | 3.46 |54 |1.356| 3.70 (110 | 1.208 | 3.09 | 11 | 1.375
Strateegiline juhtimine | 3.60 | 5 | 1517 | 3.76 | 54 | .989 | 3.41 | 112 | 1.167 | 3.64 | 11 | 1.206
Tootearendus 340 | 5 | 1517 | 357 |54 (1.092| 3.16 |110 | 1.216 | 3.00 | 11 | 1.265
Finantsjuhtimine 420| 5 | 1304 | 3.45 |53 (1.066| 3.27 {110 1.074| 3.73 | 11 | 1.191
Ekspordi arendus 260 | 5 | 1517|321 |53[1524| 221 [109|1.348| 255 | 11 | 1.753 | tootmine > teenindus
Innovatsioon 360 | 5 548 | 3.43 | 53 | 1.248 | 3.00 | 110 | 1.327 | 3.00 | 11 | 1.483
Organisatsioonikultuur | 3.20 | 5 | 1.304 | 3.23 | 53 | 1.171 | 2.87 | 110 | 1.142 | 2.73 | 11 | 1.191
Personalijuhtimine 340 | 5 | 1342|319 |53(1.144| 291 (112 |1.174| 3.09 | 11 |1.221
Rahvusvahelistumine 180 | 5 837 | 229 |52 |1.242| 226 | 109 | 1.322 | 2.09 | 11 | 1.446
Avalikussuhted 200 | 5 | 1.000 | 2.13 |53 |1.057 | 2.44 | 112 | 1.169 | 245 | 11 | 1.214
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Tabel 2.3.3. Ettevottes viimase paari aasta jooksul fookuses olnud valdkonnad vordluses ettevotte suurusega

10-49 tootajat 50-249 tootajat 250 ja enam Erisused
tootajat

m | N SD m N SD m N SD
Pohitegevus 435| 65 | 926 |[4.46| 71 | .808 | 431 | 42 | 1.179
Miitik 415| 65 | 1.149 | 428 | 74 | .944 | 3.73 | 41 | 1.245 |keskmised > suured
Turundus 3.53| 64 | 1.321 [ 3.70 | 73 | 1.175 | 3.46 | 41 | 1.306
Strateegiline juhtimine [3.17| 66 | 1.197 | 3.68 | 72 | 1.072 | 3.93 | 42 | .894 | viikesed < koigist
Tootearendus 3.09( 64 | 1.244 | 3.44 | 72 | 1.086 | 3.43 | 42 | 1.272
Finantsjuhtimine 3.34| 64 | 1130 |3.32| 71 | 1.118 | 3.62 | 42 | 1.011
Ekspordi arendus 2.39| 64 | 1432 | 283 | 71 | 1.502 | 2.56 | 41 | 1.598
Innovatsioon 289 65 | 1.252 | 332 | 71 | 1.285 | 3.44 | 41 | 1.305
Organisatsioonikultuur |{2.61| 64 | 1.163 | 3.10 [ 71 | .913 | 352 | 42 | 1.194 koik erinesid
Personalijuhtimine 2.63| 65 | 1.153 | 3.08 | 72 | 1.004 | 3.60 | 42 | 1.106 koik erinesid
Rahvusvahelistumine 2.14(64 |1.308 (240 |70 |[1.377 |2.34 |41 |1.196
Avalikussuhted 197 |65 |.984 (232 |72 [1.111 |2.95 |42 |[1.103 suured > kdigist

Kiisimus 2.5. Kas olete organisatsiooni arendamisel kasutanud konsultante ja/vdi koolitajaid? Kui jah, siis millistes valdkondades olete

Eesti voi vilisriikide konsultantide- ja/vai koolitajate teenuseid kasutanud? Palun hinnake, kuidas jdite rahule saadud teenusega.
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Tabel 2.5.1. Rahulolu konsultantide ja koolitajatega valdkondade 15ikes

Valdkond Konsultandid Koolitajad

N m SD N m SD

Tootmine Eesti 60 3.08 | 1.319 54 3.13 | 1.275
Vilisriigid | 53 3.17 | 1.424 41 2.56 | 1.598

Teenindus Eesti 53 3.06 | 1.447 60 3.27 | 1.339
Vilisriigid | 39 2.49 | 1.430 38 2.45 | 1.589

Miiiik Eesti 55 3.04 | 1.465 62 3.15 | 1.316
Vilisriigid | 39 2.82 | 1.485 39 2.87 | 1.641

Turundus Eesti 46 2.96 | 1.349 43 2.74 | 1.293
Vilisriigid | 40 2.63 | 1.444 31 2.32 | 1.469

Strateegiline juhtimine | Eesti 66 3.20 | 1.427 50 3.14 | 1.498
Vilisriigid | 41 2.83 | 1.564 34 2.68 | 1.628

Tootearendus Eesti 32 250 | 1.437 35 289 | 1451
Vilisriigid | 34 3.09 | 1.485 28 271 | 1512

Finantsjuhtimine Eesti 40 3.05 | 1.467 53 3.26 | 1.389
Vilisriigid | 28 2.64 | 1.367 28 2.64 | 1.660

Ekspordi arendus Eesti 39 2.36 | 1.460 30 2.07 | 1.258
Vilisriigid | 29 214 | 1.481 23 1.83 | 1.403

Innovatsioon Eesti 35 231 | 1.430 32 247 | 1481
Vilisriigid | 29 241 | 1.427 25 2.16 | 1.463

Organisatsioonikultuur | Eesti 37 2.65 | 1.457 45 3.09 | 1.395
Vilisriigid | 31 2.23 | 1.454 28 2.36 | 1.592

Personalijuhtimine Eesti 37 3.14 | 1530 48 3.33 | 1419
Vilisriigid | 29 221 | 1.567 29 2.14 | 1.575

Avalikussuhted Eesti 40 2.98 | 1.459 32 2.78 | 1.518
Vilisriigid | 26 2.15 | 1.488 24 2.13 | 1513

Muu valdkond Eesti 16 3.00 | 1.414 19 3.37 | 1.606
Vilisriigid | 11 273 | 1.679 12 2.67 | 1.826
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Tabel 2.5.2. Konsultantide/koolitajatega rahulolu/rahulolematus risttabeli vordluses teiste arendustegevuse osas paiknevate kiisimustega

Kiisimus

Alamviide

Rahul konsultandiga

Rahul koolitajaga

2.1. Ettevdttes lahtutakse juhtide ja
tootajate koolitusvajaduse
véljaselgitamisel...

2.1.2 Ettevotte eesmargid

Professionaalsus

2.1.5.Meeskonna arutelud

Professionaalsus
Uued lahendused

2.1.6.Tootaja enda sooviavaldus

*Professionaalsus
Uued lahendused

*Parim valik
Hinnatav kasu

2.1.7.Juhi soovitus

Uued lahendused

2.2. Ettevdate vajab jargneva kolme
aasta jooksul konsultatsioone...

2.2.3.Ekspordi arendus

*Uued lahendused

2.2.4.Esinemisoskused

2.2.5.Finantsjuhtimine

Hinnatav kasu

2.2.9.Miiiik

Uued lahendused

2.2.11.Personalijuhtimine

2.2.19.Teenuste/ tootearendus

*Professionaalsus
Uued lahendused

2.2.21.Turundus

Uued lahendused

2.2.22.Disainijuhtimine

Professionaalsus

2.3. Ettevotte arendamise
valdkondadest on olnud viimase paari
aasta jooksul fookuses...

2.3.1.Pohitegevus

Hinnatav kasu
Professionaalsus

2.3.5.Tootearendus

Uued lahendused

2.3.6.Finantsjuhtimine

Hinnatav kasu
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Professionaalsus

2.3.7.Ekspordi arendus

Uued lahendused

2.3.10.Organisatsioonikultuur

Hinnatav kasu

2.3.12.Avalikussuhted

Professionaalsus

2.5. Eesti konsultante kasutanud...

2.5.8.Ekspordi arendus

Uued lahendused

2.5. Vilismaa konsultante kasutanud...

2.5.9.Innovatsioon

Ettevottespetsiifiline
lahenemine

2.5. Eesti koolitajaid kasutanud...

2.5.2.Teenindus

Ettevottespetsiifiline
lahenemine

2.5.5.Strateegiline juhtimine

Ettevottespetsiifiline
lahenemine
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LISA 3. JUHTIMISPRAKTIKA HINNANG INTERVJUUDE ALUSEL

Kiisimustik

A: Mis on teie arvates ettevotte edu aluseks?
B: Kuidas hindate oma ettevotte juhtimist (vOrreldes sektoriga Eestis, mujal maailmas) ja
miks?

1. Kuidas ettevote planeerib, kavandab oma tegevust?
1.1. Kui oluliseks tippjuhina peate planeerimist oma ettevottes?
1.2. Missugused plaanid, arengukavad eksisteerivad?
1.3. Missugune on planeerimise, kavandamise ajahorisont?
1.4. Mil moel toimub informatsiooni kogumine?
1.5. Missuguseid mudeleid vdi meetodeid kasutatakse planeerimisel, sh. mdddikute
pustitamisel?
1.6. Keda kaasatakse planeerimise/kavandamise protsessi?
1.7. Kuidas plaanid fikseeritakse /kinnitatakse?
1.8. Missuguste valdkondadega seotud eesmérke plaanid/kavad sisaldavad?
1.9. Kuidas eesmirgid vilja tootatakse? tekivad?
1.10. Kuidas on {iles ehitatud eesmérgistamise protsess
1.11. Kuidas toimub erinevate plaanide kooskdlastamine?
1.12. Missugune on plaanide {ilevaatamise sagedus?
1.13. Missugustel pohjustel plaane muudetaks?
1.14. Kuivord praegune planeerimise praktika toetab ettevotte vajadusi?
1.15. Missuguseid parendamisvoimalusi ndete oma ettevotte planeerimise praktikas?

2. Kuidas korraldatakse plaanide ja kavade elluviimist?

2.1 Milline on teie organisatsiooni lilesehitus? Kui sageli ja missugustel pohjustel seda
iilesehitust muudetakse?

2.2. Keda kaasatakse ettevalmistamisse?

2.3. Millised protsessid on teie ettevottes fikseeritud, kirja pandud?

2.4. Missugused on peamised mdddikud, mille tditmist kontrollitakse?

2.5. Kui sageli seda tehakse?

2.6. Kuidas todtajaid kavadest, plaanidest ja tulemustest informeeritakse?

2.7. Missugused kanalid on kdige efektiivsemad?

2.8. Missugused noupidamised regulaarselt toimuvad?

2.9. Mis on nende peamine eesmérk?

2.10. Kuidas neid dokumenteeritakse?

2.11. Kuidas motiveerite oma todtajaid?

2.12. Millest lahtudes kujundate oma meeskonda (juhtkonna tasand)?

3. Missuguseid organisatsiooni- ja juhtimisalaseid muudatusi on viimasel perioodil libi
viidud?

3.1. Mis on organisatsiooni ja juhtimise arendamisel olnud fookuses?

3.2. Miks on arendatud just neid valdkondi?

3.3. Millistes valdkondades on kasutanud konsultante

3.4. Missuguse hinnangu annate koostddle konsultantidega?

3.5. Missugust konsultatsiooni veel vajaks/ostaks/telliks?
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3.6 Missugustel koolitustel on ise kdinud ja kuhu saatnud teisi juhte?

3.7. Milliseks hindate koolitajate padevust?

3.8. Millised on olnud peamised koolitusega seonduvad probleemid?

3.9. Missugust (mis teemadel) koolitust vajaks ise, vajaksid teised juhid?

3.10. Missugused juhtimisalased tegevused aitaksid teie arvates kodige rohkem kaasa
tulemuste parandamisele?

3.11. Kust Teis ise veel olete saanud juhtimisalast tuge (voib tdpsustada — vastav
kirjandus, perioodika, juhtide omavaheline suhtlemine jne.)?

1. Missugused on tiiiipilised planeerimise praktikad: mida planeeritakse, kui pikk on
ajahorisont, kuivord on olemas arenguvisioonid ja kas need seostatakse kuidagi ka jooksva
planeerimisega; kas planeerimisel ja tulemuste hindamisel kasutatakse mingeid kindlaid
stisteeme (a’la BSC), kas juhtimisel ldahtutakse mingitest siisteemsetest lahenemistest (a’la
TQM)?

2. Lihtsustatult saab juhtimisfilosoofiaid ja -praktikaid jagada kaheks: nn. kova filosoofia ja
praktika (hierarhia, kontroll ) ja nn. pehme filosoofia ja praktika (eestvedamine, kaasamine,
initsiatiivi toetav). Missuguses suunas liigub teie kogemus jérgi juhtimine rahvusvahelistes
firmades?

3. Missugustel teemadel peamiselt juhte koolitatakse? Missuguseid vorm kasutatakse
(sisekoolitused, avalikud koolitused, juhendamised)?

4. Milles on pdhilised erinevused Eesti ettevotete ja rahvusvaheliste ettevotete
juhtimispraktikates?

5. Milles seisneb Eesti juhtimisvaldkonna areng viimase 5 aasta jooksul?

6. Kas kasutate eesti koolitus- ja konsultatsioonifirmade teenuseid ja kui jah, siis missugune
on teie arvamus nende poolt pakutavatest teenustest?

7. Nimetage 3 teie arvates olulist trendi maailma juhtimispraktikas.
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LISA 4. KOOLITUSETTEVOTETE KODULEHEKULGEDE

VAATLUSE KOONDULEVAADE

Jrk. Vaatluse fookus Ulevaade tulemustest

nr

1. Kuidas peegeldatakse enda | Enda arengut peegeldavad kodulehel 26st organisatsioonist

arengut?

12. Pooled neist esitavad seda nii oluliste

koolitustoode ja koolitajate arengu kaudu.

ajaloo,

Teemade valdkonnad ja
koolitustooted (arv).

Juhtimine, protsesside juhtimine, inimeste juhtimine,
finantsjuhtimine, kvaliteedijuhtimine, projektijuhtimine,
miiik ja turundus, klienditeenindus, enesejuhtimine,
meeskonnat6é  ja suhtlemine (isiklik areng).
Konsultatsiooniteenused ja (t66-)ndustamine, supervisioon
ja coaching (mdiste selgitus varieeruv)
Uuringuid, analiiiise, teste, ja/voi
pakutakse 8 kodulehel.

Enamus presenteerib suurt hulka koolitustooteid, (7-80 ja
enam nimetust). Markimisvidrne on nimetuste atraktiivsus
(Intellektuaalne  miiiik,  Liidri  seljakott, Juhi sise-
energeetika, Luik, haug ja vihk ehk rollid meeskonnas,
Loomulik juhtimine, Tipptegijate Koo, jne)

hindamisteenust

Peamised sihtrithmad ja
kuidas neile viidatakse.

Suuremal osal kodulehtedel maérgitakse sihtrithmaks
korraga nii juhid, valdkonnajuhid, keskastmejuhid,
spetsialistid vdi meeskonnad. Tippjuhti on otseselt
mainitud ca 1/3 kodulehtedel, omanikke tihel. Sihtrithmale
viidatakse kas avalehel v0i programmide tutvustuses,
kusjuures mitte alati ei peeta oluliseks {iihtlase vormi
jargimist. Enamasti piilitakse néidata orienteeritust
voimalikult laiale sihtrithmale.

Standardprogrammid  voi
Kliendi tellimusel valminud
arengutooted

Enamus pakub nii  standardprogramme kui ka
arengutooteid. Standardprogrammide juures antakse teada,
et koiki koolitusi on vdimalik tellida ka sisekoolitustena ja
kohandada kliendi vajadustega. Mérkimisvaarselt viiksem
osa lubab vaid arengutooteid (enamasti 1-3 koolitajat)
Enamusel (15) kodulehel on koolituskalender (3-6 kuud).
Ulikoolidele on  omane, et lugeja  suunatakse
standardprogrammide otsingul infomahukasse
Oppeinfosiisteemi.

Koostooprotsessi
iseloomustus
arengutoodete puhul

Koostdoprotsessi etappide kirjeldamist kliendi tellimusel
valminud koolitustoodete puhul ei peeta enamasti oluliseks
kodulehel kirjeldada vo6i puuduvad ettevottel selged
sellekohased pohimdtted ja kokkulepped. Positiivseid
nditeid voib leida Eesti Koolitusfirmade Liidu liikmete
kodulehelt.

Koolitusprogrammi hind

Ule poolte (sh kdik koolituskalendrit omavad kodulehed)
esitavad maksumuse). Hinnad erinevad tulenevalt
konkreetsest sihtgrupist ja pakkujast: on neid kus osaleja
tasub iihe akadeemilise koolitustunni eest ca 149 EEK (
9,52 EUR) ja neid kus tunni hinnaks on iile 1000 EEK
(63.91 EUR). Tippjuhtidele suunatud koolitused on
kdrgema hinnaga kui spetsialistidele suunatud koolitused.

216



Koolituste mahud.
Uhekordsed ja/vdi
tsiiklilised

Erineva kestusega, alates 0,5 tunnist kuni 80 vdi enama
tunnini. Standardprogrammid on enamasti 1-2 voi 1-3
pdevased. Pooltel kodulehtedel pakutakse tsiiklilist
koolitust erinevates jaotustes nt 1+1+1 v3i 2+3 péeva voi
3+1 pidev. Ulikoolidel on enamasti pikema kestusega
programmid.

Mahtude esitamisviis variatiivne: tundides, pdevades voi
auditoorse toona voi kontaktdpe (termin TU kodulehelt).
Variatiivsust esineb ka iihe koolitusettevotte kodulehel (nii
paevades kui tundides).

Mitte alati ei selgu kas Oppetunni pikkuseks loetakse 45
akadeemilist (45 min) v0i astronoomilist (60 min) tundi.

Oppemeetodid

Lihiloeng, interaktiivne loeng, riihmat6o, arutelu,
rolliméng, paaris- ja grupitdd, ajuriinnak, diskussioon,
videotagasisidega  harjutus, eneseanaliiiis, kaasuste
lahendamine, niidisiilesannete lahendamine ja
juhtumianaliiis. Védhemal méiiral on mainitud ka
supervisiooni ja e-opet.

Avalik-oiguslik dppeasutuste tdiendkoolituste kodulehtedel
on valdavaks akadeemilisele keskkonnale omased
meetodeid: loeng, kontaktdpe, auditoorne t60, praktikum,
iseseisev t00, test, eksam.

Koolitajate tutvustamine

Variatiivne esitamisviis: on neid kus lugejale antakse
korrektselt teada koolitaja kompetents ja koolitustood
kogemus. Levinud lihikirjelduse voi CV ja/véi foto
esitamine (info varskus on kiisitav).

On terve rida neid koolitusfirmasid, mille kodulehelt ei leia
teavet koolitaja-konsultandi haridustee ega kvalifikatsiooni
kohta vGi on selle esitamine ebaiihtlane (esile tuuakse vaid
osaline informatsioon)

On mirgata kaaskoolitajate st oma valdkonna asjatundjate,
teiste ettevOtete ja  organisatsioonide  spetsialistide
presenteerimist ja ilmselt ka kasutamist. Mitmel kodulehel
presenteeriti samu inimesi.

On neid kodulehti kus antakse selgelt teada koolitajate
seotusest ettevottega ja neid kus kodulehe kiilastajal on
raske otsustada kuivord koolitaja on pdhikohaga to6taja.
Taiendkoolitust pakkuvad kdrgkoolid jagavad minimaalset
infot lektori kohta.

10.

Koolitusega seonduva
lisateabe esitamine

Ule poolte kodulehtedel presenteeriti koolitajaid, kes on
olnud aktiivsed koolitustemaatikat kajastavate artiklite ja
raamatute autorid (sisu ja/voi viiteid kodulehel).
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LISA 5. JUHTIMISALANE KIRJANDUS, ARTIKLID,

KONVERENTSID 2006-2011

5.1. Kirjandusteosed 2006-2011

5.1.1. Eesti keeles perioodil 2006-2011 avaldatud juhtimisalased teosed

valdkonniti

ARIJUHTIMINE ja ULDJUHTIMINE

Rédgime drist, midagi varjamata : Richard Branson Pilgrim 2010

globaalse ettevdtja seiklused

Tulemuste hindamine Robert S. Kaplan Aripiev 2010

Juhi innustavad ideed Koostaja Kristo Kiviorg Aripiev 2009

Vastus John Assaraf & Murray Ersen 2009
Smith

Teeme dra! : tdiiendatud : elu ja ari Richard Branson Pilgrim 2009

Oppetunnid

Motle suurelt ja pane tdiega nii dris | Donald J. Trump, Bill Pegasus 2009

kui ka elus Zanker

101 vGimalust 4ri edendamiseks Andrew Griffiths Agitaator 2009

Ettearvatavad tulemused Stephen R. Covey, Bob Aripiev, FranklinCovey 2009

ettearvamatus maailmas Whitman ja Breck Eesti
England

Kolm sammu kullani Sharon L. Lechter & Greg | Sinisukk 2009
S. Reid

Ariiihing : kdisiraamat ettevdtte koostaja Virgo Aruste Forenia 2008

juhile

Ettevdtlus. 11, Ariideest, driplaanist, | Asko Miettinen, Lasse Kiilim 2008

ettevotte rajamisest ja kasvust Rikkinen, Juhan Teder

Enne palgatoost loobumist : 10 Robert T. Kiyosaki Sinisukk 2008

tosielulist Oppetundi ettevotjale koostd6s Sharon L.

mitme miljoni dollarise ettevite Lechteriga

iilesehitamise kohta

Juhtimise alused Ruth Alas Kiilim 2008

52 geniaalset mdtet Sun Tzu Karen McCreadie Ersen 2008

raamatust "Sojakunst™ tolgenduses

Edasiminek voi ellujaédmine : Parnu Pérnu Konverentsid 2008

juhtimiskonverents

Organisatsioon ja juhtimine (3. tr) | Raoul Uksvirav TTU Kirjastus 2008

Ariplaneerimine : kuidas jduda Andro Kullerkupp Aripéeva Kirjastus 2007

Oigete otsusteni

Juhatuse litkme vastutus ja digused | Olavi Kérsna Agitaator 2007

Lahtihiipe juhtimisavarustesse : Ruth Alas Aripéeva Kirjastus 2007

naisjuhid

JUHI OSKUSED ja ARENG

Kirjutamise kunst juhile Fiona Talbot LE Grupp 2011

Ariplaani koostamine Linda A. Cyr Aripiev 2010

Tooiilesannete delegeerimine Thomas L. Brown Aripiev 2010
Harvard Business School

Libirddkimiste pidamine Press Aripiev 2010
Harvard Business School

Koosté iilemusega Press Aripiev 2010
Harvard Business School

Esitluste tegemine Press Aripiev 2010

21 védramatut juhtimise seadust John C. Maxwell Haarwood 2010

Ajajuhtimine Melissa Raffoni Aripiev 2010

Hetk Kristjan Otsmann Eesti Ajalehed 2010

Inimeste veenmine Harry Mills Aripiev 2010
Harvard Business School

Stressijuhtimine Press Aripiev 2010

Otsuste langetamine David A. Garvin Aripiev 2010

8. harjumus : efektiivsest Stephen R. Covey llo 2010
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suurepéraseks

Harvard Business School

Koosolekute juhtimine Press Aripiev 2010
Praktiline ajajuhtimine Ardo Reinsalu HAL Consult 2010
Konfliktidest ja suhtlemisoskustest | Heiki Krips Atlex 2010
Opetamisel ja juhtimisel
Toimetulek stressiga Stephen Palmer, Cary Aripiev 2010
Cooper
Dalai-Laama, Laurens van | Tdnapéev 2009
Juhi tee den Muyzenberg
Tagasi midngu. Vditma : kuidas Raimo Ulavere Mindsweeper 2009
coaching aitab tugevama juhina
platsile tulla
Havard(] i meetod : voorustel Alexandre Havard Koge 2009
pohinev juhtimine : kuidas
saavutada isiklikku tdiuslikkust
Emotsionaalse intelligentsuse Stephen Neale, Lisa Aripiev 2009
treening : kuidas t3sta tippjuhi, Spencer-Arnell, Liz
arengutreeneri ja iseendaga tehtava | Wilson
t60 tulemuslikkust
Kiirusta aeglaselt, ehk, Kuidas Carl Honoré Pegasus 2009
ilemaailmne liikumine esitab
véljakutse kiirusekultusele
Saladus : mida suurepédrased juhid Ken Blanchard, Mark Aripiev 2009
teavad - ja teevad Miller
Juhendamine ja mentorlus Eike Ténismie, Helle Aripiev 2008
Gern
Viis pohjust, miks meeskonnad ei Patrick Lencioni Pegasus 2008
toimi : lugu juhtimisoskustest
Neljatunnine toonadal : kuidas Timothy Ferris Eesti Ekspressi Kirjastus 2008
16petada todtamine itheksast viieni,
clada iikskdik kus ja saada rikkaks
Juhtimistarkus mungalt, kes miiiis Robin S. Sharma Pilgrim 2008
maha oma Ferrari : sisekaemusliku
juhi kaheksa rituaali
Juhi siidamega : sissevaateid Ken Blanchard Allika 2008
mdjukuse kunsti
Esimesed 90 pédeva : edu Michael Watkins Viike Vanker 2007
saavutamise strateegiad uutele
juhtidele
Joudluse kunst: et asjad saaks David Allen Viike Vanker 2007
tehtud
Igapdevaoskused : kuidas ennast Robert Bolton Viike Vanker 2007
kehtestada, teisi kuulata ja
konflikte lahendada
Lébirddkimised : kuidas sdlmida Roy J. Lewicki, Alexander | Viike Vanker 2007
kokkuleppeid ja lahendada Hiam
konflikte
Minut iseendale. Juhid : kiiret Stan Toler Allika 2007
inspiratsiooni elu parimaks ajaks
Mirka, tunneta, mdtle, tegutse: Andy Milligan, Shaun Hermes 2007
instinkti tdhtsusest &ris Smith
Tee vihem, saavuta rohkem Chin-Ning Chu Mantra Kirjastus 2007
Esmatéhtis esikohale Stephen R. Covey, A. llo 2006
Roger Merrill, Rebecca R.
Merrill
Koosolekute juhtimise kunst Alexander Kotchubei Aripéeva Kirjastus 2006
Mentorlus - jagatud areng Eike Tonismde, Helle Aripéeva Kirjastus 2006
Gern
EESTVEDAMINE
Introvertne juht : oma sisemise jou | Jennifer B. Kahnweiler Aripiev 2010
kasvatamine
Olge Rahvainimene John C. Maxwell Allika 2010
Inimtiiiipide maagiline maailm Aira Tammemie Pilgrim 2010
Juhtimisteraapia : Microsofti Anna Rowley Balti Raamat 2009
mdttemaailmas
Liidrite kuldavéart tarkus John C. Maxwell 2009
Viis pdhjust, miks meeskonnad ei Patrick Lencioni Pegasus 2008
toimi : lugu juhtimisoskustest
Juhi kompass : mida kdik juhid ei Bill George, Peter Sims Viike Vanker 2008
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tea

LEADER tegevusgrupi kdsiraamat | Toimetaja ja eessOna: Rohelise Joemaa 2008
Hele-Riin Kutsar Koostookogu

Onnelik meeskond Kaupo Saue, Signe Vesso | Aripiev 2008

Esimesed 90 pédeva : edu Michael Watkins Viike Vanker 2007

saavutamise strateegiad uutele

juhtidele

Miks peaksid just sina meid Rob Goffee ja Gareth Pegasus 2007

juhtima? : mida on vaja, et olla hea | Jones

juht

Gruppide juhtimine ja juhendamine | Ken C. Ogilvie Lastekaitse Liit 2007

vabas 0hus

Edukas delegeerimine : lihtne ja Robert Burns Agitaator 2007

tohus teejuht efektiivse

delegeerimise rakendamisel

Edukaks juhiks Dale Carnegie & Ersen 2007
Associates

K&iki reegleid rikkudes Marcus Buckingham Viike Vanker 2006

Liider sohval : Kliiniline Manfred F. R. Kets de Viike Vanker 2006

lahenemine inimeste ja Vries

organisatsioonide muutmisele

STRATEEGILINE JUHTIMINE

Silicon Valley 6kosiisteem, selle Mart Raudsaar Silicon Valley -Tartu 2010

kasutus- ja rakendusvoimalused

Eestis

Organisatsioonide arendamine Ruth Alas, Ulle Ubius Kiilim 2010

Strateegiate Rakendamine C. Davis Fogg Aripéev 2010

Ettearvatavad tulemused Stephen R. Covey Aripiev, FranklinCovey 2009

ettearvamatus maailmas Eesti

Mis toimub ettevottes? Ettevotte Koostajad Merle Varendi, | Innova 2008

hindamine ja arendamine : Juhan Teder

Oppematerjal

Strateegia késiraamat : kuidas luua | Richard Koch Ténapéev 2007

voidustrateegiat

Strateegiline juhtimine ja Tarmo Salumaa, Mati Merlecons & Co 2007

sisehindamine koolis Talvik, Alvar Saarniit

Strateegiline juhtimine ja Tarmo Salumaa, Mati Merlecons & Co 2007

sisehindamine lasteaias Talvik, Alvar Saarniit

Sinise ookeani strateegia : kuidas W. Chan Kim, Renée Pegasus 2006

luua uusi turge ja muuta konkurents | Mauborgne

tahtsusetuks

Transformatsioon : uuenemise Stephen K. Hacker, Marta | Eesti Kvaliteediiihing 2006

teejuht : muutu koos oma C. Wilson ja Cindy S.

organisatsiooniga! Schilling

Juht, mitte iilemus : kuidas olla John Adair Viike Vanker 2006

teejuhiks teel edu juurde

Moodne firma : [ilesehitus, John Roberts Aripéeva Kirjastus 2006

strateegia, toGtajate motiveerimine]

PERSONALIJUHTIMINE

Motiveeritud vditma : kuidas Richard Denny Aripiev 2010

motiveerida ennast ja teisi

Tagasiside tootajate arendamisel Kristel Jalak Aripiev 2010
Harvard Business School

Tootaja palkamine Press Aripiev 2010
Harvard Business School

Toétaja vallandamine Press Aripsev 2010

Tootajate koondamine Susan Alvey, Stever Aripiev 2010
Robbins

Arenguvestlus Kathleen Jordan Aripiev 2010

Inimeste juhtimine Lloyd Baird Aripiev 2010

Meeskonna juhtimine Anne Donnellon Aripiev 2010

Tagasiside andmine Jamie O. Harris Aripiev 2010

Kasu ja tasakaal : soolise Koostanud Vicki Donlevy | Sotsiaalministeerium 2010

vorddiguslikkuse edendamise ja Rachel Silvera

retseptiraamat Eesti ettevotete

juhtidele

Suhteprobleemide lahendamine Barry Rosen Aripiev 2010

2020. aasta to6koht : kuidas Jeanne C. Meister, Karie Hermes 2010

innovatiivne ettevote homseid

Willyerd
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tootajaid kohale meelitab, arendab
ja hoiab. Juba téna

Uus juht Linda A. Hill Aripiev 2010

Miks me teeme t66d? : kuidas Dave Ulrich, Wendy Kiippar & Co 2010

mdtestatud tegevus aitab dnnestuda | Ulrich

Tuttav tundmatu Kristi Mikiver Aripiev 2010

personalijuhtimine

Talendijuhtimine : talendijuhtimine | Brian E. Becker, Mark A. Hermes, Fontes 2010

kui strateegiline konkurentsieelis. Huselid, Richard W.

Kuidas t66jdudu diferentseerida? Beatty

Kallista oma tdokaaslasi : Jack Mitchell Varrak 2009

jéreleproovitud viis tdotajate

palkamiseks, innustamiseks ja

tunnustamiseks ning

markimisvéaérsete tulemuste

saavutamiseks

Lasteaiadpetaja tunnustamise ja Koostajad Tiia Oun ... jt llo 2009

hindamise vdimalusi

Edukad suhted : konfliktide Teeli Remmelg Aripiev 2009

ennetamine ja lahendamine

Too oma meeskond iihte paati : Aune Past Aripiev 2009

sisekommunikatsioon ettevotetes ja

organisatsioonides

T66lepingu vormistamine Mati Talvik, Tarmo Merlecons & Co 2009

Opetajaga lahtudes muudatustest Salumaa

toosuhteid reguleerivates

Oigusaktides

Tulemuslikkuse treenimine : John Whitmore Viike Vanker 2009

coachingu kédsiraamat juhile

Juhtimise argipdev Ingeborg Baustad, Age TEA Kirjastus 2009
Sersveen

Suhtlemiskonflikti psiihholoogia Tonu Lehtsaar Tartu Ulikooli Kirjastus 2008

To6turg : tanapéev ja tulevik Mihkel Servinski, Jelena Vastus 2008
Rootamm-Valter, Taimi
Elenurm

Personalijuhtimine koolis Tarmo Salumaa, Mati Merlecons & Co 2007
Talvik, Alvar Saarniit

Juhtimisteooria ja -praktika Toimetajad Sigrit Altmie, | Tartu Ulikooli Kirjastus 2007

slinergia organisatsioonides : teesid | Kulno Tiirk

Aktuaalsed probleemid Ivo Kallas Agitaator 2007

personalitoos

PARE personalijuhtimise Koostajad Jaana Pedras, Pegasus 2007

késiraamat Anneli Liivamaigi ja Riina
Varts

Libipdlemine Michael P. Leiter, Aripéev 2007
Christina Maslach

To6suhte 15pp Kadi Heinsalu Aripiev 2007

Tulipunktid : miks tihed Lynda Gratton Helmes 2007

meeskonnad, kollektiivid ja

organisatsioonid pakatavad elujoust

- ja teised mitte

Juhtimise méngureeglid : eduka Richard Templar Ténapédev 2007

juhtimise tdiuslik teejuht

Puhastustdode juhi kédsiraamat Toimetanud Silvi-Aire llo Kirjastus 2007
Villo

Juhtida avalikus voi erasektoris? Ruth Alas, Ruth Oltjer, Aripiev 2006
Ruth Sepper

Mgjutamine vdimuta : kuidas Allan R. Cohen, David L. | Viike Vanker 2006

juhtida inimesi, kes ei to6ta sinu Bradford

alluvuses?

Sdda talentide pérast Ed Michaels, Helen Hermes 2006
Handfield-Jones, Beth
Axelrod

Soolise vorddiguslikkuse arengu Doris Doblhofer, Zita Sotsiaalministeerium 2006

juhtimise késiraamat Kiing

ORGANISATSIOONIKAITUMINE

Organisatsioonikultuur tervishoius | lisi Saame Tartu Ulikool 2009

SA Tartu Ulikooli Kliinikumi

néitel

Organisatsioonikéitumine : lan Brooks Ténapdev 2008
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iiksikisik, riihm ja organisatsioon

Organisatsiooni metafoorid Gareth Morgan Eesti Pdevaleht 2008
Kiusaja meie seas : kogemusi Brita Jokinen Varrak 2008
probleemsetest inimsuhetest ja
lugusid sellest, kuidas nendega
hakkama on saadud
Aripsiihholoogia : kiisiraamat : Anti Kidron Mondo 2008
ettevotluse ja drijuhtimise
psiihholoogilisi aspekte
Organisatsioonikéditumine : Anu Virovere, Ruth Alas, Kilim 2008
késiraamat Jaana Liigand
Usalduse Kiirus : kuidas usaldus Stephen M. R. Covey Viike Vanker 2007
hoiab kokku aega ja raha
Mojutamine vdimuta : kuidas Allan R. Cohen, David L. | Viike Vanker 2006
juhtida inimesi, kes ei to6ta sinu Bradford
alluvuses?
Usaldus ja reetmine to6kohal : Dennis S. Reina, Michelle | Tanapédev 2006
efektiivsete suhete loomine L. Reina
organisatsioonis
Arijuhtimise psiihholoogia Anti Kidron Mondo 2006
FINANTSJUHTIMINE
Kuidas mdista ettevotte finantse Robert Cinnamon, Brian Aripiev 2011
Helweg-Larsen, Paul
Cinnamon
MS Excel raamatupidaja ja Riina Reinuméagi Ten-Team 2010
finantsjuhi teenistuses
Harvard Business School
Finantsalane padevus Press Aripiev 2010
70 kulude juhtimise ja arvestuse Sander Karu, Raili Rafiko 2010
tilesannet Kuusik, Kertu Laats
Eelarve koostamine V. G. Narayanan Aripiev 2010
Ettevdtte krediidipoliitika Koostanud Heli Laas ja Krediidiinfo 2008
korraldamine : soovituslik juhend Jaan Kurvet
Ettevotte finantsjuhtimine (2 tr) Asta Teearu Pegasus 2008
Kulude juhtimine ja arvestus Sander Karu Rafiko 2008
tulemuslikkusele suunatud
organisatsioonis. | osa
Strateegiline finantsjuhtimine : idee | Villu Zirnask Aripiev 2008
kohtub rahakotiga
Krediit ja volad: krediidijuhtimise Eerika Erlach, Kadrian Aripiev 2008
pohitded Jaagund, Anneli Kaasik
Euro: kas olete valmis? : dritihingu Euroopa Uhenduste 2008
ettevalmistamine t00ks eurodes Ametlike Véljaannete
Talitus
Finantsanaliiiis : vastused Virgo Aruste Forenia 2007
igapdevastele kiisimustele
Tdhus véarbamine : kuidas leida Agu Vahur Aripéev 2007
hiid tootajaid
Finantsjuhtimise kédsiraamat Hele Hammer, Priit Aripéev 2007
Sander, Kaur Andersson,
Valdur Laid, Mart Magi,
Kaia Kask
Hind: strateegia ja taktika : Thomas T. Nagle, John E. | Director ja Partnerid 2007
kasumliku kasvu késiraamat Hogan
Finantsanaliiiis ja -planeerimine Virgo Aruste Hansa Ariteenuste OU 2006
Ettevotte finantsjuhtimine: Toimetajad Vambola Tartu Ulikooli Kirjastus 2006
regionaalaspekt Raudsepp ja Priit Sander
Arirahandus Margus Kdomigi Tartu Ulikooli Kirjastus 2006
JUHTIMISARVESTUS
Raamatupidamiselt Jaan Alver Tallinna Tehnikaiilikool 2010
majandusarvestusele. 111
Raamatupidamiselt Jaan Alver Tallinna Tehnikaiilikool 2009
majandusarvestusele. 11
Raamatupidamiselt Jaan Alver Tallinna Tehnikaiilikool 2007
majandusarvestusele. |
KRIISIJUHTIMINE
Kriisijuhtimine Norman R. Augustine Aripiev | 2010
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Kriisi 7 dppetundi : juhtimise Bill George llo 2010
késiraamat : teenditaja
majanduskriisist véljumiseks
Karmi aja taktikad : kuidas rasketes | Patrick Forsyth, Frances Aripiev 2009
majandustingimustes driedu Kay
sdilitada
Head halvad sénumid : riski- ja Jaakko Lehtonen, Kaja Aripiev 2009
kriisikommunikatsiooni alused Saksakulm Tampere
Voitlusse majanduslangusega : Kertu Ruus, Aivar Aripiev 2008
driplaan 2009 Hundimégi
Ettevotte kvantitatiivse Sisekaitseakadeemia 2008
riskianaliiiisi koostamise juhised :
"Punane raamat"”. | ja Il osa
Kriisijuhtimine : kriis kui voimalus | Ruth Alas Kiilim 2008
Kriisikommunikatsiooni kdsiraamat Padsteamet 2006
KVALITEEDI- ja PROTSESSIDE JUHTIMINE
Eesti Kvaliteediiihing 20-aastane Koostas Tiit Hindreus Eesti Kvaliteediiihing 2011
(1990-2010)
Kvaliteedistatistika ja statistika Koostanud Aira Veelmaa Statistikaamet 2009
kvaliteet ja Kalev Pdrna
Kvaliteedidpetus : Oppematerjal Andres Jagomégi Tallinna Tehnikakorgkool 2009
Hea valitsemine: kdsiraamat Kaidi Holm Eesti Mittetulundusiihingute | 2007
tanastele ja tulevastele ja Sihtasutuste Liit
vabaiihenduste valitsejatele
Eesti Kvaliteeditihing 15-aastane Koostas Ahto Tihkan Eesti Kvaliteediiihing 2006
Terviklik kvaliteedijuhtimine : John S. Oakland Kiilim 2006
teooria ja praktika
Eesmirk. [1], Pideva arengu Eliyahu M. Goldratt, Jeff Goldratt Baltic Network 2007
protsess Cox
Eesmirk. II, Asi pole vedamises Eliyahu M. Goldratt, Goldratt Baltic Network 2007
Kriitiline ahel : projektijuhtimise Eliyahu M. Goldratt, Goldratt Baltic Network 2007
Oppetunnid
TOOTMISE JUHTIMINE
Masin, mis muutis maailma : James P. Womack, Daniel | Kiilim 2010
[kuidas timmitud tootmine t3i T. Jones, Daniel Roos
po6orde lilemaailmsetesse
autosddadesse]
Tootmine ja operatsioonijuhtimine | Hillar-Endel Kabral Tallinna Tehnikaiilikooli 2007
Kirjastus
Téna ja homme Henry Ford koostdds Hermes 2007
Samuel Crowther
Tootlikkuse kasvu juhtimine Eedo Kalle Kiilim 2007
ettevottes
LOGISTIKA JUHTIMINE
Kategooriajuhtimine Giovanni Atti ProLog - Eesti Ostu- ja 2010
jaekaubanduses ja tootmises Tarneahelate Juhtimise
Uhing
Transpordisiisteemide logistika ja Jiiri Suursoo Tallinna Tehnikakorgkool 2010
ekspedeerimine : dppematerjal
ekspedeerijale
Logistika alused Mall Villemi Tallinna Tehnikaiilikooli 2009
Kirjastus
Sdda ja logistika : Wallensteinist Martin van Creveld Eesti 2009
Pattonini Entsiiklopeediakirjastus
Ostujuhtimise aastakonverents 2007
"Transformatsioon"
Ostujuhtimise aastakonverents Sensei 2006
Toyota esitleb: "Logistika 2006
aastakonverents 2007 Lean"
TURUNDUSE JUHTIMINE
Teadlik turundus Andres Kuusik, Kristina Tartu Ulikooli Kirjastus 2010
Virk, Kaire Aarna, Liisi
Sepp, Marge Seppo, Tanel
Mehine ja Ingrid Prinsthal.
Toimetaja Andres Kuusik
Oigel lainel : ritded, mis eristavad | Craig Stull, Phil Myers ja | Aripiev 2009
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turuliidreid ebadnnestujatest David Meerman Scott
Kotleri turundus: Kuidas luua, Philip Kotler Pegasus 2007
vdita ja valitseda turgusid (2. tr)
Buzzmarketing Mark Hughes Hermes 2006
MUUGIJUHTIMINE
Kuidas koostada miitigikirja? | Merike Lees | Aripiev | 2008
KOMMUNIKATSIOONIJUHTIMINE
Kuidas oma sonumit avalikustada? | Koostajad Rain Sotsiaalministeerium 2010
: kommunikatsiooni kdsiraamat Veetousme, Mart Riikoja,
Barbi Pilvre
Juhtimine ja suhtekorraldus. Aune Past Pegasus 2008
Meelespealilledega tass
INNOVATSIOONI JUHTIMINE
Innovatsioon. Steve Jobsi seitse Carmine Gallo Aripiev 2011
saladust
Teistmoodi tegijad : sotsiaalne Tiina Saar Aripiev 2009
innovatsioon ettevitetes
Edujanu John Kotter Aripiev 2009
Kogu tdde innovatsioonist Max McKeown Aripiev 2009
Innovatsiooni juhtimine Joe Tidd, John Bessant, Pegasus 2006
Keith Pavitt
MUUDATUSTE JUHTIMINE
Muutuste juhtimine Linda A. Hill Aripiev 2010
Harvard Business School
Uuenduste elluviimine Press Aripiev 2010
Valutud muutused : kuidas saada Eric Abrahamson Hermes 2008
juhina iile algatuste iilekiillusest,
kaosest organisatsioonis ja to6tajate
labipdlemisest
PROJEKTIJUHTIMINE
Harvard Business School
Projektijuhtimine Press Aripiev 2010
Projektijuhtimine - véljakutsed ja Merike Lees Aripieva Kirjastus 2007
vOimalused
ULEVAATEKIRJANDUS
Eesti tippjuhid 2010 Aripieva Kirjastus 2010
Eesti ettevotete kditumismustrid Kulno Tiirk, Maaja Vadi Tartu Ulikooli Kirjastus 2009
védrtusahela perspektiivist ja Tiia Vissak: Kaldaru,
(peatiikk teoses ,,Eesti majanduse H.; Reiljan, J. (Toim.)
aktuaalsed arenguprobleemid
keskpikas perspektiivis)
Erasektori juhtide teadlikkus, Ruth Alas, T. Kaarelson Sotsiaalministeerium 2007
praktika ja suhtumine
vordodiguslikkuse normidesse ning
nende edendamisse
Organisatsiooniline kditumine Maaja Vadi 2007
siirdemajanduses (Peatiikk teoses:
,.Eesti Vabariigi teaduspreemiad
2007%)
Eesti tippjuhid 2006 Aripieva Kirjastus 2006

5.1.2. Eesti autorite osalusel valminud voorkeelsed teosed (2006-2011)

* andmed eristatud tdhestikulises jarjekorras

Alas, R. (2008). Organisational changes during the transition in Estonia: Major influencing behavioural factors.
Ko6In: Lambert Academic Publishing

Alas, R., Eklund, T., Collan, M., Kraus, A. (2009). International Patterns in Manufacturing Strategies. Pablos, P.
0., Lytras, M. D. (Toim.). The China Information Technology Handbook (41 - 53).Springer

Alas, R., Vadi, M. (2006). Cross-cultural differences in the impact of organizational culture on attitudes
concerning change. Ong, S. H. et al (Toim.). Intercultural Communication Competencies in Higher
Education and management (279 - 297).Marshall Cavendish Academic
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Alas, R., Vadi, M. (2006). Organisationskultur und mitarbeiterhaltung in Estinschen unternehmen. Miiller, S.
(Toim.). Management Guide: Estland. Reihe Wirtschaft und Kultur, Band 3 (113 - 124). Frankfurt am
Main: Cross-culture Publishing

Andrijevskaja, J.; Vadi, M. (2006). Measuring organizational culture in Germany. National And International
Aspects Of Organizational Culture (224 - 247). Tartu: Tartu University Press

Dumas, M.; Reichert, M.; Shan, M.C. (eds.) (2008). Business Process Management: 6th International
Conference, BPM 2008, Milan, Italy, September 2-4, 2008, Proceedings. Springer

Haagensen, M.; Hinterleitner, M.; Lelumees, A.; Toots, A. (2007). Business English for Business Leader.
Tallinn: TEA Kirjastus

Kamdron, T. (2009). Work Motivation and Job Satisfaction. Theories and Reseach Experience from Estonia.
Lambert Academic Publishing

Kumpikaite, V. (2009). Development of organization and business idea: methodical guideline for homework of
management: study book . Kaunas: Technologija

Kumpikaite, V; Aleknaviciene, V; Apalainiene, A; Ciutiene, R; Duoba, K; Ivaskiene, A; Jasudiene, L;
Staleronka, A; Vienazindiene, M; Zilinskas, V. J. (2006). Fundamentals of Management for Practical
work (in Lithuanian). Kaunas: Technologija

Mihhailova, G.; Tirk, K. (2006). Charismatic Aspect of Transformational Leadership and its Role in Creating
Organizational Culture. Vadi, M.; Reino, A.; Himmal, G. (Toim.). National and International Aspects
of Organizational Culture (172 - 195). Tartu: Tartu Ulikooli Kirjastus

Pdlajeva, T. (Ed) (2008). Business and Management' 2008. Selected Papers. Vilnius: Vilnius Gediminas
Technical University Press "Technika"

Sakalas, A; Ciarnien¢, R; Kumpikaite, V; Solnyskiniene, J; Taraskevicius, A. (2006). Introduction to
Management (in Lithuanian). Kaunas: Technologija

Sepper, Ruth; Alas, Ruth (2007). Managerial changes at Estonian hospitals . Francesco Longo, Danilea Cristofoli
(Toim.). Strategic change management in the public sector (55 - 79). John Wiley & Sons Ltd

Sutt, J.; Lill, 1. (2009). Project Management for Construction Clients in the Estonian Market. Tallinn: Tallinn
University of Technology, Faculty of Civil Engineering, Department of Building Production

Tuulik, K. (2007). Leadership in transformational Estonia: on the way to European Union. EBS Print

Tirk, K.; Vadi, M.; Aidla, A. (Ed-s.) (2007). Management Theory and Practice: Synergy in Organisations. IlI
International Conference. Proceedings, Articles. Tartu: Tartu University Press

Vadi, M. (2006). Esten im Spiegel ihrer Kultur. Management Guide Estland (105 - 112). Frankfurt am Main;
Cross Culture Publishing

Vadi, M., Tiirk, K. (2008). The Value Chain Perspective on the Estonian Enterprises’ Behavior Patterns: Some
Hints to the Strategic Issues. Raudjarv, M. (Toim.). Discussions on Estonian Economic Policy (262 -
277). Berlin, Tallinn: Beriner Wissenschafts-Verlag

Vadi, M.; Reino, A.; Himmal, G. (Eds.) (2006). National and International Aspects of Organizational Culture.
Tartu: Tartu University Press

Vedina, R.; Vadi, M.; Tolmats, E. (2006). Interactions of Cultural Elements: Estonian Organizations in the Pan-
Baltic Mirror. Hannula, H.; RadoSevic, S.; von Tunzelmann, N. (Toim.). Estonia, the New EU
Economy: Building a Baltic Miracle? (169 - 188). Aldershot: Ashgate Publishing

5.2. Teadustood, teadusartiklid ja teaduskonverentside esinemised
2006-2011

*andmed esitatud téhestikulises jarjekorras

Ahonen, M.; Kaseorg, M. (2008). Employees’ Perceptions of the Learning Organization in Estonia. In: Proceedings - New York
Institute of Technology, New York, USA: 5th International Conference on Intellectual Capital, Knowledge Management &
Organisational Learning; New York Institute of Technology, New York, USA; 9-10.10.2008. (Toim.) Remenyi, D.. Academic
Publishing International, 2008, 9 - 16.

Ahonen, M.; Kaseorg, M. (2008). Exploring Learning Organization — Estonian Employees Perspective. International Conference
of Education, Research and Innovation (ICERI 2008); Madrid; 17-19.11.2008. , 2008, 1 - 8.

Ahonen, M.; Kaseorg, M. (2009). Learning organization in uncertain times: Estonian employees understandings before and
during the recession. In: ICERI 2009. Proceedings CD: International Conference of Education, Reserach and Innovation (ICERI
2009); Madrid, Spain; 16.-18.11.2009. , 2009, 1 - 7.

Aidla, A.; Vadi, M. (2007). Performance perspective on the relationships between school administrations’ attitudes and national
examination results. In: Management Theory and Practice: Synergy in Organisations: Il International Conference; Tartu,
Estonia; 3-4 April, 2007. (Toim.) Tiirk, K.; Vadi, M.; Aidla, A.. Tartu: Tartu University Press, 2007, 56 - 69.

Aidla, A.; Vadi, M. (2007). Relationship between Organizational Culture and Performance in Estonian Schools with Regard to
Their Size and Location. Baltic Journal of Economics, 7(1), 3 - 17.

Alas, R (2009). Organizational Learning during Changes in Estonian Organization. M. D. Lytras, P.O. Pablos (Toim.).
Knowledge Ecology in Global Business: Managing Intellectual Capital. (15 - 25). Hershey: Information Science Reference

Alas, R. (2006). Hoiakud riski vdtmisse Eesti organisatsioonides. . Inimteadvus ja kditumine riski tingimustes. 27.-28.oktoober,
Tallinn, Estonia . , 2006.
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Alas, R. (2007). Employees" attitudes to organisational changes in companies with different size. Journal of Human Resource
Management, 1, 29 - 40.

Alas, R. (2007). Organizational change from learning perspective. Journal of Global Strategic Management, 1(1), 108 - 114.

Alas, R. (2007). Organizational change from learning perspective. Problems and Perspectives in Management, 5(2), 43 - 50.

Alas, R. (2008). “Estonian review’, special issue. Guest editorial . Baltic Journal of Management, 3(2), 125 - 128.

Alas, R. (2008). Attitudes and Values in Chinese Manufacturing Companies: A Comparison with Japanese, South Korean and
Hong Kong Companies. Chinese Management Studies, 2(1), 32 - 51.

Alas, R. (2008). Crisis Management in Estonian Organisations. . EIASM 3rd Workshop on Organisational Change &
Development: Advances, Challenges & Contradictions, 26-27 September, Bucharest.. , 2008.

Alas, R. (2008). Employee's Willingness to participate in Implementation of organizational Change. Management of
Organizations: Systematic Research, 46, 7 - 16.

Alas, R. (2008). Organizational learning during changes in Estonian organization. Pablos, P. O., Lytras, M. D. (Toim.).
Knowledge Ecology in Global Business: Managing Intellectual Capital (15 - 25).1GI Global

Alas, R. (2009). A HR Esztorszagban. Poor, J., Boday, P. and Krispal-Vitai, Z. (Toim.). Trendek es tendenciak a Kelet-Europai
emberi eroforras menedzsmentben (147 - 154). Selye Janos Egyetem

Alas, R. (2009). Change management versus crises management. 4th EIASM Workshop "Organizational Change and
Development: Advances, Challenges and Contradictions”, 10-11 September 2009, Krakow, Poland.. , 2009.

Alas, R. (2009). The impact of work-related values on the readiness to change in Estonian organizations. Journal of Business
Ethics, 86(2), 113 - 124.

Alas, R. (Ed) (2009). Implementation of Changes in Chinese Organizations: Groping the Way through the Darkness . Chandos
Publishing (0 - 230).(Oxford) Limited.

Alas, R. et. al. (2008). At the crossroads? Comparative HRM and its future — an international dialogue. . Academy of
Management Meeting, Questions we ask, August 8-13, Anaheim, California.. , 2008.

Alas, R., Eklund, T., Collan, M., Kraus, A. (2007). International Patterns in Manufacturing Strategies. EIASM 2nd workshop:
Organizational Change and Development in Transitional Countries: What can we learn in Theory and Practice? October 18 —19,
Vilnius, Lithuania. , 2007.

Alas, R., Elenurm, T., Tafel, K. (2008). Who is Making the Changes? Approaching to Organizational Changes from the
Framework of Corporate Governance: the Case of Estonia. Journal of Baltic Studies, 0 - 10.

Alas, R., Elenurm, T., Tafel, K. (2010). Who is driving the change? Corporate governance and organizational change in Estonia.
Journal of Baltic Studies, 41(1), 23 - 43.

Alas, R., Ennulo, J. (2008). Dynamics of Work-related Values in Chinese Organizations’, . China Insights Today, 0 - 10.

Alas, R., Kaarelson, T. (2008). Gender equality in post-socialist country: case of Estonia. Problems and Perspectives in
Management, 6(2), 13 - 20.

Alas, R., Kooskora, M. (2007). Editorial, Changes in Society, Changes in Organizations, and the Changing Role of HRM:
Managing International Human Resources in a Complex World. EBS review, 23(2), 4 - 6.
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2012 (Nenad Pacek)

,ldeoloogiline kriis finantsturul — kuidas edasi?*
(Priit Perens)

,,Kas Baltikum on iihtne majandusruum? (Ralf
Cymanek)

,,Kuidas taastumine toimus Soome nditel
(Martti Nyberg)

,,Miks on majanduslangused paratamatud ja
vajalikud?* (Andres Arrak)

,,Keda otsib raha?* (Kristjan Kalda)
,»Vahefinantseerimine* (Martin Reinson)
,,Reaalne raha ettevottele vs hirm biirokraatia
ees” (Marikai Karilaid, Elmo Puidet)

,»MS Outlook 2007 koolitus* (Margus Sakk)
,Mida peab teadma finantsjuht elektrituru
avanemisest™ (Margus Kaasik)
,»Tulemuslikkuse néitajad ja juhtimismeetodid
tdnases majandussituatsioonis* (Toomas
Haldma)

,Millal oma (elu)t66 rahaks teha?

(Aare Tammemée)

,~Avalik kapitaliturg finantseerimisallikana“
(Kalle Viks)

Pérnu Finantskonverents 2010 Pérnu Konverentsid ,,Vdlandudmine aastal 2010“ (Ular Maapalu)
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,ldeed on dhus* (Hele Hammer)

»Ajad muutuvad. Aga meie? (Peeter Tulviste)
,»MS Excel 2007 koolitus“ (Margus Sakk)

JCI Arikiirkohting (Rando Rannus)

,.Pastakatellijate ajastu 15pp: turunduse tahtsuse
tous, turundajate ajastu 16pp?" (Indrek Tarand,
Erki Kilu, Maris Jesse)

"Téhenduslikkus turunduses" (Priit Hobemagi,
Tiit Niilo)

"Meediaagentuuri roll tdna — kirjakandjast Sinu
drimahtude kasvatajaks" (Olga Peresild)
"Internetimeedia planeermine"” (Patrik Kupenko)
"Sotsiaalse meedia toehetk" (Lauri Ilison, Mari-
Liis Riiiitsalu, Hanno Kindel, Margo Veskimégi,
Henrik Roonemaa)

"Kuidas ehitada iiles miitigitulemus turunduse ja
CRM-i abil?" (Timo Rein, Hard Perk)

Péarnu turunduskonverents 2010: Péarnu Konverentsi peaesineja Seth ,,The God” Godin
Turunduskonverents kuulutab (Seth Godin)
pastakaostjate ajastu 15ppu! Péarnu Konverentsid JCI Arikiirkohting (Rando Rannus)

,,Mis toimub majanduses, milleks peame
"euroajastu” saabumisel 2011 aastal valmis
olema?* (Maris Lauri)

Eesti Palgaturuuuring (Irja Rae)

Kuidas on juhtide tasupaketid muutunud, kas
nende iilesehituses, tulemustasude maksmise
aluseks olevate moddikute osas on peale
majanduslangust ning regulatsioonide
rangemaks muutumise midagi muutunud jne
(Kristinn Haraldsson)

Soorituse juhtimine 14bi tasusiisteemi erinevate
osade (Janika Kuusik, Veiko Valkiainen, Ulle
Matt, Galina Bondarenko, Maris Krieger)
Kuidas juhitakse tulemuste saavutamist Astra
Zenecas, millised on selle &ri viljakutsed 2010
aastal ja kuidas need kajastuvad palgasiisteemis?
Palga péev: Tulemuste tasustamine Pérnu Konverentsid (Mart Levo)

,,100 ja todkoht 2020 (Jeanne Meister)

,,100 ja todkoht 2020 Eestis“ (Milvi Tepp)
,,Poolel teel 2020-sse - juhtimislahendus
"Results Only Work Environment" (Jan
Rehberg)

,,Coaching pariselus* (Viktor Mahhov)

,»Meie vdoimalused ja maailma uue kiimnendi
kasvumootorid (BRIC).“ (Peter Lindahl)
,»Venemaa 2020 (Evgeni Gontmakher)
,»Sotsiaalne Gppimine - Mis see on ning miks on
see praegu oluline? (Jeanne Meister)
»~Amropi Baltikumi juhtide uuring —
huvitavamad leiud rahvusvaheliste juhtide
jaoks.* (Tiina Keskkiila)

,,Moned kogemused rahvusvahelistest Eesti
juhtidest™ (Aku Sorainen)

,Eestlased juhid - tdhelepanekuid juhtimiseks
globaalses ettevottes.” (Juhan Kahu)

JCI Arikiirkohting (Rando Rannus)

,Kas tootajate paremad liidrioskused ja
ettevotlikkuse suurendamine on voti tulevikku?
(Elmo Puidet)

,»Kaugtoo tootuba“ (Klaas-Jan Reincke, Ave
Laas)

Minité6tuba Henry Mintzbergi kaascoachingu
meetodil.

,,Otsustamine - see pole see, mis te arvate.*
(TOnis Arro)

,,Uue kiimnendi juhtimisvéljakutsed. ROI -
Return on Ideas, Return on Involvement (René
Boender)

. Tuleviku energia-tehnoloogiad Eestis* (Erik
Puura)

,»Tuleviku energiatdhus hoonestu” (Tonu
Pérnu juhtimiskonverents 2010 Pérnu Konverentsid Mauring)
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Juhtimisportaali tuba: Ideed on Shus

(Indrek Maripuu, Tonis Arro)

,Kas loovus on hea &ri?“(John Newbigin)
»Mida teha jargmiseks? (Janno Siimar)
,Tuleviku internet ja voimalused*

(Indrek Vainu)

~Molekulaarmeditsiin tédna ja homme*

(Ants Kurg)

- Tulevikumaterjalid elektroonikas*

(Kaupo Kukli)

,.Eesti tdoseadusandlus 2020 - sotsiaalne
turvalisus v8i maksukoorma vihendamine?*
(Allar Joks, Indrek Ergma)

,Eesti 2020 (Toomas Hendrik Ilves, Mart Laar)
,,Eesti 2020 (Ott Pirna)

- Tulemuslikkuse treenimine* (Sir John
Whitmore)

“Viiksem éri, vdiksem organisatsioon, vdiksem
tasu”

(Katri-Triin Maripuu)

“T66andja ja tootaja muutunud suhe MASU
kontekstis”

(Mari-Liis Eensalu)

“Elioni juhtide produktiivsuse kasvatamine labi
védrtuste kaasajastamise”

(\Valdur Laid)

“Kolm uut votet, millega t66 kiiremini tehtud
saab”

(Kristjan Otsmann)

“Olukorrast majanduses”

(Urmas Varblane)

“Kuidas Eesti Ekspress koos eesti rahvaga
uuenes” (Priit Hobemégi)

“Talent Crunch - how to plan for the future?”
(Anki Ljung)

“Tootajate kaasamine pidevasse parendusse”
(Kristjan Gans)

“Ettevotte omanike vs to6tajate huvid- kuidas
tagada tasakaal?”

(Kairi Pauskar, Urmo Pérg)

“Tasakaalust touseb kasu: naised ja mehed tool”
(Kadi Katharina Viik, Mari Nomm)
Personalijuhtimise Konverents 2010: “Kuidas viia sdnum td6tajani kommunikatsiooni
Uuenev organisatsioon PARE surmasdlmi véltides?” (Kristi Kuusik)

,»The Future Communications Landscape*
(Johan Ronnestam)

,, Turunduse hetkeseis Eestis: kas kasvuvoimalus
tulevikuks vai luksus, millest loobutakse (Mari-
Liis Einsalu, Tarmo Toiger)

Password turunduskonverents BestMarketing

Mgjuvdimsad, autoriteetsed ja aktiivsed eesti
ettevotjad radgivad oma ootustest ja hirmudest
tuleva aasta suhtes, eelarvest ja driplaanist
aastaks 2011.( Ain Hanschmidt, Andres Arrak,
Endel Palla, Jaan Pillesaar, Jiri Mais, Jiiri
Raidla, Jiiri Vips, Kati Kusmin, Kuldar Leis,
Meelis Mandel, Meelis Milder, Mirten Ross,
Aripieva Seminarid ja Oleg Gross, Peeter Rebane, Sten Tamkivi,
Konverents Ariplaan 2011 Konverentsid Toomas Annus, Tonis Palts, Urmas Varblane)

,~Pushing the Digital Agenda‘“ Bridget Cosgrave
Eesti IKT sektor 2010 - "Jaé sulab" (Taavi
Kotka)

,LIKT votmeroll Eesti kasvuvisioonis 2018
(Raivo Vare)

,IKT korghariduse uus iilesanne - aeg vahetada
liigat* (Ullar Jaaksoo)

»~Paneeldiskussioon: IKT kdrgharidus —
riiklikuks prioriteediks?““( Igor Rotov, Tanel
Infotehnoloogia ja Tammet, Mart Laar, Sten Tamkivi)
telekommunikatsiooni »Small Fishes in Small Ponds* (Keith Silverang)
konverents "Visioonist lahendusteni Aripieva Seminarid ja Jadmde efekt* (Siim Puskai)

2010" Konverentsid ,,The Art of Start: viis dppetundi start-up ‘idele”
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(Allan Martinson)

»Suured ja viikesed motted ehk kuidas muuta
maailma® (Heikki Haldre)

,Enamik start-up'e ei onnestu. Miks?* (Margus
Uudam)

,,Kuidas meelitada oma meeskonda tipptalente
iile* (Marjam Vaher)

,,Kiimme olulist muutust, mis meid l4hiaastatel
ees ootavad® (Jiiri Ross, Alar Tamming, Mare
Pork, Igor Rotov)

,,Jutmoodi planeerimine: Kuidas koostada
miiiigiplaane ja hinnata plaanide tditmist
oiglaselt?* (Ergo Metsla)
~Miiiigiorganisatsiooni edukuse vordlev analiiiis:
Kuidas niidata juhatusele diglast pilti
miitigitiimi tulemusest?* (Indrek Saul)

,.Erilised ideed miitigi- ja
teenindusorganisatsioonide praktikast“ (Veigo
Kell)

,,Uued miiiigivdimalused: sotsiaalmeedia
ahvatlused ja karid“ (Villu Arak)
~Miitigiorganisatsioonide palgaiilevaade: Milline
palk on praegu diglane?* (Irja Rae)
,.Miiligiorganisatsioonide tulemuspalgad: Kuidas
langetada valik?* ( Raimo Ulavere)

,,Millised miiiigitiimid on téna edukad?*
Parimad néited praktikast. Uued motted
tootubadest. (Ethel Reier, Andres Joesaar,
Andres Madissoo)

,JUHT EMOTSIOONIDE MIINIVALJAL:
Aripieva Seminarid ja KUIDAS JUHTIDA KAOST?*
Miiiigikonverents 2010 Konverentsid (Aira Tammemde)

Hilperkasv ja innovatsiooni miitidid — uute
Google’te otsingul“ (Allan Martinson)

,Uued nupud Finantsjuhi laual* (Mart Ridala)
Konkurentsieelis peitub muutunud motteviisis
ja uutes finantstehnoloogiates* (Ahti Allikas)
,.Buro - kdegakatsutav unistus* (Jiirgen Ligi)
,EUR Adoption in Slovakia 2009* (Tomas
Osusky)

,Jarelejdudmismingu vaheajal* (Hardo Pajula)
,Langenud portfelli vdartus - kas halvad
investeerimisotsused voi alus vaidlusteks?*
(Reimo Hammerberg)

,,Globaalsed trendid uutes oludes* (Veikko

V Finantsjuhtimise Konverents Aripéeva Seminarid ja Maripuu)

"Finantsjuhi 101 nigu" Konverentsid ,.Elektrilaeng, mitte elektriSokk* (Mare Pork)

“Motivatsioonist organisatsioonis — Kuidas
karjatada hulkuvaid kasse?” (Targo Tennisberg)
“Tootajate tasustamine ja iiletasustamine”
(Kulno Tiirk)

“Lébipaistev palgasiisteem ja ametikohtade
hindamine”’(Urmas Orula)

“Tootajate rahulolu?!”(Mari Nomm)

“Karjaéri planeerimise vajalikkus”(Martin

Medar)

“Uus suund personalijuhtimises —
V Personalijuhtimise aastakonverents: talendijuhtimine: talentide leidmine, arendamine
Paremini funktsioneeriv organisatsioon ja jérelkasvu tagamine” (Mait Raava)
ja dnnelikumad to6tajad Tallinna Konverentsid Maailmakohvik (Harald Lepisk)

Willow Creek Association; n/a
The Global Leadership Summit 2010 | Eesti Evangeelne Alliants

,-Kuidas ménguliselt rikkaks saada?* (Veiko
Kruustiik)

»AIESEC kui konkurentsieelis* (Jaanika Prillog)
,,Kuidas oma ideed iile maailma viia?*“ (Mirjam
Vaher & Cristo Pajust)

,-Kuidas miiiia oma sotsiaalset ideed?* (Jaan

Aps)

,,Milline on sinu ettevotte identiteet ehk kuidas
Noorte Juhtimiskonverents 2010: rakendada ja luua ettevotte CSR strateegiat?*
Tallinnas ja Tartus samaaegselt AIESEC Eesti (Piret Jaaks)
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,kuidas edukalt 1dbi viia toointervjuud?
(Kéthlin Hekman)

,,Kuidas jouda ideest teostuseni?* (Ursula Ilo)
,,Kuidas miiiia ideed massidele?* (Ahti Maa)
,-Kuidas leida see, mida tegelikult teha tahad?*
(Martin Noorkoiv)

,.Kuidas miiiia oma sotsiaalset ideed?* (Mart
Kuusk)

,,Kas minust voib saada edukas ettevdtja?*
Vahur Murutar

,,Culturally aware, or just tolerant? (Keith
O’Hiobhaird)

,,Edukas juht — kas ettevotja voi liidder?* (Jiiri
Mois)

,.Kuidas internet meie kditumist on muutnud ja
muudab ning uusi drimudeleid loob? “ (Rando
Rannus)

Noorte Juhtimiskonverents Ideedegeneraator; Tallinna ,,Kuidas néha vdimalusi?“ (Valdo Randpere)
Juhtimisteekond 2010: ,,Kas sina nded, | Tehnikaiilikooli ,,Kuidas talent endas &ra tunda ja see edukalt
mis on nurga taga?”’ Majandusteaduskond todle panna?* (Aleksei Turovski)

Liidrite foorum 2010 Fastleader.com n/a

2009

,Ilma ennustamine® (Sirje Keevallik)
,Maailmamajandus: kas jadaja algus voi leidub
marke sulast? (Andres Sutt)

,.Ilm Eesti majanduskliimavodtmes® (Urmas
Varblane)

,Hinnamuutuste tuultes” (Karsten Staehr)
,»Tulemusjuhtimine — kas majakas pimedas
00s?, ,,Miks aastane eeclarvestamise protsess
katkeb ja kuidas seda parandada‘“ (Gary Cokins)
,,Kdéibekapitali ja rahavoogude juhtimine jadteel
(Ulle Jarv)

,JCI Arikiirkohtumine* (Rando Rannus)
,.Hinge sissepuhumine* (Inga Soveri)

,.Kas ehitada tuuleveskeid voi tuulemiitire?* (Ivo
Suursoo)

»,Raamatupidamislik ilmateade” (Ago Vilu)
,,'"Haara kuludel sarvist" ehk kuidas muuta
arvete haldus efektiivsemaks.” (Ahti Allikas)
,-Maksuamet — ettevotete pikse- vOi
paikesejumal? (Enriko Aav)

,,Hoovused intressimédrade ja valuutakursside
meres* (Howard Wilkinson)

»Seaporna rakendusi ilmaennustuses® (Ilmar
Tiismaa)

,Finantssiinoptika ettevottes* (Viktor Mahhov)
,,BCS Koolitus dpituba: MS Excel 2007
koolitus* (Margus Sakk)

,,Leningradi blokaad laenuturul — kas on oodata
paikeselisemaid pdevi? (Andreas Laane)
,,Virmalised finantstaevas® (Joakim Helenius)
,,JImastikukindlad drianaliiisilahendused

Pérnu Finantskonverents 2009: Microsoftilt — Dynamics, Excel, Sharepoint®
Siinoptikute kevadpdevad Pérnu Konverentsid (Fred Viidul)

. Laiuslikus tormis” ellu jadda ja isegi edukas
olla®, ,,Uued ajad — uut moodi juhtimine?*,
,.POhitdde on, et pdhitdde on, et pdhitded on
Juhtimismajakas 2009: Tom Peters: pohitdde — Mida hullemad ajad, seda paremini
Leading in totally screwed-up time Pérnu Konverentsid see to6tab.” (Tom Peters)

,.Globaalne kriis ja selle mdju Eestile” (Kristjan
Lepik)

,.Eesti reaalmajanduse reality-show: elu
haavatud finantseerijatega“ (Veiko Maripuu)
,Riigi roll ja vdimalused finantsmaailmas*
Majandusmajakas 2009/1: Kriisi (Andrus Treier)

hetkeseis ja tulevik Pérnu Konverentsid ,Majanduskriisi vdimalused* (Indrek Neivelt)

»Riikidevaheliste joujoonte iimberjagamine
kriisi tulemusena® (Kristjan Lepik)
,,Kinnisvarasektor sisenes kriisi esimesena, kas
Majandusmajakas 2009/2 Péarnu Konverentsid ka viljub sealt esimesena? (Viljar Arakas)

240



,,Rahvusvaheline aribaromeetrite vaatlussiisteem
- véadrt instrument nii kriisi kui ka rahu ajal.
(Leev Kuum)

,» Psiihholoogiline kapital ja kriisiajad ehk
kuidas séilitada sisemist tasakaalu vélise
ebastabiilsuse olukorras.” (Aleksander Pulver)

,,COCA-COLA HELLENICU KULUD
JAVALIKUD - MILLEST LOOBUDA JA
MILLEST EI TOHIKS LOOBUDA* (Jaak
Mikkel)

»ISLANDI KOKKUVARING - KUIDAS
SAADA HAKKAMA NEETUD
LANGUSEGA? (Sverrir Bjornsson)
,,Google’st “mahla vilja pigistamine™* (Kris
Keerov & lImar Mihkelsoo)

,MILLINE ON SEIS JA LAHIAJA
VALJAVAADE MEEDIAMAASTIKUL?
(Agne Kinks & Margo Veskimégi)

»KUIDAS FINANTSJUHT TURUNDUST
TEEKS EHK KUST TULEB RAHA?* (Ardo
Mardisoo & Oliver Kadak)

,»-Veebilehe efektiivsuse mddtmine ja online
reklaamikampaaniad (Tonis Hinnosaar, Meelis
Ojasild & Peeter Marvet)

,,KUIDAS MOBIILI TURUNDUSES
VOIMALIKULT EFEKTIIVSELT
KASUTADA?* (Lauri Kinkar)
,KRIISIJARGNE HINNAKAITUMINE*
(Toomas Tiivel)

,VAIKE KULU, PALJU KASU -
OSALUSVEEBI KOGEMUS* (Hille Hinsberg
&Epp-Kristiina Keerov)

,E-TURUNDUSE MUUMINE JUHILE* (Craig
Hanna)

,JCI ARIKIIRKOHTING* (Rando Rannus &
Liina Joller)

»AURU JUURDE MAJANDUSLANGUSES?
(Anni Ronkainen)

»KAS MAJANDUSLANGUS TAPAB
TRADITSIOONILISE ARI VOI E-ARI?“
(Aivar Paalberg)

,IT HARIDUS TULEB KAPIST VALJA!“
(Peeter Marvet)

,KUIDAS MUUDAB KRIIS EESTI INIMESTE
Parnu Turunduskonverents 2009: Tants VAARTUSHINNANGUID JA TARBIMIST?*
stitel - mis saab edasi? Pérnu Konverentsid (Marju Lauristin)

,»Globaalne majanduskriis kui juhtimise kontekst
tianases Eestis ehk ,, kuna see jama libi saab ja
mis meid ldhiajal ees ootab? . (Joakim

Helenius)
Maakondlikud juhtimiskonverentsid ., Valutud muutused ja eestvedamine rasketel
(kdigis 15 maakonnas) Pérnu Konverentsid aegadel. * (Tonis Arro)
“Majandus, todpuudus, td6jou efektiivsus” (Ruta
Arumée)

“Palgaturg 2009 —2010: kes kuidas kurvi
votab?” (Katri-Triin Maripuu)

"To6tasu ja uus TLS - kus vdivad tekkida
probleemid" (Heli Raidve)

,,Usaldus, kommunikatsioon ja psiihholoogiline
leping“ (Milvi Tepp)

,»Tehtud ja eesseisvad muutused Swedbanki
tasusiisteemides* (Signe Kaurson)

Palga péev 2009: Kogu tode "Eesti juhtivate todandjate palgamuutused"
tasustamisest: benji-hiipped, kindlat (Andres Agasild, Andres Allikmée, Irene Metsis,
suunda pole Parnu Konverentsid Anu Press & Eela Velstrom)

,,Mis on juhtide coaching ja kuidas seda juhtide
grupis 1abi viia saab?* (Tdnis Arro)
,Kannapoore eestvedamises®, ,,Kannapoore
ettevotlikkuses ja ettevotluses® (Pamela Slim)
,,Developing Business Leadership* (Tomas
Pérnu Juhtimiskonverents 2009: "Kriis Gawlowski)

16peb 15.0ktoobril kell 10 Péarnus" Pérnu Konverentsid ,, 1 aispdore energiamotlemises (Peter Kiss)
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,.Edukas energiafirma maailmaturu tuultes*
(Sandor Liive)

,.Ettevotte lugu: Elumaja* (Mihkel Pukk)
,ldeed on dhus* (Tonis Arro, Aavo Kokk, Veigo
Kell & Taivo Paju)

,.Kannapoore ideede genereerimises* (Thomas
Hagbard & Indrek Maripuu)

,,Po0re majanduses - muutunud suhted omanike
vahel ja omanika ja juhatuse vahel“ (Allar Joks
& Karin Madisson)

,,Kas Eesti majanduskasvu "Valge laev" on IT?*
(Taavi Kotka)

Kannapodre ettevotlikkuses ja ettevotluses
(Ullar Jaaksoo & Morten Lund)
,Restruktureerimine* (Sebastian Kellas, Taivo
Epner, Joel Zernask & Karen Root)

,JCI Arikiirkohting* (Rando Rannus)
.JKannapodre karjadris — millal votta vastu uus
todalane viljakutse? (Piret Jamnes & Tiiu
Allikvee)

Kannapddre? Ténan, ei.“ (Andrus Ansip)
,,Jargmine samm Eesti jaoks* (Mart Laar)
,.Kannapodre ideede genereerimises* (Thomas
Hagbard & Indrek Maripuu)

L,Arimudeli kannapoore (Alex Osterwalder)
Internetiturunduse ja kommunikatsiooni
moddetav juhtimine® (Robin Gurney & Tonis
Hinnosaar)

Juhtimise tulevikusuunad* (Veigo Kell )
Eestimajanduse kannapdore 2009+ (Ott
Pédrna , Heidi Kakko, Toomas Danneberg &
Taavi Kotka)

,,Director: meie teame kiiret majanduskasvu
retsepti!“ (Marju Unt & Taivo Paju)

,,P00re majanduses - kas ka poore eetikas ja
Oiguses?* (Allar Joks)

,»10de innovatsioonist personalijuhtimises*
(Max Mckeown)

,»Majanduskriis on hea asi — muudatuste
elluviimiseks!* (Jan Andresoo)

,»Milline on uuendusliku ja uue ettevotte
personalijuhtimine? (Riina Einberg)

,,Kuidas toimunud ja toimuvad majandusarengud
t60d inimestega mdjutavad?* (Kristjan Lepik)
,Personalijuht kui tippjuhi driline partner raskete
otsuste ja muudatuste ajal“ (Ulle Matt)

,-Kuidas digesti moeldes oma elujoudu
kasvatada?* (Tauri Tallermaa)

,.Kuidas tOsta organisatsiooni energiataset ehk
Draculast Duracelliks* (Uldis Pavuls)

,,Millised on raskes olukorras personalijuhi-
tippjuhi rollijaotused ja kdsuliinid?* (Marek
Helm, Olle Horm, Rein Kilk, Aavo Kokk, Anne
Mere & Sami Sdppenen)

,.Kaine mdistuse dppetunnid dodolt,
rekkameestelt, Tshingis Khanilt ja teistelt

Personalijuhtimise Konverents 2009: organisatsioonikéitumise dpetlastelt™ (Geoff
Elujduline organisatsioon PARE Burch)

Eesti Innovatsiooni Aastakonverents n/a

INNOESTONIA Eesti Konverentsikeskus

,.Global economic recession today — depression
tomorrow? Milline on majandus pérast 2009.
aastat? (Bo Christensen)

,Mida teevad geniaalsed juhid téna, et véljuda
Liidrite foorum 2009 Fastleader.com majanduslangusest teistest ees? (Peter Fisk)

,,Arimudelid — kuidas uusi drimudeleid leida?*,
.Inimesed — kuidas inimesi taas innustuma

Fastleader RESTART! saada?“, ,,Efektiivsus — kuidas parimal moel &dra
Juhtimissiindmus 2009 Fastleader.com teha?* (Peter Fisk)
Mart Kadastik ,,Meedia 2009: halbade uudiste
aasta“
Password turunduskonverents BestMarketing David Meerman Scott ,,The New Rules of Viral
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Marketing: How word-of-mouse spreads your
ideas for free (2008)

Lose Control of your Marketing! Why marketing
ROI measures lead to failure*

Gregory Troussov ,,Marketing to Russians*
John Barnes ,,Marketing Judo*

Peter Field ,,Effectiveness in the Era of
Accountability*

Janis Vanags ,,Communicating a pan-Baltic
carrier*

Mari-Liis Eensalu ,,Turundusaasta 2009: TNS
Emori kokkuvdtted 2008 ja prognoosid 2009
Anneli Ohvril ,,Teeme dra! PR 2.0 kogemused ja
Oppetunnid*

Erkki Peetsalu, Triinu Ojar ,,Ediméne
vorokeeline laulupido “Uma Pido™

Hille Hinsberg ,,Kodanik suhtleb riigiga:
valitsuse osalusveeb osale.ce*

Ilona Eskelinen ,,Miks on lennufirmal vaja
blogi?*

Kristel Peikel ,,Inserdist iseseisvaks online-
kanaliks*

,,Eesti kui e-riik ,, Juhan Parts
,.Communicating world 2020 Patrick Regardh
Tehnoloogia sessioon. ,,IT lahendused stepslist:
kdvakettast kaupluseketini‘

Mirt Ridala

Tehnoloogia sessioon. ,,Kaks ja pool aastat peale
kiiberriinnakut* Hillar Aarelaid

Tehnoloogia sessioon. ,,Uus .ee domeeni
korraldus® Avo Ots

Arisessioon.“Estwin — case — miljardiprojekti
stind“ Olav Harjo

Arisessioon. ,,Quelle case — kuidas teenida e-
poes miljon krooni paevas?* Pértel Tomberg
Arisessioon. ,,Infologistika case'ide efektiivsuse
vordlus® Toomas Veersoo

Interneti ja uute suhtluskanalite mgju* Janek
Miggi

Infotehnoloogia ja ,,Milline on e-Eesti 2015, 2020?* Valdo Klam,
telekommunikatsiooni Sten Tamkivi, Linnar Viik

konverents "Visioonist lahendusteni Aripéeva Seminarid ja ,»Turning up in a downturn. / Tdispoore iiles
2009" Konverentsid tihtede poole* Jonas Ridderstrale

i Aripieva Seminarid ja n/a
Majanduskonverents Ariplaan 2010 Konverentsid

P, Finantsjuht tdna - vdljakutsete ja vOimaluste
aeg® Mari Avarmaa

,~Efektiivsuse uuring: Finantsjuhtimise praktika
Eestis ja vilisriikides* Tauno Olju

,~<Andmete muutmine infoks ja info muutmine
vadrtuseks Jaan Kurvet

,,Otsustamine kvantitatiivsete analiiiisimeetodite
toel“ Anton Treialt

,.Pohikiisimused ariithingu riskijuhtimise kohta*
Aarne Kalmer

,Devalveerimine - reaalne oht ettevdttele ,, Ulle
Jarv

,Finantseerimine - oli, on ja jaab* Ahti Asmann
,,Uhinemised ja omandamised rasketel acgadel
ehk kuidas ellu jddda ,, Risto Vahimets
»Saneerimise volu ja valu“ Reimo Hammerberg
,.Kulud, riskid, tulud - kuidas leida optimaalne
tasakaal? Elmo Puidet

~Finantsjuhi digitaalne té6laud — Kiireks

IV finantsjuhtimise konverents Aripieva Seminarid ja otsustamiseks ja motete elluviimiseks* Ivo
"Finantsjuhi 101 ndgu" Konverentsid Suursoo

LInnovatsiooni grupiprotsess*, ,,Innovate or die!
Principles and examples of innovative
organisations* (Joost Kadijk)

,,Mis saab pérast "vana meedia" surma ning
Frens Konverentsiteenused; | kuidas uut meediamaailma hakata enda heaks
Rahvusvaheline Kvaliteedikonverents | Eesti Kvaliteediiihing dra kasutama* (Natajla Kitam)
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,»"lean" metoodika kui viga hea toovahend
ettevotetele oma kohanemisvoime ja
paindlikkuse suurendamisel* (Viljar Moorits)
,» Tuleviku kujundamine loomingulise
lahenemise kaudu“ (Mati Karmin)
,.Kontvdoras kui voimalus®“ (Talis Bachmann)

Biirootddjuhtimise Konverents:
Positiivne tulevik

Tallinna Konverentsid

»Muudatustega kohanemine, sdilitades
positiivsus“ (Margus Alviste)

,,Kuidas vihemaga teha rohkem ehk oma aja
efektiivne juhtimine* (Mati Ruul)

,,Muuda oma elu, muuda oma motlemist —
kiilgetdmbeseadus praktikas* (Kaido Pajumaa)
,,Kuidas efektiivsemalt hallata
digitaaldokumente? (Raivo Ruusalepp)
»~Muudatused toolepinguseaduses — mida ma
peaksin teadama?* (Gaabriel Tavits)

Personalikonverents:
Kohanemisvdimeline organisatsioon

Tallinna Konverentsid

Personalijuhtimise mdju organisatsiooni
muutustele® (Estel Pukk)

»Personalijuhi roll strateegilises juhtimises*
(Egert Valmra)

,,Olulisemad sisekommunikatsiooni votted
muutuste elluviimisel* (Anu Vahtra- Hellat)
JArenguvestlus kui juhtimisvahend - kellega
jitkata toosuhet, kellega mitte” (Ulo Vihma)
,,Mis muutus vordse kohtlemise seaduses 24.
septembril 20097 (Margit Sarv)
»Koondamine kui protsess — korrektne ning
védrikas* (Niina Siitam)

,»T00lepingu seadusest tulenevad probleemid
ning nende viltimine* (Gaabriel Tavits)

VIl Kommunikatsiooni
Aastakonverents: Kommunikatsiooni
efektid ja efektiivsus

Tallinna Konverentsid

,,Poliitiline kommunikatsioon — Barack Obama
nditel”, (Neeme Raud)

,EL poliitilised thishuvid* (Indrek Treufeldt)
,,Poliitiline kommunikatsioon Eesti néitel*
(Hannes Rumm)

,,Vordleme inimese reaalset ja virtuaalset
maailma“ (Kristjan Port)

,,PR efektiivsuse mootmine (Villu Arak)

PR 3,0 — kommunikatsioon virutaalmaailmas“
(Aune Past)

Noorte Juhtimiskonverents 2009:
Tallinnas ja Tartus samaaegselt

AIESEC Eesti

»Majanduslik iilevaade (Peeter Koppel)
,,Kuidas on mdjutanud majanduslangus
juhtimismaastikku?* (Karin Rétsep)
,.Becoming an irreplacable person. Get started!
(Brett Fifield)

,.Efektiivne juhtimine iile piiri* (Janek Popell)
,,Kuidas mina {ilesmékke joudsin“ (Ain Méeots)

Noorte Juhtimiskonverents
Juhtimisteekond 2009: "Tdkkejooks
iilesmakke"

Ideedegeneraator; Tallinna
Tehnikatilikooli
Majandusteaduskond

"Majanduslik iilevaade" (Peeter Koppel)
"Kuidas on mdjutanud majanduslangus
juhtimismaastikku?" (Karin Rétsep)

"Becoming an irreplacable person. Get started!"
(Brett Fifield)

"Efektiivne juhtimine iile piiri" (Janek Poppel)
"Kuidas mina iilesmikke joudsin”" (Ain Méeots)

2008

Parnu Juhtimiskonverents 2008:
Edasiminek vdi ellujdéimine

Parnu Konverentsid

"Kuidas emotsioonidel sabast kinni saada?",
,,Kuidas (dnnest) mitte hulluks minna?”, "Mis
on motivatsioon, motiveerimine ja
plihendumus?* (Aleksander Pulver)

,,Kuidas viia oma sdnum podrase teismeliseni
vOi isemeelse alluvani?“, ,,Mida ma tahan endalt,
teistelt ja oma elult tildisemalt?* (Maarika
Lember)

”Suur pilt — enam kui kakssada aastat
majandusmulle. Kus me oleme praegu ja kuhu
16puks jouame?” (Carlota Perez)

”Ettevotete elutsiiklid” (Ergo Metsla)

”Orkla - loodud kestma. Ule kolmesaja aasta
ettevotlust” (Jens P, Heyerdahl)

“Kas mdon paneb tiissama?” (Charlie Patrick)
"Suur viljakutse jatkub - Work Smarter, Not
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Harder!" (Soron Rygaard)

"Kuidas murrangulistel aegadel edukalt ja
véheste kulutustega meeskonda kaasata ja
motiveerida", "Eestvedamine rasketel aegadel -
kuidas motiveerida meeskonda?" (Denis
Cauvier)

,,Milline on ettevdtte roll thiskonnas? (Heldur
Meerits, Siim Raie, Kristi Liiva, Hede Kerstin
Luik, Mairi Jiiriska, Artur Taevere, Toomas
Tamsa)

Kuidas saavutada raskete majandusolude taustal
viaiksemate kuludega rohkem edu?”, , Ettevotte
tugevuste taasrakendus® (Eric Abrahamson)
"Juhtimiskirjandus maailmas ja Eestis 2007-
2008" (Tonis Arro, Toomas Tamsar & Aavo
Kokk)

"Mis on optsioonid ja kuidas neid kasutada"
(Marko Saag)

,Eesti elu eripdrad — juhised vélismaisele juhile
Eestis“ (Andres Koern, Mikko Fritze, Ahro
Anttila & Mart Laar)

,»-Mida on vdimalik dppida kriisidest?* (Urmo
Vallner & Mihkel Pdrjamae)

“Ulevaade majandusseisust ja palgaturu osast
selles” (Maris Lauri)

“Palgaturg 2008 — kas analiiiis on saanud
emotsioonist voitu?” (Katri-Triin Maripuu)
"Palkade diferentseerimine - tasuv nii ettevottele
kui ka to6tajale” (Tommy Wahlstorm)
“Vaatenurkade erinevusest personali- ja
finantsjuhtimises. Kas palgatousu véljavaated on
muutumas?" (Liina Oks ja Ivar Pae)

"Td6aja arvestus: valupunktid ja lahendused*
(Nikolai Karasjov)

“Emotsionaalne intelligentsus raha teemal”

Palga pdev 2008: Kogu tdde (Margus Rink)

tasustamisest: palgad pole “Palgapédevad minu elus” (Tippjuht:
kiilmutatavad Pérnu Konverentsid iillatusesineja)

Péev guruga 2008: Arthur ja Sharon ~Arengundustamise kognitiiv-kditumuslik
Freeman Pérnu Konverentsid mudel” (Arthur ja Sharon Freeman)

,,Onn kui jéu tulemus®, ,,Vastastikune austus®,
»Ststeemne intelligentsus - insenerimotte ja
inimliku sensitiivsuse {thendus®, ,,Nokia ime ja
mida sellest dppida voib“, ,,Kuidas inimesi
innustada endast parimat andma“, ,,Millised on
liidri peamised viljakutsed
innovatsioonimajanduses®, ,,Telise liidri
pehmed votmekompetentsid®, ,,Pehme

Pdev guruga 2008 Esa Saarinen: eestvedamine ja seesmine terviklikkus“ (Esa
Maagiline dratus Pirnu Konverentsid Saarinen)

,Lugude radkimise aeg on just alanud®, (Ola
Ahlvarsson)

,,Milline on &ri ja turunduse suur pilt?* (Priit
Karjus)

,.Kas uus vana polvkond on atraktiivne
turundussiht?* (Kristjan Port)

,Milline on uue pdlvkonna veebikditumine?*
(Andrei Korobeinik, Jaan Allikvere & Inessa
Josing)

,,Kui "uus meedia" on vana, siis milline on uus
uus meedia?* (Jiiri Pihel)

,,Milliste mojuritega peab arvestama homne
turundus? (William Higham)

,Eesti Suhtekorraldajate Liit esitleb sessiooni:
Tulevikutegijad tapavad turunduse (Marten
Kokk & Aune Past)

,,Kas traditsiooniline turundus on elujduline ka
homme?“ (Aavo Kokk & Villu Jérvesoo)
,,Millise kinda viskab meile jargnev
turundusdekaad?* (Richard Laermer)

10. Parnu Turunduskonverents: Uue ,,Kuidas seada julgeid eesmirke?* (Asko Talu)
pdlvkonna pealetung Pérnu Konverentsid ,,Defineerime reklaami timber — kaanist saab lilla
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lehm* (Anders Gustavsson)

~-Ennustusi emotsioonidest (Mart Mikk)
,Kuidas kliente oma pakkumiste vastu huvi
tundma panna?“ (Sak van den Boom)
,,Kuidas innovaatiline mdtlemine turundust
tdhusalt teenima panna?* (Amnon Levav)

,.Eesti majanduse viljavaade globaalses
finantsérevuses” (Lars Christensen)

,»Tee paremate juhtimisotsusteni” (Jiri Moser)
,,KPMG maksude ja raamatupidamise update”
(Aidi Kallavus, Eero Kaup, Lemmi Oro)
,Klientide ja nende kasumlikkuse analiilisimine*
(Indrek Saul)

,.Finantsanaliilisi suhtelisus“ (Jaanus Leemets)
,,Protsessianaliiiis“ (Jan Montell)
,»Turundustegevuse analiiiisimine” (Tarmo Tael)
,,Kuidas saada seda, mida sa tahad ka siis, kui
sul ei ole kuldkala?” (Aune Past)

,JKuidas MEIE seda teeme? Arianaliiiis tegelikus
juhtimisprotsessis” (Kalle Sober & Kristen Pugi)
,,Londoni mojukaima investeeringu lugu”
(David Magliano)

,.Finantsi vaartus — Euroopa trendid 2008
(Richard Guilbert)

,,Uus kiilm sdda. Selle mdju Eestile ja Ida-
Euroopale.” (Edward Lucas)
,Juhtimisinfosiisteem, mis aitaks otsustamisel.
Kas ainult rikastele tarkadele ja ilusatele?” (Rein
Parelo)

,.Business Intelligence”, ,,BICC kontseptsioon”
(Hannu Ritvanen)

,,Ariintelligentsi ehitamine praktikas. Pole
olemas tasuta Idunaid” (Kristiina Siimar)

I T-teenuste sisseostmise analiiiis” (Jaanus

Erlemann)
,Uue drianaliilisi tarkvara juurutamine” (Margus
Uuetoa)
»Inimese aju - viimane superarvuti
10. Pérnu Finantskonverents: Analiiiis analiiiisiahelas. Ja kodige vigaderohkem." (Art
- paremad otsused Pérnu Konverentsid Lukas)

,.Praktiku tahelepanekud tehnoloogia
revolutsioonist biiroos.* (Ville Jehe)

,.kas digitaalne dokumendihaldus on vahend voi
eesmirk? (Kuldar Aas)

,Dokumendihaldus Eesti iihiskonnas“ (Kadi
Riismaa)

,.Enamlevinud infoturbeprobleemid* (Aare
Kirna)

,.E-suhtekorraldus®, ,,E-suhtekorraldus ja info
hankimine internetist.” (Tonis Hinnosaar)
,,Paberivaenulikud kontorikahjurid — putukad ja
rottid.“ (Aleksei Turovski)

,,Business letters and e-mails“ (Pirjo Eelmaa)
,.Saladusi kone ja suhtlemise alustest ehk kuidas
histi mdelda — rédkida — suhelda.”, kdne ja
suhtlemise alused ehk kuidas hésti moelda —
radkida — suhelda.” (Nady-Sprenk Dorn)
muusika iilesanne digitaliseeritud kontoris*
(Ekke Lainsalu)

,Ulevaade Eesti suguvdsade uurimisest ning
perekonnaloo allikatest.“, ,,Suguvdsa
dokumentide ja andmete leidmine* (Fred Puss)
,.E-asjaajamise realiseerimine Eesti Pangas.”,
,Kirjavahetusprotsessi analiiiis* (Peeter Grass)
,,Kas Euroopa Komisjon on kohmakas
dinosaurus voi kaasaegne organisatsioon?*
(Signe Ratso)

,,Tarkvara kasutamine praktilises personalitoos®,
»Sissevaade personalitoo tulevikku
digitaliseeritud maailmas® (Riina Rohelaan &
Asta Feldschmidt)

Biirootoé Konverents 2008: Tee ,Ettevotte edasiviiv joud — traditsiooniline,
digimaailma! Pérnu Konverentsid telefoni- vai internetimiiiik? (Andrus
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Stockmann)

,»T0hus viarbamine interneti kaasabil* (Agu
Vahur)

,.kiisimused, mis vdimaldavad inimesi
kirglikumalt t66le panna“ (Asko Talu)
,Personalileht — kellele, milleks ja kuidas?*
(Peep Ehasalu)

,,Klassikaline reisibiiroo versus online
reisibiiroo* (Mauri Saarend & Annekreet
Heinloo)

,,Kuidas olla meeldejéav* (Tauri Tallermaa)
,Digitaalses maailmas ellu jadmine* (Jiiri Ennet)

,» Kuidas tddle ja organisatsioonile suuremat
tdhendust luua?* (Aleksander Pulver)

,,Kuidas arendada piisivalt head kliendikogemust
kogu organisatsioonis - programm ,,Way
Ahead"“ (Mike Thompson)

,,Kuidas Eesti inimeste véartusmaailm m&jutab
todelu? (Ulle Pirnoja)

,Olukorrast riigis*“ (Hannes Rumm)

,»Tuleviku tookohtade ja homsete toGtajate
makrotrendid aastatel 2015+“ (Anne Lise Kjaer)
,Personalijuhtimise trendid aastal 2015. Euroopa
Personalijuhtimise Assotsiatsiooni EAPM
Euroopas ja maailmas lébi viidud uuring ,,
(Christopher Daniel)

,»Organisatsiooni vaértuste viimine peast
siidamesse ,, (Aivar Rehe)

,,Kuidas avalikus sektoris to6tajaid kaasates
iihiskonnas vaartust luua?* (Marek Helm)
,.Kuidas luua tdhendust t66j6umahukas
valdkonnas?* (Ranner Kuningas)

,.Kuidas arigatolasteks saadi ja saadakse*
(Indrek Pertelson)

,»Rahulolevad, todkad ja pithendunud té6tajad -
kuidas tookohal tdhendust luua?* (Sam Gilpin)

Personalijuhtimise Konverents 2008: ,Mida vihem teed, seda rohkem saavutad*
Tahendust loov organisatsioon PARE (Tommy Hellsten)

IT Foorum Visioonist lahendusteni Eesti Konverentsikeskus n/a

Eesti Innovatsiooni Aastakonverents n/a

INNOESTONIA Eesti Konverentsikeskus

Miiiigijuhtimise Aastakonverents n/a

"Kuidas olla edukas langeval turul? Eesti Konverentsikeskus

"Kuidas to6tajatevahelist ja partneritega
tehtavat koostodd tdohusamaks muuta?"
(Meredith Belbin)

"Kuidas aitab Lean filosoofia parendada
ariprotsesse?" (Kristjan Gans)

"Liidriks kasvamine" (Vahur Murutar & Karin
Hango)

"Labipdlemine" (Kadri Kdiv & Mari-Liis Jarg)
"Teadmiste siire" (Endel Hango & Liis Aavaste-
Hango)

"Koolitusmeetodid" (Siret Ristméagi & Airi
Mitendorf)

"Avatud ruum efektiivsuse kasvatamise
voimaluste leidmiseks" (Ann Seilenthal &
Angelika Naris)

"Millised on téhusaimad vdimalused isikliku
efektiivsuse kasvatamiseks?" (Kristjan Otsmann)
"Kuidas védhendada kulusid — intelligentselt?"
(Joel Roques)

"Kuidas luua todkohal efektiivsusele ja
tulemusele orienteeritud mottelaadi?" (Jan
Rehberg)

"Kuidas viikese eelarvega tegutsedes edukalt
konkurentsis piisida?" (Richard Richardson)
"Kuidas tosta too6tajate efektiivsust hoides neid
fitisiliselt ja vaimselt tervete
jastressivabadena?" (Mart Jiirisoo)

Fastleader Tartu Juhtimiskonverents: "Pool minu reklaamirahast liheb raisku. Aga ma
,Juhtimine ja efektiivsus” Eesti Konverentsikeskus ei tea, kumb pool!” (Hando Sinisal)
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"Kuidas kasvatada teeninduse efektiivsust ja
kliendi rahulolu késikées?" (Anne Mallene)
"Kuidas olla ise efektiivne ja aidata
efektiivsemaks saada ka teistel?" (Riina Varts)
"Kuidas IKT vahendeid kasutades tdsta
ettevotete efektiivsust?" (Ants Sild)

"Kuidas finantsjuhtimise iimberkorraldus voib
viia vdiksemate kulude ja suuremate tuludeni?"
(Hele Hammer)

"Kuidas Iuua kasu 14bi heategevuse?" (Artur
Taevere)

"Kuidas muutuda efektiivsemaks voimalikult
efektiivselt?" (Jacob Hallencreutz)

"Kuidas &ra tunda ja juhtida top-performereid?"
(Andrew Mayo)

Insider'i lugu: Kuidas turundus pééstis Apple'i”
(Steve Chazin)

,»The Economisti lugu: Kuidas kasvada langeval
turul” (Nick Mezquita)

“Maailma parima panga lugu: UMPQUA Bank”
(Jeff Stephens)

,.Tesco: Hiiglaseks saamise lugu. Kuidas Tesco
Clubcardist sai koigi aegade edukaim
kliendilojaalsusprogramm” (Clive Humby)
,,Okkaline tee ekslusiivbrandide klubisse:
Dieseli imeline lugu” (Mark Tungate)

"Statoil extra - lojaalsusprogramm eraisikutele"
(Kai Realo)

"EuroBonus programm" (Katrin Luha&ér)
"Sportlandi piisikliendi lojaalsusprogramm"
(Tarmo Hdobe)

"A. Le Coq Speciali lansseerimine” (Katrin
Vernik)

"Autoliising kasutatud autodele - Auto
Viikeliisingu turuletoomine" (Tuuli
Kruusimégi)

»Alustava ettevotte stardipakett ,,Tee oma é&ri!”
(Karl Multer)

"Elioni DigiTV lansseerimine" (Tiivi Piivi, Ester
Rouk)

"Loome koos tuleviku mobiiliteenuseid!" (Kadri
Password turunduskonverents BestMarketing Arm)

Milline on hea finantsjuhi hind? t TIINA SAAR
Kas voimuvditlus voi koost66? IVO SUURSOO
Corporate Governance — kes on kapten sillal?
JOAKIM HELENIUS

Millal finantstarkvara asendab finantsjuhi
parema kde? RAIN LAANE

Kas ostame sisse kdik peale tegevjuhi? ASKO
SCHREY

Kuidas mahutada kontrollitud kaos rangetesse
borsireeglitesse? PRIIT LEITO

Kui kohtuvad ettevotte pdhivédrtused ja
finantseesmérgid? RUTH LAATRE

Millistes raamides on finantsjuhi portree?
MARE PORK

Kelle huvides peab finantsjuht tegutsema —
ettevotja, aktsiondrid voi kapitaliturgude
usaldusvairsus? REIMO HAMMERBERG
Ellujddmine jahedas. MARIS LAURI

Kuidas tapselt jalgida plaane, aga vajadusel olla
paindlik? ELLEN TOHVRI
Finantsplaneerimine — kas ainult méng
numbritega? HELE HAMMER

Strateegiline juhtimine on surnud, elagu risk
management. VO KARILAID

Kuidas koostada parim portfell?

11 finantsjuhtimise konverents Aripieva Seminarid ja Millised on téna riigi finantsstrateegia kriitilised
"Finantsjuhi 101 négu" Konverentsid sOlmpunktid? IVARI PADAR
Majandusprognoos aastaks 2009. Jaan Méannik.
Aripieva Seminarid ja Pangandus. Erkki Raasuke.
Ariplaan 2009: Kuidas tabada mirki? | Konverentsid Turism. Anne Samlik.
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Hotellindus.Feliks Mégus.

Kaubandus. Janne Tapio Lihavainen.
Transport. Neeme Tammis.

Meedia. Mart Kadastik.

Oigusabi. Jiiri Raidla.

Ravimitoostus. Akshay A. Mody.
Taavi Kotka.

Toostus. Enn Veskimégi.

Transiit ja logistika. Tiit Vihi.
Pollumajandus. Raivo Kiilasepp.
Toiduainetetodstus. Kuldar Leis.
Metsa-ja puidutddstus. Andres Talijarv.
Ehitusmaterjalitoostus. Viktor Valkiainen.
Ehitus. Andres Koger.

Kinnisvara. Paul Oberschneider.

,-Kuidas mérgata olulist?* (Indrek Treufeldt)
~Meeskonnatdo ja looming* (Hirvo Surva)
,,Loominguvabadus* (Ulo Vooglaid)
»Meeskonna valik* (Merle Karusoo)
Rahvusvaheline Kvaliteedikonverents: | Tallinna Konverentsid; Eesti |, Lihtsate vahenditega meistriteoseni (Imre
Kvaliteet ja Loovus Kvaliteediiihing Kose)

,,Kuidas héivitada vaenlast? Enesemotiveerimise
kunst biirootddtajatele. (Margus Alviste)
,,Motlemise muutmine on suurim suutmine?
(Jaanus Kangur)

,,Enesekehtestamine - kuidas 6elda EI* (Kristel
Rannamees)

»Suhtlemine t66] — kolleegid ja kliendid*
(Margit Raid)

,,Kuidas luua kontorisse monus keskkond?
(Hannes Praks)

Biirootddjuhtimise Konverents: ,.Hea tookeskkonna siind“ (Maria Raudsepp)
Biirootddtaja paikselisema elu nimel Tallinna Konverentsid ,TLervislik ja moodne® (Katrin Kivi)
,,Mis toimub téna organisatsioonides?* (Tarmo
Kriis)

,» 100jouturg tédnases Eestis?* (Pasi Harttunen)
,»Mida peaks teadma personalidokumentide
haldamisest ja arhiveerimisest?* (Hille Oidema)
,»Toolepingu seaduse eelndu — olulisemad
muudatused t66diguses (Egle Kéérats)
»~Energia juhtimine organismis“ (Viigi Viil)
,Erisoodustuse riskid 1dhetus- ja
koolituskuludel“ (Aule Kindsigo)

,Paindlik t6daeg kui efektiivne moodus
organisatsiooni toimetulekuks ténastes
majandustingimustes* (Herdis Ojasu)

Personalitodtajate Stigiskonverents -Edukas virbamine, tdotajate efektiivsus, kulude
2008: Personalito ténastes kokkuhoid — kuidas seda saavutada labi tooandja
majandustingimustes Tallinna Konverentsid branding (Kersti Hellerma)

,,Kuidas Enterprise 2.0 tehnoloogial péhinev
tarkvara muudab meie to6tavasid? (Jens Uwe
Fimmen)

,,Erinevate sisekommunikatsioonikanalite
edukas kasutamine Apteekl keti nditel” (Ester
Eomois)

,Buroopa Liidu toetuste kommunikatsioon —
kellele ja milleks?* (Kristi Joesaar)
~Praktilised kogemused
meediakommunikatsioonis- emakakaelavihi
teavituskampaania néitel* (Reet Roos)
,,Edukas meediasuhtlus - mida kiilvad, seda

VIl Kommunikatsiooni 16ikad* (Ingrid Tahismaa)

Aastakonverents: Kommunikatsiooni ,-Efektiivne kommunikatsioon hakkab pihta

eduvotmed Tallinna Konverentsid kdrvade vahelt” (Reigo Reimets)
Ideedegeneraator; Tallinna Sten Tamkivi; Ville Jehe, Mika Sucksdorff;

Noorte Juhtimiskonverents Tehnikaiilikooli Jaanus Lillenberg; Mart Migi; Kaire Pichen

Juhtimisteekond 2008 Majandusteaduskond

2007

Piarnu Juhtimiskonverents 2007: Mees, | Parnu Konverentsid ,»Miks mdned meeskonnad ja firmad on paremad
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naine ja ari kui teised? (Lynda Gratton)

,,Kuidas kahe-karjédri perekondades dnnestub
tihitada elu ja karjaar?* (Ingeborg Baustad & Eli
Andersen)

»Mees, naine ja liidrivdimed — kellest saavad
tulevikuliidrid? Kas inimese sool on iildse vahet
liidriks kujunemisel?* (Mihkel Péarjamée &
Urmo Vallner)

»Suur viljakutse® (Séren Rygaard)

,,Miks naine ei vdiks olla nagu mees?* (Jiiri
Allik)

,,VOim, staatus ja omand ning sugudevaheline
vordsus meil ja mujal“ (Marek Reinaas)
»~Elujaatav juhtimisstiil: avastusreis ideede,
muusika ja kujundite abil“ (Margaret J.
Wheatley & Miha Pogacnik)

,»Situational Leadership II, SLII®* (Scott
Blanchard)

»Mehed ja naised t66jouturul“ (Priit Potisepp)
,,Kas naised teenivad vihem voi meestele
makstakse rohkem?* (Katri-Triin Maripuu)
,Majandus "pehmes maandumises", palgad
kihutavad edasi - kas majandusinfosiisteemist on
abi“ (Ulo Sére & Gristel Tali)

,Neid oli vaja ja... — ULLATUS! ... nad 15id
1abi* (Tiiu Kera)

,,Eesti riigi finantstervis ja 2008 aasta eelarve.*
(Ivari Padar)

,Palk: tooandjale kulu, té6tajale tema hind?*
(Milvi Tepp)

,.Kas palgasaaja on oma palka vaart?* (Maris
Lauri)

,»Palgaturg 2007 — kas kiire, kiire-kiire voi
aeglane? (Katri-Triin Maripuu)
,,Tulemustele orienteeritud ettevotte
tasusiisteem.* (Tea Trahov)

,,Kas koeraga peab saama t661 kdia?* (Piret
Jamnes & Mari Rell)

,,Oiglus on surnud, elagu diglus!* (Ilona Lott)
,,Uhe palgasiisteemi tegemise lugu.* (Aksel Ers)
Palga péaev 2007: Kogu tode ,Palgaturu paindlikkus jahtuva majanduse
tasustamisest Pirnu Konverentsid kontekstis.” (Tarmo Kriis)

,»Turundus on miilimine®, ,,Mis on peamine
miiligiedu tagav lahtekoht? On see isiklik kirg,
sdde?“, ,,Kui vastus on jah — siis kuidas Sa selle
lood?*, ,,Kui vastus on ei — kuidas edasi?*,
,,Millist rolli tinapdeva miiligiedude juures
etendab turundus?“, ,,Kas nad kattuvad? Kas nad
peaksid voi ei peaks kattuma?, ,,Mis paneb
miiligiinimese sdrama?*, ,,Millised tegevused on
taganud Jari Sarasvuo ettevotte kasvu sellel

Jari Sarasvuo péev guruga: Passion milleeniumil keskmiselt 24%7?“, ,,Kas ta on
sales, Passion marketing Pirnu Konverentsid sdrav, kirglik? Mille nimel?* (Jari Sarasvuo)

“Kliendikogemuse juhtimine”, “Parimad
kliendid parimateks miiiigimeesteks” (Shaun
Smith)

“Amserv Auto - To6 efektiivse ettevotte ja
rahuloleva kliendi nimel” (Tiit Reha)

“Kuidas moelda vélja midagi taiesti uut”,
“Kuidas keerulisi probleeme lahendada:
praktilised iilesanded” (Mark LutSin)

“Inimese brand ja toote brand” (Margit Keller)
“Inimene kui brand” (Inga Raitar)

“Kuidas klienditarkust ammutada: tShusa
fookusgrupiuuringu korraldamine” (Esta Kaal)
“Turunduse eesmérk on miitik” (Tiiu Jérviste)
“Kuidas lopetada sdda turunduse ja miiiigi
vahel?” (Suj Krishnaswamy)

"Millised brandid Eestis kestavad ja miks”
(Tanja Kriger & Lele Aak)

Pérnu Turunduskonverents 2007: “Eesti majanduskeskkonna muutumine: Kuidas
Turundus on miilimine Pérnu Konverentsid valmistuda paigalseisuks/ langevaks turuks”
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(Erki Kert)

“Kuidas teha tohusat kampaaniat valusal teemal*
(Ann Virkus)

“Kuidas luua pikaajalist védrtust sotsiaalselt
vastutustundliku ettevdtjana” (Pierre Blime)
“Kuidas reklaamirahast suurimat voimalikku
kasu saada” (James Baginski)
“Viidrtushinnangute muutumine ja ettevotte roll
ithiskonnas” (Artur Taevere)

“Kuidas ennast teistele meeldejédvaks teha”
(Tauri Tallermaa)

“Londoni edu voti 2012 oliimpiaméngude
korraldamise voitmisel* (David Magliano)

,»-Mida finantsjuht peab teadma protsesside
juhtimises” (Alastair Nicholson)

“Eesti majanduse perspektiivid portfelliinvestori
pilgu 14bi” (Gert Tiivas)

“Kuidas lahendada probleemi mis tekib alles
aasta pédrast” (Mati Rahi)

“Efektiivsus ldbi partnerluse - jaga, juhenda,
motiveeri” (Andres Kiil)

“Koost6o tarneaheles: rohkem infot, vihem
laovarusid!” (Maiko Kalvet & Ethel Aav)
“Kasv ja efektiivsus - kas korraga
saavutatavad?” (Ruta Juzulenaite)
“Finantsjuhtimise mudel - tulemuslikuma
linnaorganisatsiooni eeldus” (Katrin Kendra &
Anhti Kallaste)

“Teenuse kvaliteedi saavutamine labimdeldud
protsessijuhtimisega” (Enriko Aav)

"Tanased maksude vitmeteemad - siirdehinnad
ja 2009. a. maksusiisteem." (Kadri Arula, Reet
Teder & Lemmi Oro)

“Investeeringute efektiivsus riigikaitses Eestis ja
mujal” (Martin Hurt)

“Kas Eesti majandus on jatkusuutlikum kui
Soome ja Rootsi majandused enne kinnisvara
krahhi? (Leena Morttinen)

"Kuidas finantsjuht saab juhtida ettevitte
efektiivsust" (Lauri Looga & Evelin Opmann)
“Timmitud tootmine Favori moodi* (Almar
Proos)

“Tootlikkuse ja efektiivsuse mojutamine
elektroonikatdostuses” (Kaur Andersson)
“Eelarvestamine suurtes kontsernides Arco Vara
Grupi néitel” (Sulev Luiga)

"Tootmisettevdtte juhi tdolaud aastal 2007"
(Kalle Uuemie & Elle Kuusik)

“Kuidas Eesti ettevotted podravad téhelepanu
Pérnu Finantskonverents 2007: efektiivsusteguritele?”” (Toomas Haldma &
Efektiivsus — vahend voi eesmérk? Pirnu Konverentsid Walter Schmidt)

»KAS ME OLEME ASENDATAVAD? ,, (Mati
Heidmets & Hardo Aasmée)

KU HASTI ME TOOTAME?* (Priet Bristol &
Tauno-Jussi Onoper)

, KUIDAS ME MOJUME?* (Ivo Rull, Katrin
Aava & Sepo Seemann)

,JKELLELE ME TOOTAME?* (Jaanus
Rohumaa)

,KUIDAS TEENINDUS ONNELIKUKS
TEEB?* (Jiiri Kuuskemaa & Tiina TSutSua)
,JKAS JUHID HINDAVAD ISEMOTLEVAT
SEKRETARI? (Jan Andersoo)

,KUIDAS PALK TOUSEB?“ (Urve Palo)
Biiroot66 Konverents 2007: Meistrid »KAS PABERID ON IGAVESED?* (Linnar
biiroos Pirnu Konverentsid Viik)

»Strateegia ja muutused maailmas* (Patrick
Dixon & Jonas Ridderstrale)
,,Kuidas leida ja hoida digeid inimesi?*

Maakondlikud juhtimiskonverentsid: (Margareth Wheatley & Helen Handfield-Jones)
Juhtimismétlejad Sinu kodus (kdigis ,,Kuidas héid inimesi hoida? Kes on liider?*
15 maakonnas) Pérnu Konverentsid (Sam Swaminathan & Margareth Wheatley)
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,,T606 tihenduse loomine - millist rolli juhtidena
tdidame?* (Aivar Haller)

,,Kuidas kasutada brandingu parimaid kogemusi
tootajate plihendumise ja sidususe tdstmisel 7
(Simon Barrow)

,»T00jou voolavuse pohjused” (Milvi Tepp &
Regina Juga)

,,Kuidas saab td6andja toole tdhendust luua ja
aidata to6tajaid t66 tdhendust ndha?* (Kristina
Mind)

,, Tooleping voi psithholoogiline leping - mis on
vaartusliku to6suhte aluseks?* (Neil Conway)
,,Kuidas luua atraktiivne ja toimiv to6keskkond,
milles kajastub organisatsioonikultuur?* (Eerik
Olle)

,-Kuidas aitab reklaam muuta organisatsiooni
atraktiivseks senistele ja uutele tootajatele?
(Silver Lume)

,Kuidas mojutab sisene ja viline PR
organisatsiooni atraktiivsust? (Kaja Pino)
,»Kas miiliginippidest v3ib ka vérbamisel ja
juhtimises kasu olla?* (Matti Pruul)

., Kuidas muutuses motiveerida inimest kasvama
koos organisatsiooniga? (Maire Milder)
,,Vastutustundlik ettevotlus - panus ettevotte
pikaajalisse edukusse* (Elina Réésk)
,»Plihendunud t66tajad kui piisiva meeskonna
alustalad ja tooandja eestkdnelejad” (Mari-Liis
Eensalu)

,,Kuidas arenevad edasi to6tajatele pakutavad
tasupaketid?* (Tea Varrak)

Personalijuhtimise Konverents 2007: ,-Kas Eesti Vabariigil on olemas oma visioon,
Atraktiivne organisatsioon PARE védrtused ja strateegia?* (Mart Laar)

Peter Young - Parimad B2B (business to
business) turunduse edulood, Suurbritannia B2B
Marketing Awards 2006

Johan Ohlin - "Rootsi parim kampaania: Kuidas
viikepank SBAB jérjepideva shokeeriva
reklaamikampaania abil turuosa kasvatas"

Piet Bakker - "Newspaper Innovations"

Ain Parmas - "Eesti Politsei
varbamiskampaania”

Jan Andresoo ja Tuuli Kruusimégi - "Hansa
Varakindlustuse lansseerimine"

Anne Tédkre - "Puls dllebrdndi lansseerimine"
Maia Sokk - "Eesti Posti "Minu Mark™"

Peter Fisk - ""Marketing Genius". Kuidas
Einstein ja Picasso lahendaksid tanaseid
turundusprobleeme?”

Daniela Krautsack - "Kas alternatiivmeediast on
kasu? Globaalse ambient media uuringu esitlus."
Katri Ristal ja Katrin Mesilane - "Disainiaasta"
"Tippjuht ja turundusjuht: Kuidas toimub
koostt6 edukates Eesti ettevotetes."
(diskussioonis osalesid: Lembit Kitter, Peeter
Roose, Toomas Tiivel, Karl Multer, Maire
Milder, Anu-Mall Naarits)

Kaidi Kandla ja Agne Kinks - "Kuidas Eesti
elanik kasutab aega?"

Annika Nigul -"Sisekommunikatsioon PGhja
Politseiprefektuuris"

Veiko Valkiainen - "Neli sammu
sisekommunikatsioonis"

Margit Sutrop - "Avalikud suhted ja eetika.
Suhtekorraldaja eetika."

Raivo Lott - "Sisekommunikatsioon Eesti
Polevkivis"

Agu Uudelepp - "Sisekommunikatsioon
Rahvaliidus"

Hanna Kalla - "Integrated Internal
Communications in the MNC"

Monika Kopti - "Keskkonnaministeerium ja
Password turunduskonverents Eesti Konverentsikeskus sisekommunikatsioon”
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Marek Reinaas - "Kuidas vdita auhindu?"
Argo Litt - "Emakakaelavéhi teavitus"
Heili Klandorf - Kanal 2 "Tantsud tihtedega"

"Miitigijuht kui treener ja dpetaja" (Mihkel
Reinsalu & Arne Kaasik)

Miitigijuhtimise Aastakonverents "V&iduka miitigimeeskonna kujundamine"
"Koik ideed miitigiks" Eesti Konverentsikeskus (Harry Kéérik, Arne Kaasik & Mihkel Reinsalu)
Eesti Innovatsiooni Aastakonverents

INNOESTONIA Eesti Konverentsikeskus n/a

Fastleader Tartu Juhtimiskonverents: n/a

,<Juhtimine otse siidamest” Eesti Konverentsikeskus

IT Foorum Visioonist lahendusteni Eesti Konverentsikeskus n/a

Majandusprognoos aastaks 2008. Andres Sultt.
Pangandus. Priit Pdldoja.

Kaubandus. Raul Puusepp.
Teenindus. Michael Stenner.

Meelelahutus. Armin Karu.

Internet. Andres Agasild.

IT ja telekommunikatsioon Valdo Randpere.
Kaorgtehnoloogiatodstus. Allan Martinson.
Energeetika. Eesti Energia juhatuse esimees
Sandor

Suurinvesteeringud. Margus Reinsalu.
Transport ja logistika. Raivo Vare.

Turism. Tiit Pruuli.

Toiduainetdostus. Anti Orav.
Pollumajandus. Tiit Tuuleveski.

Metsa- ja puidutdostus. Tonu Ehrpais.
Ehitusmaterjalid. Vaido Leosk.

Aripieva Seminarid ja Ehitus. Tonu Toomik.
Ariplaan 2008: Kuidas tabada mérki? | Konverentsid Kinnisvara. Viljar Arakas.
Il finantsjuhtimise konverents Aripéeva Seminarid ja n/a
"Finantsjuhi 101 négu" Konverentsid

,,Mis asi on hoolimine? Kelle asi?*“ (Meego
Remmel)

,.Breakthrough Leadership* (Shoji Shiba)
,-Hoolivus organisatsiooni tasandil“ (Marius
Buiting)

,»Tunnustatud ettevote rddgib oma kogemustest*
Frens Konverentsiteenused; | (Tonu Randaru)

Rahvusvaheline Kvaliteedikonverents | Eesti Kvaliteediiihing ,,Motteid hoolivusest™ (Marju Unt & Fred Jiissi)

,,Mina ja Sina uues Uhendatud iihiskonnas*
(Henn Sarv)

,,Virtuaalse suhtlemise kultuur:

Efektiivne ajakasutus ehk tehnikad
meililaviiniga edukaks & viisakaks
toimetulekuks* (Katrin Aedma)

,Paberivaba biiroo — on see vdimalik?* (Hando
Penu & Sten Martin Kreisberg)

,AEG bilirootd6taja kallim vara — tuhat pisiasja
ja 8 tundi? (Ardo Reinsalu)

,.Kuidas sdilitada hea td6vorm ja tervis iiha enam
virtualiseeritud biiroos?* (Kristjan Port)

,,Biiroo koreograafia — virgutav vaheldus
virtualiseeritud biirootdole” (Eva-Lena Raenok)
,Enesehinnang — oluline tegur todalastes ja
isiklikes suhetes“ (Elen Kihl)

,,Tarot kaardid kui liks unikaalne vdimalus enese

Biirootodjuhtimise Konverents: ja maailma paremaks moistmiseks,
Biirootodtaja tulemuslikkus tulevikutsenaariumide labiméngimiseks ja
virtualiseeritud biiroos! Tallinna Konverentsid probleemide lahendamiseks?* (Ravi Ramlov)

,-Kuidas prognoosida todsuhte kestvust
vérbamisel? (Herdis Ojasu)

,»-Mida tdhendab t66andja ja todtaja jaoks
katseaeg? Tagasiside — kas katseajal v3i peale
katseaega? (Jaana Taniberg)

.Katseajaga seotud diguslikud aspektid* (Heli
Raidve)

,,T00tajate individuaalne sisseelamisprogramm
Coca-Cola HBC Baltikumi  niitel* (Kadi
Personalitdotajate Siigiskonverents Tartu)

2007: Pikaajaliste toosuhete saladused | Tallinna Konverentsid ,,To0tajate distsiplinaarvastutuse seadusest:
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Millise siiiteo eest médratakse
distsiplinaarkaristus? Milliseid protseduure ja
vormistusreegleid peab Kkaristuse
vormistamisel jargima? (Thea Rohtla)

,,Mis tegelikult hoiab ja motiveerib hdid
tootajaid: mis on miitidid ja mis on edukate
tegelik saladus? (Mait Raava)

VI Kommunikatsiooni
Aastakonverents: Uhist tdhendust luues

Tallinna Konverentsid

~Muutused ithiskonnas, juhtimisparadigmast
vordoiguslikkuseni; kes voi mis neid esile
kutsub, kes ja kuidas neist teavitab, kes juhib ja
ellu viib, kellele see kdik kasulik on ?“ (Monika
Pramann Salu)

»Internal communication ja communicating
changes* (Milan Deutsch)

Infolitkumine ja edutegurid riigiasutuses* (Liis
Plakk)

., Viikestest asjadest suurte muutusteni
Infoliikumine ja edutegurid poliitikas (Andreas
Kaju)

,,Kuidas viia muutused iga inimeseni?* (Tonu
Piibur)

,,Mis kujundab arvamust organisatsiooni sees ja
sellest véljaspool?* (Margus Alviste)

Noorte Juhtimiskonverents
Juhtimisteekond 2007: ,,Kogemused
tulevad vigadest"

Ideedegeneraator; Tallinna
Tehnikatilikooli
Majandusteaduskond

,,ldeest oma ettevotteni (Mehis Parn)
,»Rahvusvaheline juhtimine, suhtlemine ning
kultuurilised erinevused* (Renalde Mandmets)
,,Kuidas motiveerida oma meeskonda?* (Aivo
Adamson)

,,Mis on turundus? Alustava ettevotte
reklaamivoimalused (Marek Reinaas)
,.Kuidas teha ettevotlusega head? (Artur
Taevere)

,,Rahvusvaheline ettevotlus® (Ardo Reinsalu)

2006

Shaun Smith péev guruga 2006: Néha,
Tunnetada, Moelda ja Tegutseda

Parnu Konverentsid

,.Ebatavaline praktika®, ,Nde®, ,, Tunneta®,
,,Motle“, , Tegutse“ (kdik Shaun Smith)

Pérnu Juhtimiskonverents 2006:
Juhtimine ja Jérelkasv

Parnu Konverentsid

"Building a Strong Leadership Talent Pool"
(Helen Handfield-Jones),

"Talendijuhtimise siisteem Hansapangas" (Priit
Poldoja)

,Kuidas juhtimisest sai elukutse** (Ulo Pirnits)
,-Elu ilma aadlita® (Rein Raud)

,Poliitilise liidri lapsepdlvelugu® (Aleksander

Pulver)

"Karjééri ja jargnevuse planeerimine" (Johan
Borjesson)

"To6andja brind ja tootaja elutsiikkel" (Mark
Hoyal)

"Kas t66jou sissetoomine on lahendus?" (Andrus
Ansip, Sten Tamkivi, Hardo Pajula)

"Olla juht, tdhendab olla dpetaja." (Brett
Wigdortz)

Palga péev 2006: Kogu tode
tasustamisest

Parnu Konverentsid

,,Kas Sinu ettevotte tasusiisteem toetab Sinu &ri-
ja personalistrateegiat?” (George Antoniadis)
»Sagedasemad vead tasustamises Euroopa
ettevotetes* (Paul O’Malley)

"Kas Eesti ettevote peab tulevikus todtama
tootajateta?!” (Maris Lauri)

»Trendid palgaturul 2006 (Katri-Triin Maripuu)
,»Mis tegelikult toimub t66jouturul?”
(sektoripohised to6toad)

,.Kuumad todtasu diguslikud teemad.” (Heili
Raidve)

,,Keeruline voi lihtne tasusiisteem - kumb
motiveerib toStajat enam?” (Terje Tiiman)
,,Palga iitleb totaja“ (Aavo Kokk)

Esa Saarinen pdev guruga 2006: Eesti
Pievalehe avalik loeng "Onnelik elu"

Parnu Konverentsid

Teemad:

* Toelise liidri pehmed votmekompetentsid

* Pehme eestvedamine ja seesmine terviklikkus
* Siisteemne intelligentsus - insenerimdtte ja
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inimliku sensitiivsuse thendus

* Nokia ime ja mida sellest dppida voib

* Kuidas inimesi innustada endast parimat
andma

* Onn kui jdu tulemus

* Vastastikune austus

* Millised on liidri peamised véljakutsed
innovatsioonimajanduses

,»Numbers DO Lie: Leading a Measurement
Revolution* (Christopher Meyer)

,,How Debt Makes Companies Perform Better*
(George G. C. Parker)

,Don't Just Set Prices: Manage Them
Strategically* (Tom Nagle)

,,Bill Gates in Conversation With Stanford
President John Hennessy*

,.Creating The Future* (Gary Hamel)

Teised esinejad:

Hermann Simon (hinnakujundus), Scott
Hamilton (tarneahelajuhtimine), Marje Josing
(hinnakéditumine), Paul Barnes (siirdehinnad),
Jiiri Kivimée (Hansa Liidu majanduslikud
alused), Rein Parelo, Toomas Tiivel, Hannes
Pihl, Andres Teder, Haide Antson ja Katri-Triin
Pérnu Finantskonverents 2006: Hind Pérnu Konverentsid Maripuu.

»Reklaamiga ja reklaamita turundus - kas
meediareklaam on surnud ja tulevik kuulub
reklaamita turundusele?*

“Creating the Future.” (Gary Hamel)

,Usk ja dri - nagu Taavet ja Koljat?*

,,How Bad is Negative Word-Of-Mouth ehk Kui
halb on siiski see, kui sinust halvasti
radgitakse?

“How to Build a Website that Sells?” (Robin
Gurney)

,»,Vaikeste gruppide moju turunduses*

,,Hing ja turundus - vene variant®

- Tegijate motteid mudelitest* (Mare Pork)
,-Kuidas teha nii, et Eesti kajastuks meie firma
kasumireal ?* (Aune Past)

,.Disruption - 1dhkumine tdhelepanu vditjana‘“
,,Kuidas moota tirituse kasulikkust

“How Internet PR fits into normal PR?” (David
Phillips)

,,Cutting Through the Word-of-Mouth
Marketing Haze* (Lois Kelly)

,Internet Marketing to Fans: Facts and Fiction”,
ehk “Internetiturundus fannikogukondadele”.
,»Relationships - Building value with new media
Pérnu Turunduskonverents 2006: ehk kuidas luua véirtust suhete ja uue meedia
Turundus ilma reklaamita Pirnu Konverentsid kaasabil?“

,,Organisatsiooni tasakaalustamine tormiliselt
arenevas maailmas® (Manfred Ketz de Vries)
,.Kaitstud tootajad paindlikul todturul - miiiit voi
reaalsus? (Raul Eamets)

,,Tasakaalu allikas on kasv* (Linnasr Viik)
,,Kumb on tihtsam- kas muutused voi stabiilsus?
Vastus on jah!“ (Priit Pdldoja)

»Inimkapital muutuvas Eestis* (Marju Lauristin)
,,Kuidas aitab vaimne intelligentsus (SQ) leida
tasakaalu eneses ja organisatsioonis?* (Danah
Zohar)

,,Minu lugu: piiril kdndimise dppetunnid* (Aira
Tammemae)

,,Miks on tasakaal elus ja t66s oluline?* (Mihkel
Pirjamée)

,Personalipoliitika ja muutuv majanduskeskkond
- kuidas voimalik?* (Mati Ruul)
Personalijuhtimise praktikad ja &ristrateegia:
seosed ja sOltuvused (Milvi Tepp)
Personalijuhtimise Konverents 2006: ,-Tasakaal suhetes - rahulolu ja tulemuslikkus*
Tasakaalu otsiv organisatsioon PARE (Mati So6t)

255



. Tasakaal iseenda ja maailmaga“ (Anu
Virovere*
,Marke Pork tasakaalust* (Mare Pork)

,-Kuidas inimesi mdistes ja mojutades neid
targemalt juhtida?“ (Tony Alessandra)
,»Kuidas juhtida targalt Pan-Balti
organisatsiooni“ (Dan Nistor)

,.Kuidas tegutsevad targad juhid Eestis?
Fastleader Eesti juhtide juhtimisstiili uuringu
tulemused ja analiitis“ (Margo Veskimégi)
,,Kuidas paremini? Mida parimate juhtide
kogemused dpetavad ja mida vdiks jérgijad
teisiti teha?“ (Mare Pork, Igor RGtov, Mati Ruul,
Raivo Vare)

- Targa tegutsemise praktiline ja seltskondilk
pérastlouna‘“ (Mati Ruul)

,,Kuidas tegutsesid targad juhid Eestis enne teist
ilmasdda‘“ (Jaak Valge)

,,Halbade uudiste postkast ehk 10 praktilist
juhtimisnippi, mida maailma edukamad firmad
kasutavad® (Taivo Paju)

,-Kuidas innustavad, suunavad ja tShustavad
Eesti edukad juhid* (Armin Karu, Aivar Rehe,
Asko Talu, Peeter Tohver, lvi Eenmaa, Sten
Tamkivi)

,,Kuidas saavutada paremaid tulemusi kiirust
Fastleader Tartu Juhtimiskonverents Eesti Konverentsikeskus maha vottes” (Carl Honoré)

,,Uusimad trendid efektiivses
meediaplaneerimises.* (Sheila Byfield)
,.Marketing, mis miitib. Vdhem show’d, rohkem
miiiiki!* (Ian Moore)

,-I'sehhi turundustegu (Gold Effie) vditja:
Guseppe Pizza case. Kuidas tilitihedas
konkurentsis turuliidriks saada?* (Andrea
Novakova)

»Soome turundustegu (Gold Effie) vditja:
Seppélé case. Kuidas reklaamikulutusi
vihendades miiiiki kasvatada?* (Tiina Kuusisto)
,,Kuidas efektiivselt raadioreklaami teha?*
(Andrew Ingram)

,Seeniorid — draunustatud pdlvkond?* (Aivar
Voog, Tanja Kriger)

,Inglismaa turundustegu (IPA Effectiveness
Awards Grand Prix) voitja: Bakers Dog Food
case. Jarjepidev reklaam t66tab!* (Susan Poole)
,Inglismaa edukaimate
miiligiedenduskampaaniate esitlused (ISP
Awards)“ (Ian Moore)

,,Efektiivne turundus Ukraina moodi. Turunduse
edulood Kiievist.“ (Maxim Lezebnik)

»~AME (Advertsing & Marketing Effectiveness)
festivali voidutodde esitlused* (Maxim
Demitriades)

,,Kuidas muuta oma turundustegevust
efektiivsemaks: Kokkuvdate konverentsist World

Password turunduskonverents Eesti Konverentsikeskus Cafe meetodil.” (Uwe Weissflog)
Eesti Innovatsiooni Aastakonverents n/a

INNOESTONIA Eesti Konverentsikeskus

Miitigijuhtimise Aastakonverents Eesti Konverentsikeskus n/a

IT Foorum Visioonist lahendusteni Eesti Konverentsikeskus nfa

Finantsjuhtimise konverents Aripieva Seminarid ja n/a

"Finantsjuhi 101 ndgu" Konverentsid

Pangandus. Aivar Rehe

Suurinvesteeringud. Jiiri Kégu

Kaubandus. Ruth Laatre

Konsultatsioon Urmas Kaarlep

Meedia. Aavo Kokk

Meelelahutus Paavo Nogene

Muudatused majandusstatistika pohinéditajate
hindamise metoodikas

Aripieva Seminarid ja IT ja telekommunikatsioon. Urmas Kolli
Ariplaan 2007: Kuidas tabada mirki? | Konverentsid Internet. Ville Jehe
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Majandusprognoos aastaks 2007 Mart Sorg
Transport ja logistika. Aare Kilp

Turism. Hannu Eloranta

To6stus. Neinar Seli

Toiduainetdostus. Olle Horm
Pollumajandus. Ants Pak

Metsa- ja puidutoostus. Margus Kohava
Ehitusmaterjalid. Toomas Vainola

Ehitus. Intervjuu YIT Ehituse juhatuse esimehe
Priit Saukiga

Kinnisvara. Urmo Vallner

Euroopa 2020 ning Eesti tihinemine
eurotsooniga“ (Signe Ratso)

,»Organisatsiooni teekond keskpérasest tippu -
kuidas siduda erinevaid juhtimisvotteid tiheks
tervikuks® (Gregory H. Watson)
~Kvaliteeditagamise siinergiapdhine kasitlus*
(Tiit Hindreus)

,,Lean lihtsamaks ehk Lean leanimaks* (Jari
Kaukkonen)

,»Timmitud (lean) ldhenemisviisi kujunemisest*
(Kadri Kristjuhan)

,.Finantsiline ldbipaistvus: Kas oluline kvaliteedi
ja tegevuste efektiivsuse mojutaja?‘ (Tarmo
Toiger)

,Muutuste juhtimine Ericssoni Tallinna tehases*
(Jonas Ygeby)

Juhtimise kvaliteedi suundumused* (Tiit
Tammaru)

,Operational Excellence - mida see tdhendab
praktikas? (Benjamin Nilsson)

,»Stabiilsus vordub pideva muutumisega: juhtide
kéitumine kiiresti muutuvas ja arenevas
ettevottes kui stabiilsuse tagatis“ (Kalle Kuusik)
,Klientide kaasamine tootearendusse - Silja
Line’i 1000 tootearendajat* (Henrik Hahtovirka)
,,Kunst on elamus! Kuidas saavutada erakordset
kliendikogemust?** (Christian Mayour)
.Kvaliteedijuhtimine avalikus sektoris
Saksamaal“ (Wolfgang Kaerkes)

,Inimeste kaasamine suurettevdttes* (Enno
Aermates)

,Partnerluse mudeli ja teiste 1dhenemisviiside
seosed Tervisliku Piima Biotehnoloogiate
Arenduskeskuse tulemustega“ (Ene Tammsaar)
,,K00std0 juhtimine Véhiuuringute Tehnoloogia
Arenduskeskuses* (Riin Ehin)

Frens Konverentsiteenused; | ,,Futuring - kuidas ette aimata tulevikku?* (Paul
Rahvusvaheline Kvaliteedikonverents | Eesti Kvaliteediiihing Borawski)

,,Milline meeskond on efektiivne? Miks tekivad
konfliktid?

Kas konfliktid arendavad? Suhtlemine
klientidega - ennetame konflikte!

Kuidas luua positiivset emotsiooni suheldes
kliendiga biiroos, e-posti teel, telefoni teel*
(Toomas Takjas)

,,Kui suhtlemine biiroos tekitab stressi
Enesekehtestamine suhtlemisel“ (Helle Niit)
»Tunnete juhtimine ja teadlik hingamine - kuidas
hingamine aitab pingeid maandada ja kriitilises
olukorras stressidega paremini toime tulla“
(Marika Tomberg)

,,Hea viljandgemine tagab edu suhtlemises

Ilu ja séra sinust enesest* (Ene Ménn)

,,Bliroot66 kui meekonnat6o iihe ettevotte néitel*
Biiroot66juhtimise Konverents: (Andres Hurt)

Suhtlemise ja meeskonnatoo siinergia | Tallinna Konverentsid ,,Biirootddst Briisselis“ (Marianne Mikko)

,» T00jouturu muutused, hetkeolukord ja
voimalikud arengud® (Agu Vahur)

Personalitodtajate Siigiskonverents ,,Kuidas motiveerida tddtajaid ilma rahaliste
2006: Kuidas organisatsioon vérbab ja ressurssideta? (Irene Metsis)
motiveerib? Tallinna Konverentsid ,,VO0rto0joust ja toojourendist
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personalirendifirma vaatevinklist (Herdis
Ojasu)

,»Voimalused td6joupuuduse leevendamiseks.
Mitteaktiivete inimeste toomine tooturule,
t60joud Euroopa Liidu litkmesriikidest,
voort6ojoud ja renditod™ (Tiina Ormisson)
,SRC Group OU kogemus vddrtddjduga (Eero
Rannamaa)

. Taustauuringu juriidika ja eetika® (Gaabriel
Tavits)

,,Kuidas olla tddandjana atraktiivne?* (Linnar
Priimégi)

,,Eesti thiskond 2005: seisund ja suundumused*
(Triin Vihalemm)

. Kommunikatsioon monusast maaelust
linnugripini* (Liina Lepik)

Avaliku sektori kommunikatsioonist
haridusvaldkonna néitel* (Tarmu Kurm)
»~Nédhtamatu ja nihtav diplomaatia“ (Ehtel
Halliste)

,,Vordlev kokkuvdte - mis on neis iihist ja mis
erinevat? Mida saame siit jareldada?* (Mart
Soonik)

,»Turuliidri kommunikatsioonijuhtimine
Hansapanga néitel* (Katrin Rahu)
,Miiligikeskse kommunikatsiooni juhtimine
Sampo pangas® (Ranno Pajuri)
,,Kommunikatsioon multikultuurilises
pisiorganisatsioonis* (Riho Rasmann)

V Kommunikatsiooni ,»Vordlev kokkuvdte - mis on neis iihist ja mis
Aastakonverents: Eristuv erinevat? Mida saame siit jareldada? (Janek
kommunikatsioon Tallinna Konverentsid Miggi)

»~Arengust ja jatkusuutlikkusest pikemas
perspektiivis“ (Aivar Roop)

,.Juhtimise bioloogia ehk probleemide
lahendamine Maa evolutsiooni kéigus* (Toomas
Trapido)

,,Mis tagab organisatsiooni jatkusuutlikkuse?*
(Kaidi Oone)

,,Visioonide eetika tdnases iihiskonnas* (Rein
Raud)

,.Ettevotluse perspektiivid Eestis“ (Jason Barry)
,,Kas eesmérgid kaaluvad iile eetilised
printsiibid?* (Jaanus Rohumaa)

Juhtide Arenduskonverents: Arukas ,Kontsertloeng - Motisklus elust ja inimestest*
juhtimine Tallinna Konverentsid (Lauri Saatpalu ja Peeter Rebane)

,,Organisatsiooni eesmérke toetava
personalipoliitika elluviimine* (Riina Rohelaan)
»Sooline vorddiguslikkus - pShimdisted,
edendamine ja diguste kaitse* (Margit Sarv)
,,Kuidas véltida toovaidlusi?* (Jaana Taniberg)
,,100inspektsiooni tegevusest tookeskkonna
jéarelvalvamisel* (Tonu Vare)

,-Tdiendavad kokkulepped t66lepingu
sOlmimisel* (Niina Siitam)

,.Kuidas mdista iseend ja oma kolleege

Personalitdotajate Talvekonverents meeskonnaliikmena?* (Mats Soomre)
2006: Suunad ja voimalused ~Personalitodtaja igapdevase suhtlemise
personalitdos Tallinna Konverentsid keerises* (Aune Past)

,,Mis on juhtimine?* (Marko Rillo)

,~Avaliku sektori ja erasektori eriparad“ (Hardo
Aasmée)

,,Motteid ja kgemusi teabe-ettevOtte juhtimisest™
(Jaan Pillesaar)

,,Kas sinust saab juht?* (Urmas Laur)

»Millised inimesed juhivad meediat?* (Erik

Roose)

,,Kuidas to6keskkond 16busaks muuta? (Martin

Vaher)
Noorte Juhtimiskonverents Ideedegeneraator; Tallinna ,Juhtimine Tallinna borsil* (Kaidi Oone)
Juhtimisteekond 2006: ,,Mis on Tehnikatilikooli ,-Kuidas juhtida ettevotet, millest sa midagi ei
juhtimine?" Majandusteaduskond tea?* (Riho Rasmann)
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5.3.2. Teaduskonverentsid 2006-2011

* nimekiri sisaldab vaid suuremaid ja tdhtsamaid juhtimisvaldkonna teaduskonverentse

Tulemas

Konverentsi pealkiri

Korraldaja

11th EURAM Annual Conference 2011: Management Culture in the 21st
Century, Tallinn, 1-4 juuni, 2011

European Academy of Management; Estonian
Business School

9th Annual Baltic Management Development Association Conference,
Tallinn, mai 19-20, 2011

Tallinna Tehnikatilikooli Majandusteaduskond

Toimunud 2006 - 2011

2007 - 2011 Management Theory and Practice: Synergy in Organisations

Tartu Ulikooli Majandusteaduskond

11th bi-annual EACES conference "Comparing Responses To Global
Instability" Tartu (Estonia), 26-28 August 2010

Tartu Ulikooli Majandusteaduskond

2009 - 2011 Economies of Central & Eastern Europe Konverents

Tallinna Tehnikaiilikooli Majandusteaduskond

European International Business Academy, Tallinn, detsember 11-13,
2008

Tartu Ulikooli Majandusteaduskond; Tallinna
Tehnikaiilikooli Majandusteaduskond

XIV rahvusvaheline konverents "Juhtimine: eile, tina, homme", Tallinn,
aprill 17-18, 2008

Tallinna Tehnikaiilikooli Majandusteaduskond

15th Nordic Conference on Small Business Research, Tallinn, mai 21-23,
2008

Tallinna Tehnikaiilikooli Majandusteaduskond

9th International Human Resource Conference, Tallinn, juuni 12-15,
2007

10th International Conference on Work Values and Behaviour, Tallinn,
juuni 25-29, 2006
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