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SISSEJUHATUS

Tehnoloogia kiire areng, kasutuselevott ning sellest tulenevalt jirjest tthedamalt esinevad
kiiberriinnakud on tekitanud tilemaailmselt olukorra, kus kiiberturvalisusega tegelemine
peaks olema iga ettevotte toimepideva toimimise eelduseks. (Maroju jt, 2024, lk 855)
Eestis registreeriti 2024. aastal rekordarv mdjuga kiiberintsidente, seejuures suurenesid
kahjud nii era- kui juriidilistele isikutele mérkimisvéérselt. Kiiberriinnakute kasvutrendi
ennustatakse ka aastaks 2025. (Riigi Infosilisteemide Amet, 2025) Seega lasub Eesti
kiiberturvalisuse ettevotetel kriitiline roll tipptasemel tehnoloogiate ning todvotete
arendamisel, et pakkuda toimivat kiiberkaitset nii era- kui juriidilistele isikutele. Seevastu
seisavad Eesti kiiberturbe teenusepakkujad silmitsi mitmete talendijuhtimise
véljakutsetega nagu iileriigiline kiiberspetsialistide t66joupuudus, mis modjutab nii
tippspetsialistide viarbamist kui ka hoidmist organisatsioonis. (Melesk jt, 2019, 1k 47-51)
Melesk jt (2019, lk 47-51) uuringu tulemusel selgus, et puudu on sadu kiiberkaitse
eksperte ning to6joupuuduse trend on ldhiaastatel jatkuv. Tulenevalt mainitud asjaoludest
vaib kiiberturbe teenusepakkujatel tekkida olukord, kus ndudlus toodetele, teenustele on
suurem kui vOimekus pakkumiseks. Lisaks pole Eestis antud teemat uuritud, mistottu
puudub teaduspdhine iilevaade kiiberturbe organisatsioonide talendi- ning strateegilise
juhtimise koosmdjust. Pole ka analiiiisitud eelmainitud protsesside muutmise,
parendamise vOimalusi, mis vdiksid toetada kohanemis- ja konkurentsivdimekust.
Eelnevat tidiendavad Fortunisa jt (2024, lk 2427-2428), kes toovad enda uurimuses esile
asjaolu, et globaalsed talendijuhtimise strateegilised kisitlused on teoreetiliselt tugevad,
kuid puuduvad pdhjalikud uurimused nende rakendamise mdjust alustavale voi
véikeettevotetele. Talendijuhtimiseta voib juhtuda, et Eesti kiiberturbe ettevotted ei suuda
ettevotluskeskkonna muutustega kaasas kdia ning seetdttu pilisida t6oturul
konkurentsivéimelisena. (Mwanzi jt, 2017, lk 3) Seega voib t60joupuudus ja vihene
teadlikkus piirata kiiberturbe, eelkdige viikeste ja alustavate ettevdtete toimepidevust ja

kasvu. Eelnevast lahtuvalt on kédesoleva 16putdd huvipooleks Eesti alustavad ja vdikesed



kiiberturbe teenusepakkujad. Samuti on kdesolev uurimus aluseks teema sligavamaks

uurimiseks sotsiaalteadustes.

Loputdd eesmirgiks on esitada strateegilise juhtimise kontekstist ldhtuvalt Eesti
kiiberturbe ettevotetele talendijuhtimispraktikate parendusettepanekuid. Seejuures on
fookuses Eesti vdikesed ja alustavad kiiberturbe teenusepakkujad. Soovitused tuginevad
16putdds kisitletud talendi- ja strateegilise juhtimise raamistikele ning juhtumiuuringu

tulemuste analiitsile.

Kéesoleva 10putdd teema uurimiskiisimused on:

1. Millised viljakutsed on Eesti alustavatel ja véikestel kiiberturvalisuse ettevottetel
strateegiliste eesmdrkide saavutamisel seoses talentide vérbamise, hoidmise ja
arendamisega?

2. Kuidas saavad Eesti alustavad ja vidikesed kiiberturbe organisatsioonid rakendada
talendijuhtimise praktikaid, mis toetavad strateegiliste eesméarkide saavutamist ning

suurendavad organisatsiooni toimepidevust?

Téiendusena uurimiskiisimustele antakse iilevaade strateegilise talendijuhtimise
eesmdrkide rakendamise vOimalustest. Eelnev hdlmab silisteemset ning etapiviisilist

lahenemist parenduste ellu viimisel.

Loputdd uurimisiilesanded on:

1. Selgitada vilja ning analiiiisida strateegilise ja talendijuhtimise teoreetilised
kidsitlused ning nende koosmdju ettevotte toimepidevusele, konkurentsi-ja
kohanemisvoimele.

2. Kaardistada instrumentaalse juhtumiuuringu tulemusel Eesti alustava ja véikeste
kiiberturbe ettevotete talendi- ja strateegilise juhtimise protsessid ja praktikad.

3. Esitada strateegilise juhtimise kontekstis Eesti alustavate ja viikeste kiiberturbe

ettevotete juhtidele parendusettepanekud talendijuhtimise parendamiseks.

Loputdds piistitatud uurimisiilesannetele ja -kiisimustele leitakse vastused empiirilise ja
teoreetilise osa informatsiooni siinteesides. Seejuures kasutab autor 15putdo teises osas
kvalitatiivseid uurimismeetodeid. Esialgselt planeeriti teemaintervjuude ldbi viimist

kaheksa Eesti kiiberturbe teenusepakkujaga, kuid huvide konflikti tdttu loobuti antud



meetodi kasutamisest. Eelnevast tulenevalt viidi 14bi ettevotte instrumentaalne
juhtumiuuring. Andmeid koguti aktiivse osalusvaatlusega CYBERTECH Eesti
osatihingus ning analiilisiti ettevotte sisedokumente. Lisaks viis autor 1dbi
ekspertintervjuu info- ja kommunikatsioonitehnoloogia (edaspidi kasutatud lithendit
IKT) eksperdiga. Antud 1dhenemine vdimaldas koguda kogemustele tuginevat pdhjalikku
ning valdkonnaspetsiifilist teavet. Empiirilises osas kogutud andmeid analiiiisiti

kvalitatiivse sisuanaliilisi meetodiga.

Kéesolev bakalaureuset66 koosneb kahest peatiikist, milleks on teoreetiline ja empiiriline
osa. Loputdo esimeses ehk teoreetilises osas annab autor iilevaate talendi- ja strateegilise
juhtimise teoreetilistest késitlustest. Seejuures keskendutakse talendijuhtimise
motiividele ning protsesside erinevatele etappidele strateegilise juhtimise kontekstis.
Teoreetiline osa jaguneb omakorda kolmeks alapeatiikiks. Esimeses alapeatiikis
kirjeldatakse talendijuhtimise tdhendust ajaloolises kontekstis ning evolutsiooni. Teises
alapeatiikis késitletakse kaasaegse strateegilise juhtimise teooriad ning seotust
talendijuhtimisega. Viimases alapeatiikis kdsitletakse uurimisprobleemi ja uurimustdo

jérelduste metoodilist késitlust strateegilise juhtimise teoreetilistest kasitlustest 1ahtuvalt.

T66 empiiriline osa on 10putdod teine peatiikk. Esiteks kirjeldab autor alapeatiikkides
uuritavat ettevotet ning uurimismeetodite valimist ning valimi moodustamise aluseid.
Andmeid koguti aktiivse osalusvaatluse, ekspertintervjuu ja ettevotte dokumentide
analliiisi tulemusel. Seejdrel analiiiisiti kogutud andmeid, mis vodimaldas luua
reeglipdrasused ja mdista eksperdi subjektiivseid seisukohti toimepidevuse tagamisel.
Temaatiline sisuanaliiiis on valitud seetdttu, et uuritava valdkonna kohta on Eestis vihe
informatsiooni. Viimaseks esitatakse strateegilise juhtimise kontekstist ldhtuvalt
talendijuhtimise  parandusettepanekut koos nende rakendamise etapiviisiliste

voimalustega.

Uurimustdd autor avaldab CYBERTECH Eesti OU meeskonnale ja juhendajatele tinu

nende toetuse ning panuse eest kdesoleva t66 valmimisel.



1. TALENDI- JA STRATEEGILISE JUHTIMISE
KOOSMOJU ARIETTEVOTETE TOIMEPIDEVUSELE

1.1. Talendijuhtimise trendid tehnoloogilise arengu taustal ning

olulisus

Talendijuhtimise kontseptsioon on arenenud 14bi sajandite, omades algselt tihendust, mis
tanapdevasest kasitlusest oluliselt erines. Sona ,talent tdhistas algselt moot- voi
rahatihikut. Hiljem sai konkreetne sona moraalse ja tdpsema tdhenduse, tihistades piiblis
isiku erilist voimekust. Mitmesaja aasta jooksul on sdnale talent omistatud tdhendus
inimressursi kontekstis, mis téhistab isiku silmapaistvat padevust ja kompetentsi enda
toovaldkonnas. (Ansar jt., 2018, lk 216) Tulenevalt eelnevast on tinapdevased
talendijuhtimise tdlgendused ja teooriad sdnastanud talendi kui érikriitilise, see tdhendab

strateegilise tdhtsusega tippspetsialisti organisatsioonis.

Mote talendijuhtimisest kui kaaasegse personalijuhtimise olulisest osast hakkas levima
1990ndate aastate 16pus. Initsiaatoriks peetakse Chambers jt (1998) teadusartiklit ,,War
for Talent”, milles rohutatakse valdkonna parimaid spetsialiste ehk talente ettevotte
konkurentsieelisena. Eelmainitud selgitus on arenenud personalijuhtimise strateegiliseks
aluseks, mida integreeritakse inimressursside juhtimisse, et 14bi inimeste organisatsioonis
saavutada konkurentsieelis turul. (Chambers jt, 1998, lk 46) See tdhendab kuidas
arithingud tdhtsustavad talendijuhtimist kui konkurentsieelise saavutamise vahendit
kiiresti muutuval globaalsel turul. Eelnevast tulenevalt defineeritakse talendijuhtimist kui
laiaulatuslikku strateegiate kogumit, mille eesmirk on rakendada piadev todtaja digele
ametikohale voi rolli. Talendijuhtimine holmab nii strateegilise planeerimise kui
personalijuhtimise praktikaid. (Claus, 2019, lk 208) Sarnaselt on Silzer jt (2010, 1k 11-
12) sonastanud kaasaegse personalijuhtimise, mille raames hinnatakse talente

strateegiliselt vddrtusliku ressursina konkurentsieelise saavutamiseks. Talendijuhtimises



puudub maailmavaateline 1dhtemall, kuid valdkonna tippspetsialiste juhitakse ettevotte
eesmarkide saavutamiseks tildlevinud talendijuhtimise meetodeid kasutades. (Silzer jt,
2010, 1k 11-12) Seega on antud 1oputdd teoorias voetud talendijuhtimise kirjeldamise
aluseks enimlevinud seisukohad ning praktikad, luues seejuures terviklikuma iilevaate

talendi- ja strateegilise juhtimise mdjust ettevotte edukusele.

Organisatsioonide traditsiooniline l&henemine toimepidevuse tagamiseks on tuginenud
peamiselt asjaolude nagu regulatiivsete eeliste saavutamine, parem ligipdis kapitalile ja
mastaabisdist. Vaatamata eelnevale on toimunud iileminek uue majandusliku paradigma
suunas, mille tagajérjel on muutunud strateegiliste otsuste vastu votmise protsess ning
organisatsiooni inimressursi hinnatakse tulemuslikkuse saavutamisel olulisemana kui
varasemalt. Uuele paradigmale iileminekul muutub immateriaalsete varade nagu
oskusteave, t66jou padevused ja innovatsiooni tédhtsus organisatsiooni edu lahutamatuks
teguriks. Eelneva tottu on organisatsioonides kasvav tdhtsus intellektuaalsel kapitalil ja
immateriaalsetele varadel, kuna pidevad muutused nduavad iihingutelt innovatsiooni,
tohusust ning kohanemisvdimet. Intellektuaalse kapitali aluseks on t66joud, protsessides
kajastuv kompetentsus ning kaubamérgi ja kliendisuhete sisemine vairtus. Coca-Cola
Company finantsjuht James Chestnut ilmestab eelneva olulisust, kinnitades, et
mérkimisvddrne osa dritthingu turuvéirtusest tuleneb loodud kuvandist ja
juhtimisstisteemidest. (Becker & Huselid, 1999, 1k 288) T66joudu kui immateriaalsesse
varasse investeerimine, teisisonu todtajate koolitamine, arendamine ja hoidmine on
saanud seega organisatsioonide strateegiliseks eeliseks. Ariiihingud, kes prioritiseerivad
jérjepidevat arengut ning innovatsiooni, kohanevad mitte ainult turu muutustega
paremini, vaid positsioneerivad potentsiaalselt tinu saavutatud konkurentsieelisele ka
liidrina vastavas té0stusharus. (Surianto jt, 2024, 1k 13-14) Eelnevalt kirjeldatud muutus
ettevotte juhtimises toob esile momendi, mis kirjeldab eelkdige talendijuhtimise
vajalikkust. Tapsemalt selgitatakse asjaolu, kuidas lisaks traditsioonilistele meetodite
rakendamisele on vdimalik saavutada konkurentsieelis tdnu t60jou padevustele,

innovatsoonile ning strateegilisele agiilsusele.

Tehnoloogia kiire arengu taustal on talendijuhtimine kui personalijuhtimise osa
kiiberturbe organisatsioonides omistanud elutéhtsa rolli, kujundades {ihingu vastupanu-

ning kohanemisvdimet konkurentsikeskkonnas. (Biouaraine & Ridoini, 2024, 1k 1286)



Talendijuhtimise kui strateegia olulisust ilmestab digitaalse transformatsiooni ehk
iimberkujundamise vajadus, mis hdlmab &rimudelite restruktureerimist, et kasutada
efektiivselt uusi tehnoloogiaid ning sobitada neid digitaliseerimisprotsessidega
organisatsioonis. Digitaalne timberkujundamine eeldab enamat kui uute tehnoloogiate
omaksvotmist ja integreerimist organisatsiooni. See tdhendab, et eelnev ei koosne vaid
investeeringutest digipddevuste arendamiseks vaid ka t00jou, strateegia ning
juhtimisstruktuuride korrigeerimist voi iimberkujundamist. (Guerra jt, 2023, lk 3) Seega
on organisatsiooni eduka digitaalse iimberkujudamise eelduseks vaja pohjalikku ning
tasakaalustatud lahenemist, kus vdetakse arvesse nii strateegilise kui ka talendijuhtimise
organisatsioonispetsiifilisi protsesse ning tehnoloogilise arengu taustal neid ka vajadusel
kaasajastatakse. Konkurentsieelise votmeteguriks tulevikus on organisatsioonis todtavad
talendid, kelle pddevuse maksimaalseks dra kasutamiseks tuleb &riiihingutel kasvatada

talendikeskset mdtteviisi, alustades juhtkonnast (Chambers jt, 1998, 1k 48).

Antud peatiikis véljatoodule toetudes voib vilja tuua asjaolu, et talendijuhtimist
pohjendatakse erinevalt, kuid teaduskirjanduses ei ole vilja kujunenud iihtset
kontseptuaalset ldhenemist, mis seoks mdiste ,,talent” ja nende juhtimise siisteemseks
paradigmaks. Seevastu on Guerra jt (2023, 1k 2-3) toonud oma uurimuses esile kaks
peamist talendijuhtimise l4henemist. Esimene neist rohutab talendijuhtimist kui
personalijuhtimise osa, mille fookus on iildlevinud personalipraktikate rakendamisel
toorollide tdhtsust eristamata. Eelmainitud l&henemisega keskendutakse organisatsioonis
iihtsetele siisteemidele nagu standardiseeritud ning individuaalsed arengukavad. Teine
toekspidamine rShutab seevastu talendijuhtimist kui strateegilise juhtimise olulist osa.
Strateegilise talendijuhtimise pidepunktiks on &rikrtiiliste rollide kaardistamine ning

tditmine talentidega, et kooskolastada talentide areng strateegiliste eesmérkidega.

Arikriitilised ametikohtade tiitjad on ettevdtte kohanemis- ja konkurentsivdime
mdjutegurid, kuna nende olemasolust ja kompetentsist ehk ettevottele loodavast
védrtusest sdltub otseselt organisatsiooni toimepidevus. (Guerra jt, 2023, 1k 2-3) Seega
piirab esimene kisitlus paindlikkust ja kohanemisvdimet, kuid teine ldhenemine sobib
seetdttu pidevalt ja kiiresti muutuvatele sektoritele nagu kiiberturve. Collings ja Mellahi
(2009, Ik 305) lébi viidud teadusuuringus on nad strateegilise talendijuhtimise sdnastanud

jérgnevalt: strateegiline juhtimine viitab tegevustele ja protsessidele, mis keskenduvad



slistemaatiliste  tegurite tuvastamisele ning on organisatsiooni jéitkusuutliku
konkurentsieelise seisukohalt olulised. Eelmainitud kirjeldustest ja uurimuse teemast
lahtuvalt on autor votnud teoreetilise osa aluseks strateegilise talendijuhtimise

kontseptsiooni.

Strateegiline personalijuhtimine (edaspidi inglise keeles kasutatav liihend SHRM)
tahistab fundamentaalset muutust inimressursside juhtimisel. Erinevalt traditsioonilistest
lahenemisviisidest, mis keskenduvad individuaalsele todsooritusele ja eraldiseisvatele
praktikatele, toob SHRM esile omavahel seotud personalistrateegiate slisteemi tdhtsuse
kui konkurentsieelise voimaluse. Selline terviklik ja integreeritud lihenemisviis asetab
personalijuhtimise strateegilise juhtimise osaks, mitte ainult todriistade ja protsesside
kogumikuks. Vaatamata tdsiasjale, et nii traditsiooniline kui SHRM keskenduvad
tulemuslikkusele, fokusseerib viimane lisaks ka dritasandi saavutustele ja toimepidevale
strateegilisele edule. (Becker & Huselid, 2010, 1k 380) Selline ldhenemine vdimaldab
organisatsioonidel paremini kohaneda turumuutustega ja seada personalifunktsioonid
vastavusse driliste eesmirkidega. Seejuures soodustatakse talentide arengut, mis on

oluline aspekt tegevusvaldkondades, kus toimub jirjepidev ja kiire tehnoloogiline areng.

Strateegilise personalijuhtimise tohususe tagab organisatsioonisiseselt tulemuslikkust
mdjutavate kriitilise tdhtsusega ametikohtade kaardistamine. Kui drikriitlised ametikohad
on kaardistatud, tuleks keskenduda nende rollide tditmisele kdige voimekamate
kandidaatidega. Seejuures soovitavad autorid luua korge potentsiaali ja sooritusega
toojoust koosnevad talendibaasid, et tdita tulemuslikkuse ja toimepidevuse
kindlustamiseks &rikriitilise tdhtsusega ametikohad. (Collings & Mellahi, 2009, 1k 306-
307) Antud ldhenemise fookuses on arusaam, et eristatud personalistruktuur on vajalik
talendibaasi potentsiaali maksimaalsel rakendamisel ja tagatud on talentide oskuste
vastavus organisatsiooni strateegiliste vajadustega. Idee seisneb selles, et arendades ja
toetades talendibaase struktureeritud viisil, vdivad organisatsioonid saavutada paremaid

tulemusi. (Collings & Mellahi, 2009, lk 307).

Talendijuhtimise evolutsioon individuaalsete oskuste tdhtsustamisest ténapdevase
strateegilise juhtimise ressursini tdstab eriliselt esile inimkapitali ja tehnoloogia arengu
itha olulisemat kooskdlastamise vajadust. IKT ettevotted, mis seisavad silmitsi digitaalse

transformatsiooni viljakutsetega, kujuneb talentide juhtimine kriitiliseks faktoriks
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vastupanu-  ja  kohanemisvdime  toetamisel. Organisatsiooni  digitaalne
imberkujundamine ei seisne iksikajaslikult tehnoloogia integreerimises vaid suurel
médral spetsialistides, kes neid ettevotte tulemuslikkuse ning konkurentsieelise
saavutamise tarvis efektiivselt kasutavad. Seega on antud juhul ilmne, et talente tuleb
tehnoloogia arengust ning kasutusest sdltuvalt ligi meelitada, koolitada ning arendada.
(Agustian jt, 2023, lk 86) Eelnev on darmiselt asjakohane valdkondades nagu kiiberturve,
kus kiiresti arenevad kiiberohud nduavad t66joudu, kes ei ole ainult kdorge
kvalifikatsiooniga vaid ka arenemisvdimelised ja innovatsioonile orienteeritud. (Fadziso
jt, 2023, 1k 2) Uhtlasi on Melesk ja teised (2019, 1k 44) uuringu jireldustes vilja toonud,
et IKT sektoris on puudu sadu kiiberturbe spetsialiste ning antud probleem on
kasvutrendis. Véljatoodud tegurid ja jareldused moodustavad aluse uurimaks kuidas
strateegilise juhtimise raamistikud vdivad veelgi enam toetada talendijuhtimise praktikate

integreerimist, mida kisitletakse jargnevas paragrahvis.
1.2. Strateegilise juhtimise olemus ja seotus talendijuhtimisega

Kéesolevas peatiikis antakse iilevaade peamistest talendi- ja strateegilise juhtimise
teooriatest. Eelnevalt késitletud talendijuhtimise ajaloolisest ja tdnapdevasest tdhendusest
lahtuvalt on selge, et selle rakendamise tdhusus soltub strateegilise ning talendijuhtimise
raamistike omavahelisest integreerimisest. Strateegiline juhtimine kui ettevotte
pikaajaliste eesmirkide ellu viimist toetav juhtimismeetod peaks holmama inimressursi
juhtimist viisil, mis toetaks nii organisatsiooni toimepidevust kui ka talentide strateegilist

rakendamist.

Strateegilise juhtimise juured ulatuvad aastasse 320 enne Kristust, mil sddur Sun Tsu
kasutas teadaolevalt esmakordselt tinapdevaseid juhtimistaktikaid militaarstrateegias.
Seevastu fundamentaalne moment strateegilise juhtimise uurimisel oli 1962. aastal Alfred
Chandleri eestvedamisel. Vilja antud teoses kirjeldas eelmainitud autor organisatsiooni
strateegia ning ilesehituse vahelisi seoseid. Tdnu viljatoodud teadustddle on
aastakiimnete jooksul on ilmunud suur hulk teadusuuringuid kui -artikleid, mis on
laiendanud valdkonna teadmisi ning rakendatavust praktikas. (Hitt jt., 2004, 1k 1-2)
Kédesolevas uurimuses on strateegilist juhtimist kisitletud pikaajaliste eesmaérkide

seadmise ja jargimisena koikides ettevotte osakondades, et saavutada toimepidev edu.
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Strateegiline juhtimine on jirjepidev ja 1dppematu protsess, mille tulemusel parendatakse
ettevotte toimimise protsesse konkurentsivoime suurendamiseks. Seejuures luuakse
strateegia, mis holmab selgesdnaliste sihtide seadmist, protsesside analiiiisimist,
alternatiivide ja riskide hindamist, et mdota tegevuste tulemuslikkust organisatsioonis.
(Itohan jt, 2024, 1k 108) Strateegilise juhtimise areng militaarvaldkonnast driettevotte
juhtimiseni illustreerib strateegilise juhtimise alustalade kohandamise vodimalikkust
erinevates majandusharudes ja  sektorites. Viljatoodu on eriti  oluline
tegevusvaldkondades nagu kiiberjulgeolek, kus strateegiline juhtimine peab pidevalt
integreerima nii tehnoloogilist {ilemaailmset innovatsiooni kui ka kohanema t66jou kui
ressursi voimekuse, saadavuse ning piddevustega. Eelnevalt kirjeldatud progress toob

esile strateegilise juhtimise muutumist iidsetest poliitikatest kaasaegseks distsipliiniks.

Vaadeldes inimressurssi kapitaliinvesteeringuna, selgub Beckeri inimkapitali teoorias, et
sissetulekute erinevused tulenevad individuaalsete vdoimaluste, vdimekuse, oskuste ning
teadmiste omandamise kulude varieerumisest. Sellised investeeringud mdjutavad otseselt
nii sissetulekute jaotuse vOrdsust kui ka ressursside jaotamise iildist tdhusust tooturul.
(Becker S. G., 1964, 1k 147) Seetottu ei too teatud tiilipi investeeringud inimressurssi
otsest kasu tootajale, vaid kulud katavad ning kasu saavad organisatsioonid, kus
rahapaigutus teostatakse. Niinimetatud spetsiifilised inimkapitali investeeringud
hdlmavad mitmesuguseid kulusid nagu vérbamis- voi koolituskulud. Todtusméidrades
voib erinevus olla tingitud t66j0u spetsiifilistest oskustest voi nende puudumisest, mille
tulemusel on esimesed todandjale viidrtuslikumad ning neisse investeeritakse. (Becker S.
G., 1962, lk 49) Rakendades Beckeri jdreldusi, saab paremini mdista kuidas
investeeringud organisatsiooni todtajate oskustesse ja teadmistesse aitavad kaasa
ettevotte pikaajalisele edule. Selline perspektiiv loob selge aluse analiilisimaks kuidas

arendada ja hoida tippspetsialiste, et sdilitada strateegilise juhtimise 14bi konkurentsieelis.

Strateegiline talendijuhtimine, eriti majandusharudes, kus toimub kiire tehnoloogiline
areng nagu kiiberturbe sektor (Fadziso jt, 2023, lk 79), nduab niiansirikast arusaamist
kuidas  personalipraktikaid  saab  kohandada  organisatsiooni  efektiivsuse
maksimaliseerimiseks. Selline ldhenemine tagab, et personalijuhtimise strateegiad mitte
ainult ei ole kooskdlas iildiste drieesmirkidega, vaid on ka piisavalt paindlikud, et

kasutada optimaalselt dra erinevate talendibaaside unikaalseid oskusi ja potentsiaali. Eesti
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kiiberturbeteenuseid osutavad ettevotted peavad tegelema sektorispetsiifiliste
viljakutsetega nagu talentide puudus t66jouturul ja digitaalne transformatsioon. (Melesk
jt, 2019, 1k 47-51) Viimase tulemusel tduseb kiiberturbe spetsialistide t66joupuudus
veelgi. Antud fakti ilmestavad Meleski jt (2019, lk 44) uuringu tulemusel koostatud
spetsialistide toojouvajaduse prognoosid, mis on visualiseeritud kujul esitatud joonis

tihel.
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Joonis 1. Kiiberturbe spetsialistide todjouvajaduse kasvu stsenaariumid. Allikas: Melesk

it, 2019, Ik 44.

Viimase kolme aastakiimne jooksul on strateegilise personalijuhtimise uurimissuund
litkkunud {iksikute personalipraktikate analiiisimiselt terviklikult intergreeritud
personalistrateegiate uurimisele, mis aitavad kaasa organisatsiooni tulemuslikkusele ning
konkurentsieelise saavutamisele. (Lengnick-Hall jt, 2009, 1k 64-65) Antud muutus
rOhutab  vajadust  kooskolastada  personalistrateegiad ja  taktikad laiemate
drieesmirkidega, mis soodustavad organisatsiooni toimepidevust. Talendijuhtimises
selgitab parimate praktikate ldhenemisviis, et universaalsed ja standardiseeritud
personalimeetodid vodivad parandada ettevotte tulemuslikkust, samas kui  parima
sobivuse ldhenemine rohutab personalistrateegiate kohandamist vastavalt organisatsiooni
unikaalsele kontekstile ja strateegilistele eesmirkidele. (Collings & Mellahi, 2009, 1k
308-309; Guerra jt, 2024, lk 2-3) Kahe eeltoodud késitluse illustreerimiseks on

alljarnevas tabelis vordlusena esitatud nende 1dhenemiste peamised eripédrad:
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Tabel 1. Talendijuhtimise tildtunnustatud kontseptsioonid. Allikas: Guerra jt, 2023, 1k
2-3; Collings & Mellahi, 2009, 1k 308-39.

Kontseptsiooni Parimate praktikate liihenemine = Parima sobivuse liihenemine

tunnus

Fookusgrupp Tootajad, eristamata nende Arikriitlised rollid, talendibaasid
strateegilist téhtsust. ja nende téitjad.

Léahtepunkt Uldlevinud praktikad nagu Tootajate rollide ja strateegilise

rakendamisel standardiseeritud arengukavad, téhtsuse eristamine
virbamismudelid. talendibaasidega.

Paindlikkus Madal Korge

Tulemuslikkus Ténu universaalsusele ja Kohanemisvoime tagamise
standardiseeritusele ressursikulu  eesmérgist  tulenevalt  vdib

potentsiaalselt vaiksem ressursikulu olla suurem

Sarnaselt toovad Becker & Huselid (2010, lk 382-384) oma uuringus esile, et talentide
juhtimine peab olema suunatud lisaks konkreetsete toorollide tditmisega ehk parima
sobivuse ldhenemisega seonduvale ka organisatsiooni kui terviku tulemuslikkuse
toetamisele. Tooiilesannete korraldamisel tuleks nende sonul hinnata ametikohtade ja
spetsialistide mdju ettevdte laiemate eesmirkide saavutamise kontekstis. Arikriitilised
tookohad peaksid olema seotud finantstulemustega ja iiha enam rakendadatakse vahe-
eesmdrke. Viimane vodimaldab objektiivselt hinnata eelmainitud strateegilise
talendijuhtimise implementeerimisel saavutatud edusamme. (Becker & Huselid, 2010, 1k
382-384) Antud ldhenemine vdimaldab seega ettevdtetel siduda jélgitavalt drikriitilised
ametikohad strateegiliste eesmérkidega, et tdsta organisatsiooni toimepidevust
konkurentsieelisena. Tagades sidususe organisatsiooni personalifunktsioonide, juhtkonna
ja strateegiliste eesmirkide vahel, saavad ettevotted tdosta oma tegevuse tulemuslikkust
ning parandada oma turupositsiooni jarjepidevaks kasvuks. Eelnevalt viljatoodud mdtted
toovad esile tdsiasja, et personalijuhtimise roll on midagi enamat kui lihtsalt
haldusiilesanne, muutudes seejuures strateegiliste praktikate integreerimisel
organisatsiooni edu votmeteguriks. Beckeri jt (1999, lk 290) teadusuuringus selgus, et kui
organisatsioon rakendab esile toodud elemente kooskodlastatult, tduseb {ihingu
tulemuslikkus vorreldes tegurite eraldiseisva ehk traditsioonilise personalijuhtimise
strateegiatega keskmiselt 27%. Elementide terviklik ja optimaalne rakendamine

moodustab  lisandvédrtusega  personalijuhtimise = raamistiku, mis integreerib

organisatsioonisiseselt nii mitmekiilgsed kogemused kui praktikad. Uldiselt rdhutab

uuringus selgunud informatsioon, et personalijuhtimise siisteemid ja organisatsiooni
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juhtpdhimdtted tuleb viia kooskdlla, et inimressursi potentsiaal oleks mdddetav. (Becker

& Huselid, 1999, 1k 290)

Chambers jt (1998, lk 51) ldbi viidud uuringus jouti jédreldusele, mille kohaselt
keskenduvad toimepidevad ettevotted konkreetsetele talendisegmentidele, see tdhendab
talendibaasidele. Seevastu vihemedukates fokusseeritakse kdigele, omamata spetsiifilist
eristamist to0jou seas. Selle asemel, et kulutada ressurssi koiki tiitipi talentide
organisatsiooni meelitamiseks, tuleks tihingul midrata sobiv talendisegment, keda
vajatakse pikaajaliste eesmédrkide saavutamiseks. Seejuures turundada organisatsiooni

moel, kus viimased ennast dra tunnevad, et tekiks huvi toole tulla. (Opada jt, 2024, 1k 69)

Strateegilise ja talendijuhtimise integreerimisel tekib Eesti kiiberturbe teenuseid
pakkuvatel ettevotetel voOimalus suurendada enda konkurentsivoimekust ning
toimepidevust. Antud ldhenemine vdimaldab é&ritihingul virvata ja arendada t66joudu,
kes pole mitte ainult oma valdkonna tippspetsialistid vaid ka kohanemisvdimelised.
Viimane on oluline sdltuvalt sektori kiirest tehnoloogilisest arengust. (Fadziso jt, 2023,
Ik 79) Eesmirgipdraselt struktureeritud talendijuhtimise protsessid toetavad
organisatsiooni vastupanu tehnoloogilistele muutustele ning konkurentsile. Pohjalik
arusaam talendi- ja strateegiliste juhtimise omavahelisest koosmdjust annab ettevotetele
tugevad eeldused pikaajaliseks eduks, eesmirkide saavutamiseks ning tulemuslikkuseks.
Seega on peatiikis viljatoodud kisitlused mérkimisvéirse tahtsusega eelkdige véikestele
ja alustavatele kiiberturbe teenusepakkujatele, kuna mdlemad vajavad madalaid kulusid,
paindlikkust, diinaamilisust ja tugevat konkurentsivdimet. (Costa jt, 2024, 1k 9) Seejuures
voimaldab eelneva mdistmine parandada ettevOtte mainet talentide ligi meelitamisel,
kuna selgelt kaardistatud protsessid tdstavad potentsiaalse tdodtaja vaatepunktist

organisatsiooni atraktiivsust.

1.3. Uuringu jarelduste ja ettepanekute rakendamise

metoodiline kasitlus

Aastakiimnete jooksul on toimunud muutused uurimustdodde 14bi viimise metoodikates.
Ettevotlusega seotud teadusuuringud on ndidanud, et sidusus peamiste akadeemiliste
distsipliinidega on @armiselt erinev. Viimase kolmekiimne aasta jooksul on Euroopa

véikeettevotluse uuringutes toimunud olulised muutused uurimissuunas, metoodikas ja
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kontseptuaalsetes ldbimurretes, mida on suures osas juhtinud peavoolu akadeemikud.
Selline suundumus peegeldab valdkonnas jiatkuvat arutelu selle iile kas tugineda ainult
sisemistele allikatele voi integreerida uusi ideid teistest akadeemilistest distsipliinidest,
higustades seejuures traditsioonilisi meetodeid uurimisel. (Blackburn & Kovalainen,
2009, 1k 134) Seega oleks mdistlik asjakohaste jdrelduste tegemiseks kaalutleda
erisuguste uurimismeetodite kasutust uurimuses, mugandades vastavalt 15put66 sisule ja
uurimisvoimalustele traditsioonilist metoodikat. Tuginedes eelnevale on soovituslik
kasutada kvalitatiivseid uurimismeetodeid, kuna need annavad voOimaluse tulemusi
detailiderohkelt ja pdhjalikult analiiiisida (Laherand, 2008, 1k 24-25). Uheks vdimalikuks
uurimisviisiks on instrumentaalne juhtumiuuring. Stake (2005, lk 445) kasitleb juhtumit
kui osa sotsiaalsest fenomenist voi tervikust, millele uuringu tulemusel lahendusi voi
parendusettepanekuid soovitatakse. Uhtlasi on juhtumiuuringu oluline eelis teiste
uurimisviiside ees asjaolu, et juhtumit uuritakse selle loomulikus keskkonnas, mis tagab

uurimuse valiidsuse ning reliaabluse. (Stake, 2005, 1k 445)

SHRM ehk strateegiline personalijuhtimine ei piirdu ainult ettevotte voi organisatsiooni
strateegiliste sihtide méaidramise ning juhtimisega vaid hdlmab endas tdienduste ja
parenduste ellu viimist. Silzer ja Dowell (2010, 1k 12) kdsitlevad SHRM kui jarjepidevat
eesmadrkidele suunatud protsessi, mille fookuses on tddtajate arengu ja motivatsiooni
toetamine. Eelneva tdiendusena rohutab Claus (2019, 1k 208) oma uurimuses, et talentide
hoidmise ja kaasamise iiheks eelduseks on nende tddalaste ootuste ning vajadustega
arvestamine, kuna need on otseselt seotud tddalase pilihendumuse ja ettevotte
konkurentsivoimega. Strateegilise juhtimise kontekstist l&htuvalt on eesmérkide ellu
viimise késitluste iildine seisukoht, et paradigma puudub ja sellest tulenevalt tuleb
eesmdrkide saavutamise protsessis arvestada organisatsioonispetsiifiliste mdjutajatega
nagu ressursside ja takistuste kaardistamine. Seevastu on strateegilist juhtimist
iseloomustavaks omaduseks tiilipilised eesmérkide saavutamise etapid. (Chang , 2006, 1k
5) Kaplan & Norton (2004, lk 52-54) toovad vélja, et strateegiliste muutuste
implementeerimine eeldab detailset tegevuskava igale eesmadrgile. Viimane on
strateegilise juhtimise vahend otsuste sihipdraseks ja koordineeritud rakendamiseks,
tuginedes organisatsiooni visioonile ja juhtimissiisteemidele (Bryson, 2024, lk 27).
Alljargneval joonisel on autor lihtsustatult kujutanud strateegilise juhtimise iildlevinud

praktikat ideede ellu viimse protsessina.
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eesmark planeer|m|ne tulemused

Joonis 2. Tegevuskava roll strateegilisel juhtimisel. Allikad: Chang, 2006, 1k 5-6; Kaplan
& Norton, 2004, 1k 52-54; Bryson, 2024, 1k 16, 27.

Bryson (2024, 1k 14-16) rohutab veel, et detailse tegevuskava koostamiseks tuleb esmalt
struktureerida ja analiiiisida strateegiliste otsuste teostatavus. See tdhendab kas ja kuidas
tegevusi ellu viia, tuginedes organisatsiooni keskkonnale, ressurssidele ning
voimekusele. Mainitud késitlus aitab vélistada ideed ja eesmérgid, mille saavutamine pole
realistlik ning seevastu keskenduda rakendatavatele tegevustele. Tapsustusena toovad
Kaplan & Norton (2004, 1k 52-54) esile eesmirkide mdddetavuse ja jélgitavuse vajaduse.
Seega iiheks tegevuskavade koostamise ettevalmistavaks etapiks vdiks olla samm-
sammuline eesmairkide rakendamise voimaluste kaardistamine, mis voimaldaks hinnata

eesmirkide teostatavust, jilgitavust ning mdddetavust organisatsioonispetsiifiliselt.

Kédesolevas  peatiikis  kdsitletud metoodiline raamistik on  10putdd  alus
parendusettepanekute esitamisel ning nende rakendamise vdimaluste plaanimiseks
strateegilise talendijuhtimise osana. Rakendamise voOimalused annavad eelkdige
véikestele ja alustavatele kiiberturbe ettevotetele voimaluse madala ressursikuluga
hinnata strateegiliste muudatuste elluviimist, see tdhendab jélgitavust ja mdddetavust
parendussoovituste rakendamisel. Seeldbi on kiesoleva 16put6o jareldused ja ettepanekud

usaldusvédrseks sisendiks juhtimisotsuste vastu votmisel.
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2. EESTI KUBERTURBE ETTEVOTETE
TALENDIJUHTIMINE CYBERTECH EESTI OU NAITEL

2.1. CYBERTECH Eesti OU tutvustus

CYBERTECH Epesti osaiihing on 2023. aastal loodud kiiberturbe ettevate, mille teenuste
ampluaa moodustavad peamiselt IT-turvatestimine ja kiiberkoolitused. CYBERTECH-i
pohifookus on Eesti véikeste, keskmiste ja suurte ettevotete toimepidevuse toetamine
kiiberturvalisuse tagamisel. (CYBERTCH Eesti OU, s. a.-a) Ettevotte visiooniks on
muuta kiiberturbe teadlikkus universaalselt kittesaadavaks ja kiiberkaitse iga

organisatsiooni toimimismudeli loomulikuks osaks (CYBERTECH Eesti OU, s. a.-b)

Emaettevotted on Server Management OU, kellele kuulub 60% osalus ning
Strateegiapartner OU 40 protsendiga (Registrite ja Infosiisteemide Keskus, s. a.-a).
CYBERTECH-i juhivad emaettevotete asutajad ja omanikud, kelle vastutusalad on
jaotatud vastavalt &ri- ja tehnoloogilistele funktsioonidele. Organisatsiooni tegevus on
projektipdhine, seega kiiberturbe lahendusi osutatakse vastavalt kliendipdringule voi
koostdodlepingutele. Projektimeeskonnad moodustatakse vastavalt vajadusele ja

piiritletakse 1abirddkimiste faasis tellijaga.

CYBERTECH Eesti OU meeskond on viike, kuid diinaamiline, koosnedes kahes juhist,
kahest kiiberturbe spetsialistist ning praktikandist. To6korraldus pdhineb iseseisvusel,
sektori parimatel praktikatel ja usaldusel, mille eesmirk on tagada teenuste korge
kvaliteet kui ka tootajate rahulolu ja areng. Valdkonna parimate spetsialistide ja
tunnustatud ning kogenud juhtidega kujundatakse kliendikeskset ja tulevikku vaatavat
kiiberkaitse ennetusraamistikku. Ettevotte strateegiline juhtimine 1dhtub tdekspidamisest,
mille kohaselt ,,edukus on arvutatud* ehk koik tegevused on motestatud, kaardistatud ja
mdddetavate tulemustega. Ettevotte strateegiline eesmirk on 2027. aastaks pakkuda oma

teenuseid Baltimaades, kui tdna on tegevuspiirkonnaks vaid Eesti turg. Samuti omada
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igapdevaselt toimivat tiimi kontori, stabiilse rahavoo ning turu tuntuima turvatestimise ja

kiiberkoolitaja brindina. (T. Puistaja, suuline vestlus, 8.03.2025)

Seega iseloomustab CYBERTECH-i ldhenemist juhtide soov luua tugeva identiteedi ja
kultuuriga organisatsioon, mis suudab kohaneda kiiresti muutuva tehnoloogilise
drikeskkonnaga. Seejuures arendada jirjepidevalt juhtimist, tehnilist taset ja

organisatsiooni kui tervikut.
2.2. Uuringu metoodika

Uurimuse empiirilise osa fookus on suunatud korduvate mustrite tuvastamisele, mis
kirjeldavad talendijuhtimise seost strateegilise juhtimisega kiiberturbe kui Kkiiresti
muutuvas sektoris. Kvalitatiivse uurimustod tulemused on tinu meetodi olemusele
stigavad ja detailsed, mis annab autorile vdimaluse kogutud materjali véartuslikuks
siinteesiks teooriaga, et vidlja pakkuda soovitusi talendijuhtimise protsesside
parandamiseks (Laherand, 2008, lk 24-25). Alljargevate uurimismeetodite ja -viisi valik
tugineb faktile, et kiesolev uurimus on Eesti kiiberturbe sektori pilootuuring. Seega on
valitud traditsioonilised uurimismeetodid, mida on vastavalt uurimiseesméirgile autori
poolt mugandatud, et luua tervikpilt uurimisprobleemist ning vdimalikest lahendustest.
Seejuures on antud t66 viikeste ja alustavate ettevotete uurimise spetsiifilisus aluseks

teema edasisesks uurimiseks laiemalt.

Uurimustdd teoreetilisest osast 1dhtuvalt valis autor kvalitatiivse ldhenemisena
instrumentaalse juhtumiuuringu. Tulenevalt uurimust6d eesmirgist, loodi uuringu
tulemuste analiiiisi jireldustena iilevaade kuidas talendijuhtimise praktikad mojutavad
strateegilist juhtimist Eesti kiiberturbe sektoris. Arvestades tehnoloogia arengut ja
suurenevat  vajadust tippspetsialistide jirgi, peavad ettevltted integreerima
personalijuhtimise strateegiad pikaajaliste drieesméarkide saavutamisesse. Seega on antud
uurimisviis teooriale ja eelnevalt véljatoodule tuginedes asjakohane. Andmete kogumise

meetoodika on kirjeldatud alljargnevalt tabelis.
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Tabel 2. Uuringu metoodika

Uurimismeetod Infoallikas Aeg Viljund
Osalusvaatlus Ettevotte 10.03— Ulevaade ettevotete ametlikest
CYBERTECH  tegevuskeskkond, 14.03.2025 strateegiatest  ja talendijuhtimise
Eesti juhtimispraktikad ja  17.03— praktikast, mis voOimaldavad mdista
osaithingus ja ja -poliitikad 21.03.2025 kuidas on talendijuhtimine integreeritud
ettevotte strateegilisse juhtimisse. Lisaks
dokumentide Ulevaade dokumentidest, mis toetavad,
analiilis struktureerivad ja juhivad
talendijuhtimise protsesse
Eksperintervjuu  Kiiberturbe Miarts Soltumatud seisukohad ja kogemused
ekspert valdkonna to0jouturu,

vérbamismudelite ja arenguvdimaluste
kohta strateegilise juhtimise kontekstis

Temaatiline Intervjuu Aprill Oluliste teemade, reeglipdrasuste ning
analliiis ehk transkriptsioonid, mustrite tuvastamine, mille pdhjal
kvalitatiivne ettevotte stinteesida tulemused uurimiskiisimuste
sisuanaliilisi dokumendid, ning -iilesannete raames.
meetod osalusvaatlusel

kogutud andmed

Peamiseks uurimismeetodiks oli CYBERTECH Eesti OU osalusvaatlus, mis andis
vOimaluse saada vahetu {ilevaate organisatsiooni protsessidest, todtajavahelistest
interaktsioonidest, otsustus- ja juhtimismehhanismidest. Antud uuringus on autor otseselt
seotud ettevotte tegevusega, osaledes igapdevastes protsessides, seejuures
dokumenteerides talendi- ja strateegilise juhtimise praktikaid. Osalusvaatluse eesmérgiks
oli koguda ehtsaid andmeid vaatleja minimaalse mdjuga uuritavale keskkonnale. See
tahendab, et autor osales organisatsiooni tegevuses tdielikult ja aktiivselt, kuid fookus oli
vaatlusel, dokumenteerimisel ning analiilisimisel. Valitud uurimismeetod vdimaldas
koguda detailseid kogemuspohiseid andmeid, et luua tdepdhiseid seoseid ja jéreldusi
empiirilise osa tulemuste osas. (Spradley, 1980, 1k 60-61) Vaatlus jirgis kolmeetapilist
raamistikku, mille raames kaardistati esmalt CYBERTECH Eesti OU iildine tookorraldus
ja rutiinid. Jargmiseks keskendus autor vaatlusel personalijuhtimise vOtmetegevustele
nagu virbamine, sisseelamisprotsess ja arengumeetodid. Viimaseks vdeti vaatluse alla
strateegilised juhtumid ja stindmused, milles ilmnes talendijuhtimise mdju strateegilisele
juhtimisele. (Spradley, 1980, 1k 34) Osalusvaatluse perioodiks sai sdltuvalt uuringu sisust
kahenidalane vaatlusaeg. Tdpsemalt osales uurija ettevotte tegevuses igal todpdeval
vahemikus 10.03.2025-14.03.2025 ja 17.03.2025 —21.03.2025. Osalusvaatluse kéigus

kasutas autor andmete kogumiseks struktureeritud vaatluspievikut. Pdevikussse tehti
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sissekandeid Spradley (1980, lk 78) kuue-dimensioonilisest kisitlusest 1dhtuvalt- koht,

aeg, objektid, isikud, stindmused, protsessid ja tegevused.

Ettevotte personaliga seonduv informatsioon kodeeriti anoniiiimsuse ja isikute
privaatsuse tagamise eesmaérgil, kuna autoril puudub ndusolek nende isiku avaldamiseks

kdesolevas uurimust6os (vt tabel 3).
Tabel 3. CYBERTECH Eesti OU personali kodeerimissiisteem

Ametikoht ettevottes Toole asumise aja jirjekord Tihis

Omanik/tegevjuht 1 O TEG 1
Omanik/tehniline juht 2 O TEH 2
Kiiberturbespetsialist 3 KTS 3
Kiiberturbe spetsialist 4 KTS 4
Turundusspetsialist 5 TS 5

Kuigi uurimuse autor on CYBERTECH Eesti OU kaasomanik, pdhinevad kdik tehtavad
jéreldused siistemaatiliselt kogutud andmetel mitte isiklikel juhtimiskogemustel, tagades
seeldbi akadeemilise valiidsuse. Osalusvaatlusel tagatakse uuringu eetilisus, 1dhtudes

analiiiisimisel vaid objektiivsest vaatepunktist.

Osalusvaatlusest saadud tulemuste tdiendamiseks ja sdoltumatu osapoole professionaalse
sektorispetsiifilise ~ hinnangu saamiseks viidi teise uurimismeetodina 1dbi
ekspertintervjuu. Intervjueeritav valiti jargmistest asjaoludest ldhtuvalt.

1. Tegevusvaldkond: intervjueeritava pohitegevusala on kiiberturbe teenuste osutamine
era- vOi avalikus sektoris. Pohitegevusala on médédratud autori poolt intervjueeritavale
isikule avalikest andmebaasidest leitava informatsiooni pohjal.

2. Intervjueeritava ametikoht: ettevdtja, dppejoud.

3. Intervjueeritava valiidsuse hindamise alus: riiklik tunnustus era- voi avalikus sektoris
pedagoogi ja/voi kiiberturvalisuse sektori ettevatjana.

4. Geograafiline asukoht: valimisse on kaastatud ainult Eestis tegevad kiiberturbe

eksperdid.

Intervjueeritava soovi kohaselt on talle tagatud anoniitimsus. Anoniiiimsus on vastajale
tagatud andmete kodeerimisega. Tulenevalt asjaolust, et uuringus osaleb iiks
intervjueeritav- ekspert, siis kodeerimisel on mairatud vastaja tdhiseks KE 1, tdhendades

kiibereksperti. Intervjueeritav on andnud oma ndusoleku kogutud andmete kasutamiseks
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kdesolevas uurimuses, saades aru, et tema privaatsus on kaitstud ning isikuandmeid

kasutatakse vaid 10put66 eesmargil.

Intervjuu 1dbi viimiseks koostati poolstruktureeritud intervjuu kava (vaata Lisa 1).
Poolstruktureeritud kiisimustik on struktureeritud ja struktureerimata intervjuu parimaid
tavasid hdlmav meetod. See tdhendab kiisimustik koosneb nii eelnevalt méaratletud
kiisimustest kui ka teemadest, mida esitatakse intervjueeritavale siisteemselt. Vaatamata
eelnevale annab antud lihenemine aga vastajale vabaduse kalduda korvale etteantud
kiisimustest. Sel moel on vastused pdhjalikumad ning puudutavad olulisi teemasid, mida
kiisimustikus ei ole. Seejuures on poolstruktureeritud intervjuudes isegi soovituslik
vastaja teatud kiisimustest korvale kaldumine, mille eesmérk on koguda konteksti
sobivaid andmeid vabas vormis. (Berg, 2001, lk 70) Intervjuude eesmaérgiks oli
kaardistada kiiberturbe ettevatete juhtide teadmised praktikate, véljakutsete ja kogemuste
kohta spetsialistide meelitamisel ettevottesse, hoidmisel ning nende edaspidisel
arendamisel. Poolstruktureeritud intervjuu toetub paljuski intervjueerija loovusele, mis
tahendab, et intervjuu algab reeglipéraselt kavandile tuginevalt, kuid vestluse edenedes
areneb see vastavalt olukorrale (Ounapuu, 2014, Ik 171-172). Intervjuu libi viimiseks
lepiti intervjueeritavaga kokku kontaktkohtumine. Intervjuu kestuseks oli 43 minutit.
Intervjuu transkribeeriti intervjuu jérgselt kasutades Tallinna Tehnikaiilikooli
konetehnoloogia labori spetsiaaltarkvara (Olev & Alumie, 2022). Transkriptsioone
kasutatati kogutud andmete analiiiisi tarvis iildistavalt. Loputoo lisades transkriptsioone

ei kajastata, et tagada vastaja privaatsus ja voimalik isikuline seostamine.

Eelnevalt kirjeldatud uurimismeetodite rakendamisel kogutud andmete analiiiisimiseks
kasutati kvalitatiivset sisuanaliilisi. Antud meetod on valitud Mayring (2014, lk 43)
tekstilise andmeanaliitisi késitlusele tuginedes, mille kohaselt sobivad sisuanaliiiisiks
tekstilised andmed, mida kogutakse néiteks intervjuude, vaatluse ja dokumendianaliiiisi
kdigus. Tulenevalt t66 kvalitatiivsest iseloomust ja uurimisvaldkonna véhesest
varasemast kasitlusest Eestis kiiberturbe sektoris, analiilisitakse andmeid temaatiliselt,
tuginedes andmete triangulatsioonile. Vdhese uuritavuse tdttu on mainitud meetodi
kasutamine kédesoleva uurimustdd raames lubatud ja mdistlik. Philipp Mayring (2014, 1k
10-14) kirjeldab uvurimistodod kui etapiliselt kulgevat protsessi, mille aluseks on

uurimiskiisimuse méératlemine, teooreetiliste késitluste koostamine ja uurimisdisaini
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valimine. Seejérel koguti empiirilised andmed nagu transkriptsioonid ja vaatluspdevik,
mille pohjal kaardistati esialgsed talendijuhtimise kategooriad ja kodeeriti kogutud
informatsioon (vt Lisa 2). Viimasena tdlgendati tulemusi uurimiskiisimustest ja uurimuse
eesmadrgist ldhtuvalt. Antud tervikliku ldhenemisega loodi kdesoleva 16put6d epiiriline

osa.

Kiesolevas peatiikis kirjeldatud metodoodika vdimaldas autoril luua podhjaliku iilevaate
talendi- ja strateegilise juhtimise vahelisest seosest Eesti kiiberturbe sektori alustavate ja
viikeste ettevdtete seas. Uhendades osalusvaatluse, ekspertintervjuu ja CYBERTECH
Eesti OU dokumentide analiiiisi, on uurimuses kajastatud tulemused praktilised ning
asjakohased. Samuti toetuvad nii reaalsetele, igapdevastele kui ka akadeemilistele
kisitlustele. Tuginedes 10putdd eesmérgile ja eelnevatele teoreetilistele kasitlustele loodi
16putdd  tdiendusena lisaks talendijuhtimise parendusettepanekutele ka nende

etapiviisilised rakendamise vdimalused.
2.3. Uuringu tulemused

2.3.1. Osalusvaatluse tulemused

Uuringu tulemuste peatiikkides on andmed esmalt struktureeritud ja seejérel koodipuule
tuginevalt teemaldikudena analiiiisitud (vt lisa 2). Vastavalt andmekogumismeetoditele

on tulemused jaotatud alapeatiikkideks 2.3.1-2.3.3.

CYBERTECH Eesti osaithingu vaatluse eesmirk oli moista kuidas rakendatakse
talendijuhtimise praktikaid ettevotte igapdevases tegevuses ja millist mdju avaldavad
need strateegilistele eesmairkidele. Vaatlus tugines Spradley (1980, lk 34) kolme-
etapilisele késitlusele:

e tdokorraldusele,

e personalijuhtimise votmetegevustele ja

e strateegilise tdhtsusega siindmustele.

Tuginevalt eelnevale on antud peatiikis kajastatud tulemused jagatud kolmeks

teemaldiguks.
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CYBERTECH Eesti OU tddkorraldus on projektipdhine ning orienteeritud
paindlikkusele. Ettevdttel on kaks kontorit, millest iiks Tallinnas, kus t66tab O TEG 1.
Teine kontor on Tartus, mida kasutatakse peakontori ja peamise todruumina. Viimases
viibib igapdevaselt ka ettevotte tehniline juht. Lisaks todtavad Tartu kontoris
soovipohiselt KTS 3 ja KTS 4, kelle td6vorm on enamasti kaugtdd. Koigi
meeskonnaliikmete td6aeg on esmaspdevast reedeni ajavahemikus 10-18, kuid
igapdevatdos on juhtkond taganud spetsialistidele paindliku ajakasutuse. Oluliseks ei
peeta niivord tdoaja ranget jargimist, vaid lilesannete digeaegset ja viljundile vastavat
taitmist. Juhtkond on ihtlasi arvamusel, et tddaja planeerimise vabadus tdstab
spetsialistide motivatsiooni. Lisaks eelnevale toimub iiks kord kuus ka strateegiline
meeskonnakoosolek, mis viiakse tavapéraselt Microsoft Teams-i videokdne vahendusel.
Regulaarsel kohtumisel analiilisitakse strateegiliste eesmérkide progressi, efektiivsust
ning arutatakse vabas vormis individuaalseid tdOprotsesse ning vajakajidmisi. Ettevotte
ressursse suunatakse teadlikult tegevustesse, mis aitavad kaasa iihe aasta strateegiliste
eesmirkide saavutamisele. Igapdevane kommunikeerimine toimub Microsoft Outlook-i
ja eelmainitud Teams platvormide vahendusel. Kiireloomuliste {ilesannetega seonduvalt
helistatakse tavatelefonil. CYBERTECH-i juhtimisstiil on mugandustega horisontaalne.
See tdhendab, et kdik meeskonnaliikmed on aktiivselt juhtimisprotsessidesse kaasatud,
kuid otsuseid votavad vastu tegev- ja tehniline juht. Vaatamata eelnevale on spetsialistid
igapdevastes tegemistes iseseisvad ning vastutavad enda t60 eest. Seega toetatakse
ettevottes koostoost ldhtuvat kultuuri, kus koik tootavad iihiste eesmérkide nimel.
Projektide 1dbi viimine toimub meeskonnapdhiselt, kuid tehniliste tegevuste eest
vastutavad kiiberturbe spetsialistid. Vaatluse pohjal voib jireldada, et tookorraldus on
siisteemne, kuid iihtlasi paindlik, vdimaldades spetsialistidel seejuures keskenduda t66

sisulisele ehk teisisdnu tehnilisele kvaliteedile ning arendamisele.

CYBERTECH Eesti personalijuhtimise praktikad on peamiselt olnud subjektiivsed,
ldhtudes juhtide praktilisest kogemusest ja meeskonna vajadustest, soovidest. Kiiberturbe
spetsialiste védrvatakse haridusasutuste kaudu, kus kdige paremad spetsialistid kutsustakse
opitulemuste ja CV pdhjal CYBERTECH-i v0i emaettevottesse praktikale. Praktika
kdigus hinnatakse eelkdige kandidaadi ehk praktikandi sotsiaalseid oskusi nagu
distsipliin, ellusuhtumine, kuna tehniline pddevus on O TEG 1 ja TEH 2 praktika

16ppedes selge. Praktikandile todsuhte alustamise pakkumise otsuse langetavad juhid
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labirddkimistel. Lisaks eelnevale on ettevdttes olemas juhtide vdrgustikuviline
viarbamismudel, milles keskendutakse todandja briandile, tootajate vadrtustamisele ja
kaasavale tookeskkonnale. Kandidaatide sobivust hinnatakse intervjuu ldbi viimise
tulemusel, mille fookus on to6otsija isiklikel vairtustel, tdoharjumustel, initsiatiivikusel
ning teistel sotsiaalsetel oskustel. Kandidaadi tehnilist padevust testitakse praktilise
toolilesande lahendamisega, mille on koostanud valdkonnaspetsiifiliselt O TEH 2.
Ulesanded on pigem loova iseloomuga ja seetdttu kaardistatakse kompetents terviklikult.
Vaatamata eelnevale on CYBERTECH-il struktureeritud sisseelamisprotsess, mille
alguses viib O_TEG 1 spetsialistiga ldbi tutvustava koosoleku. Esitluse kdigus selgitab
O TEG 1 ettevotte juhtimisloogikat, kommunikatsiooni- ning tddiilesannete
planeerimise ja jirgmise protsesse. Sisseelamise lihtsustamiseks on loodud
voodiagrammid, millele on spetsialistidel 24/7 ligipédds (vt lisa 4). Tdpsemalt kirjeldavad
joonised nii projektide haldust kui muid administratiivseid tegevusi CYBERTECH Eesti
osaithingus. Sisseelamist toetavad kogu perioodi véltel nii O TEG 1 kui O TEH 2
vastavalt vajadusele. Antud protsess kestab keskmiselt kaks nddalat, mille 16ppemine
toimub loomulikult. See tdhendab kui uuel tootajal ei teki enam igapédevase
tookorraldusega seonduvaid kiisimusi ja ta on todiilesannetes iseseisev, siis loetakse ta
sisseelanuks. Kiibertalentide arengule ldhenetakse CYBERTECH-is individuaalselt.
Vaatamata asjaolule, et puuduvad arengukavad ja iiks-iihele kohtumised, toetab ja suunab
O TEG 2 spetsialiste jarjepidevalt. Kui meeskonnas voi kiiberturbe sektoris ilmuvad
uudised uutest tehnoloogiatest, siis mdeldakse nende rakendamise mdistlikkusele.
Viimast hinnatakse nii objektiivsete kui ka subjektiivsete potentsiaalse arengu
aspektidest. Seega kui arendus muudab praeguseid protsesse paremaks, integreeritakse
uus tehnoloogia vdi ldhenemine ka ettevotte praktikasse. Organisatsiooni peamiste
teenuste- IT-turvatestimine ja kiiberkoolitused, eripdra konkurentidega vorreldes on
tavapdrasest rohkem tehnilist testimist. Sel moel loovad talendid védrtust mitte ainult
kliendile, vaid todiilesanded on sisuliselt ka pdnevamad ning talentide hoidmine on
lihtsam. Kuigi spetsialistide arengut ei mdddeta standardiseeritult, tagatakse keskkond,
kus jérjepidev Oppimine, professionaalne kasv ja innovatsioon on loomulik osa

igapdevasest to0st.

Lisaks eelnevalt viljatoodule ilmnes osalusvaatluses juhtumeid, mis niitlikustasid

talendi- ja strateegilise juhtimise seoseid ning vastastikmdju. Vaatluse esimeseks
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oluliseks stindmuseks oli koostooprojekt videoproduktsiooni ettevdtte ja Riigi
Infosiisteemide Ametiga, mille raames arutati CYBETECH-i meeskonnas vdimalusi
partnerpakkumiseks. CYBERTECH tegi arutelu tulemusel ettepaneku kaardistada
videoproduktsiooni ettevotte kiiberturvalisuse tase, pakuti tasuta osalust kiiberhiigieeni
koolitusel ning reaalajas avaliku internetivorgu hikkimise vdimaluste selgitamist. Teine
mérkimisvddrne juhtum osalusvaatluse perioodil oli seotud veebirakenduse
turvatestimise hinnapédringuga. KTS 3 initsiatiivil selgus, et kliendid ootavad
teenuseloetelu ja hinnapakkumise esitamisel otsest viitamist kiiberturberaamistikele nagu
OWASP ASVS, OWASP WSTG ja teised, et kliendil tekiks vdimalus objektiivseks
pakkumiste vordlemiseks. Antud mérkusele tuginedes ja O TEH_ 2 kinnitusel tdiendati
hinnapakkumise esitamise korda, lisades tdomeetoditele iildtunnustatud raamistike viited,
mille aluseid toid teostatakse. Seega oli tegu kriitilise muutusega teenuseprotsessis, et
ndida potentsiaalsetele klientidele usaldusvdidrsemana ja seeldbi parendada
miiligikonversiooni. Viimaseks oluliseks momendiks strateegilise juhtimise kontekstis oli
turvatestimise teenuseloetellu fiiiisilise turbe testimise lisamine. Mainitud ettepaneku tegi
KTS 4. See tihendab, et fiiiisilise turbe testimisel kiilastab spetsialist kliendi kontorit(eid)
tootajate teadmata. Nousoleku fiiiisilise turvalisuse testimiseks annab kontrollitava
ettevotte seaduslik esindaja. Seeldbi hinnatakse lisaks muudele aspektidele tootajate
teadlikkust ning ligipddsude turvalisust. O TEG 1 ja O TEH 2 kinnitasid soovituse
sobivust ning fiilisilise turbe testimist osutatakse CYBERTECH-i IT-taristu
turvatestimise preemiumlahenduse raames. Vaatluse jooksul ei toimunud regulaarset
kuukoosolekut, kuid TS 5 vahendusel saadud tagasiside pohjal arutati veebruarikuu
meeskonna koosolekul ettevotte néhtavuse suurendamist ja brindiga seonduvaid
kiisimusi. Individuaalseid kitsaskohti koosolekul ei mainitud ning meeskonnaliikmed
kinnitasid enda rahuolu ettevotte tegevustes. Viljatoodud siindmused ilmestavad asjaolu,
et talendijuhtimine on organisatsioonis orgaaniliselt seotud nii strateegilise juhtimise kui
teenusearenduse protsessidega moel, mil kdik litkmed ja nende seisukohad on ettevottele
olulisteks arutelupunktideks. Eelnev toetab nii innovatsiooni kui ka konkurentsivdimet

Eesti kiiberturvalisuse sektoris.

Osalusvaatluses kogutud andmete ja nende tulemuste analiilisi kdigus on autor
CYBERTECH Eesti OU talendijuhtimise praktikate pdhjenduste ilmestamiseks
koostanud alljdrgneva tabeli (vt tabel 4).
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Tabel 4. CYBERTECH Eesti OU talendijuhtimise praktikad ja alus

Talendijuhtimise = CYBERTECH-i praktika kirjeldus P6hjendus
protsess

Virbamine Tutvuste pohine talentide leidmine, Vihendab sobimatute
spetsialisti hindamisel on fookus kandidaatide riski
sotsiaalsetel oskustel

Sisseelamine Uldteabe dokument tédvahenditest ja - Kiirendab t606 efektiivset
meetoditest; ettevotet tutvustav esitlus; alustamist ja seeldbi
kahenidalane sisseelamisperiood ressursikulu viljadppele

Spetsialistide Puuduvad formaalsed arengukavad, Soodustab spetsialistide

areng mentorlus, koolitused ja igapdevane plisivust ettevottes
toetamine

T66 sisuline Tehniliselt véljakutseid pakkuv t66 ja Toetab talentide

vadrtus véartusloome kliendile motivatsiooni ja seelédbi

vihendab t06j0uvoolavust

Kaasatus Horisontaalne juhtimisstiil; spetsialistide ~ Toetab innovatsiooni ja

ettevottes arvamusega arvestatakse ettevotte eesmargipérast

arengut

Osalusvaatluse tulemusel selgus, et CYBERTECH Eesti OU talendijuhtimine on tihedalt
seotud nii igapdevatdod kui ka strateegilise juhtimise ning eesmérkide saavutamisega.
Paindlikkus tookorralduses ja spetsialistide iseseisvust soosiv juhtimisstiil loovad soodsa
keskkonna arenguks. Personalijuhtimine tugineb peamiselt praktilistel kogemustel ja
koostdol. Talendid organisatsioonis mdjutavad otseselt strateegilisi otsuseid ja seeldbi

eesmaérkide saavutamist.
2.3.2. Ekspertintervjuu tulemused

Kéesolevas alapeatiikis tuuakse esile ekspertintervjuu tulemused, mis tdiendavad lisaks
osalusvaatlusele ja CYBERTECH Eesti OU dokumentidele jirelduste ning analiiiisi
usaldusvédrsust. Intervjueeritav (edaspidi tdhistatud KE 1), kes on igapdevaselt seotud
talendijuhtimise nii kiiberturbe Oppejou kui ettevotjana, andis intervjuu kéigus
sektorispetsiifilise ekspertiilevaate talendi- ja strateegilisest juhtimisest Eesti
kiiberturvalisuse valdkonnas. Tulemused on jagatud teemaplokkideks, mis tdhistavad
olulisemaid teemasid 16putdds kui tervikus (lisa 2). Vaatamata asjaolule, et intervjuus
pisendas KE 1 enda rolli talendijuhtimises, selgitas ta tépsustavalt enda todiilesandeid
kui kiiberturbe spetsialistide suunamine ja arendamine hariduse ning eraettevatluse 14bi.

KE 1 iitles: ,,Olen vélja tootanud metoodikaid kuidas hinnata Gpilaste kiiberturbealast
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kompetentsust ja arengut /.../ ning selle pdhjal /../ suunata neid tddle kiiberturbe

valdkonda era- voi avalikus sektoris.

Tuginevalt KE 1 vastustele on Eesti kiiberturbe ettevotetes personalijuhtimine
strateegilise juhtimise osana kriitilise tdhtsusega, kuna kdrge kompetentsiga talentide
virbamisvdimalused on piiratud. Intervjueeritav kirjeldas talendijuhtimist kui isikupdhise
ja ettevotte juhtimise protsessi, mille raames tuleb arvestada nii spetsialisti sisemiste kui
ka organisatsiooni pakutavate motivatsiooniteguritega. KE 1:,,Kui talent on leitud, tuleb
talle pidevalt pakkuda digeid véljakutseid /.../ Maslow piiramiidi alumised kihid peavad
olema kaetud, et juba esimesest hetkest ettevottes ei peaks talent nendele keskenduma.*
Selline vaatenurk réhutab inimesekeskse ldhenemise olulisust talentide juhtimisel. Seega
on psiihholoogilistele vajadustele tuginevate motivatsioonipakettide pakkumine
tippspetsialistidele eelduseks pikaajaliseks rahulolekus ning seeldbi ka koostooks
tootajana ettevottes. Sarnaselt Chambers jt (1998, 1k 46) uuringule, milles sonastati talent
kui konkurentsieelis, tdoi KE 1 vilja, et strateegiliselt on oluline &rikriitilisi
tippspetsialiste mitte iile koormata rutiinsete tegevustega. Seevastu tuleks neile pakkuda
sektorispetsiifiliselt ponevaid ja védrtust loovaid todiilesandeid. KE 1 soovitab
talendijuhtimist késitleda kui strateegilise juhtimise lahutamatut osa kui organisatsiooni
eesmidrk on tehnoloogia arengu ja t06joupuuduse véljakutsetest soltuvalt sdilitada

paindlikkus, konkurentsi- ning kohanemisvoime.

Ekspertintervjuu  pohiteema, mida késitleti oli talentide hoidmise raskused
kiiberturvalisuse sektoris. Kiiberturvalisuse teenuseid pakkuvates ettevitetes on
spetsialistide vajadused nagu arenguvdimalused ja motivatsioon, viga spetsiifilised.
Eelnevat kinnitab intervjueeritava arvamus, mille kohaselt on talentide hoidmise {iheks
eelduseks tootaja pohivajaduste tagamine esimesest toopdevast alates. KE 1: ,,Palga- ja
eluolu kiisimused peavad kiiberturbes olema lahendatud kohe alates esimesest péevast,
nii et see ei oleks iildse kiisimus todtaja hoidmise seisukohast.* Samuti tdi intervjueeritav
esile asjaolu, et kiiberturbe talendid tahavad organisatsioonilt rohkemat kui
konkurentsivéimeline tootasu. Nende motivatsiooniallikaks lisaks palgale on pdnevad
sisulised, vairtust loovad ja tehnilised tooiilesanded ning seejuures korduvate tegevuste
véltimine. KE 1: , Kui véga hea kiiberturbe insener kulutab suurema osa oma tddajast

raportite koostamisele voi muudele rutiinsetele tegevustele, siis on suur tdendosus, et ta
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kaotab huvi.“ Seega ei otsi kiiberturbe talendid mitte ainult tddkohta ja korget palka, vaid
ootavad intellektuaalset stiimulit ning vdimalust pakkuda véértust. KE 1 sonul tuleks
talentide juhtimisel pakkuda talentidele sobivaid, see tdhendab neile huvipakkuvaid
tooiilesandeid ja delegeerida rutiinsed tegevused assisteerivale personalile. Tuginevalt
KE 1 seisukohtadele on andmete ilmestamiseks loodud alljirgnev joonis

kiiberspetsialistide hoidmise strateegilistest mdjuteguritest.

Konkurentsivoimeline
tootasu

Vihene rutiinsus
1gapaevatoos

Kiiberspetsialisti hoidmise Ponevad ja viértust
votmetegurid loovad iilesanded

Maslow inimvajaduste
tagamine

Pidev toetamine ja
arenguvoimaluste tagamine

Joonis 3. Kiiberspetsialistide hoidmise votmetegurid tuginevalt KE 1 arvamusele

Seega on kiiberturbe sektoris talendijuhtimisel oluline rakendada praktikaid, mis toetavad
nii spetsialisti psithholoogilisi kui tehnilisi vajadusi. Edukas talendijuhtimine on seega

paindlik, individuaalne ja pidevalt arenemises, tagades toGtajate rahulolu ja piisivuse.

Jargmine oluline teema, mida intervjuus késitleti oli talentide virbamise ning téokoha
rollikujunduse strateegiline ldhenemine. KE 1 mirkis, et ténasel kiiberspetsilistide
tooturul esineb ebakdla tookuulutuse ja sisuliste lilesannete vahel. Seetdttu ei pruugi sobiv
sihtriihm ettevottesse kandideerida. KE 1 fitles: ,,Kui tookuulutus vilja panna, siis ei
tohiks kirjutada, et otsime tiimi audiitorit, vaid et otsime tiimi hikkerit. Siis tulevad kivi
alt vdlja need spetsialistid, kes suudavad périselt turvaauke leida ja siisteeme parendada.*
Vastaja hinnangul tuleks strateegilise personalijuhtimise raames viltida tookuulutuses
kunstlikku biirokraatiat ja selgelt eristada rutiinsed iilesanded sisuliselt pdnevatest
toorollidest. KE 1 sdonul peaks virbamine talendijuhtimise osana olema ldbipaistev, tipne

ja selgelt piiritletud, pakkudes seejuures sisukat t66d mitte ainult uhket ametinimetust.
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Seega tuleks ettevotetel jarjepidevalt parendada todandja brindi moel, mis tekitaks huvi

talentides, kes omavad pohjalikke sektorispetsiifilisi teadmisi ja oskusi.

Jargmiseks puudutati intervjuus talentide arendamise ja drikriitliste rollide kaardistamise
protsesse. Tuginedes KE 1 vastusele: ,Kindlasti on vaja spetsialistidele pakkuda
voimalikult kdrgtasemelisi koolitusi nagu offensive security, SANS. Blue tiimidele tuleks
tagada ka parimad tooriistad néiteks vazon, Elastic ja teised platvormid. Need on viga
spetsiifilised todvahendid, mis vdimaldavad siisteeme praktiliselt 1dbi valgustada,” on

spetsialistidele oluline pakkuda globaalselt parimaid todriistu ja koolitusi.

Lisaks eelnevale mainis KE 1 intervjuus vajadust kaardistada strateegilise juhtimise
osana drikriitlised rollid ettevottes. Ta illustreeris enda motet jairgmiselt: ., Uks ettevote
vottis hiljuti asja késile ja see 10ppes kolme inimese koondamisega. Saadi aru, et nende
suures kollektiivis oli kolm inimest, kes tegelikult ei teinud midagi sisulist.“ Oeldu
rohutab fakti kui oluline on teha ettevottes kindlaks, millised rollid aitavad kaasa
organisatsiooni eesmérkide saavutamisel ja millised mitte. KE 1 ekspertarvamuse
kohaselt on drikriitiliste rollide méératlemine ettevotte eesmirkide saavutamisel ddrmiselt
oluline tegur, kuna ressursse investeeritakse talendijuhtimises artiklitesse, mis ettevotet

pikaajalisi eesmérke toetavad.

Viimaseks teemaks intervjuus oli tulevikuperspektiivid. KE 1 sonul tuleb Eesti
kiiberturbe ettevotetel valmistuda muutusteks todkultuuris ja todtaja ootustes. Ta mérkis,
et tulevikus peetakse talentide silmis tiha olulisemaks védrtusi nagu tddaja paindlikkus,
sisukad ja tihiskonnale véaértusloovad todiilesanded ning positiivset todkeskkonda. KE 1

utles:

Vodibolla peamine mure on seotud jargmise generatsiooniga, kes ootab teistsugust
lahenemist. Sellist hea vaibiga suunda. Et suhtumine distsipliini on muutuses ja
todandjad, kes suudavad sellega kaasa minna, et, et me, me ei ole enam, ma ei tea,
nii-oelda nagu tehases. Et kell kaheksa hakkab vahetus ja kell viis 10peb. Et need
on suure tdoendosusega siis, voi noh, see saab olema tliks nagu pdhikiisimusi, et kus

on t60 ja mis kell on t606 ja kuidas seda juhtida.
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Samuti rdhutas KE 1 lisaks tehnilistele oskustele ka voimekust to6tada meeskondades,
vOtta vastutust ja séilitada elujaatavat suhtumist olenemata situatsioonist. KE 1: ,,Kui sul
on normaalne, vastutusvdimeline inimene, siis tehnilised oskused on dpitavad.” Seega
tulenevalt asjaolust, et organisatsioonid seisavad silmitsi mitmete tulevikuprobleemidega,
on kohanemisvdime toimepidevate kiiberturbe ettevotetel ddrmiselt oluline strateegilise

juhtimise komponent.
2.3.3. CYBERTECH Eesti OU tekstide analiiiis

Kiesolevas alapeatiikis kirjeldatakse CYBERTECH Eesti OU juhtimisdokumente ning
nende sisulist tdhendust strateegilise ja talendijuhtimise kontekstis. Tekstide analiiiisi
eesmidrk on tdiendada osalusvaatluse ja ekspertintervjuu kidigus kogutud andmete
tulemusi. Seejuures hinnata dokumentidest juhindumist igapédevategevustes. Kogutud
materjalideks on nii tdovoo diagrammid, strateegilised eesmérgid ja plaanid ning
talendijuhtimise dokumendid. Konfidentsiaalsuse tagamiseks ei ole strateegiliselt
kriitilise tédhtsusega dokumentide 10putdo lisadena kasitlemine juhtkonna poolt lubatud
vOi on higustatult lisadesse kantud. Eelnevast tulenevalt kisitletakse dokumente
iildistavalt ning 10put66 eesmaérgist ldhtuvalt, et mitte kompromiteerida CYBERTECH

Eesti OU konkurentsivoimet.

CYBERTECH-i dokumentatsioon niitlikustab kuidas igapédevatdo siistematiseeritud
toimimine on tugevaks eelduseks ettevotte strateegiliste eesmérkide saavutamisel.
Juhtimise alusdokumendid on selgelt ja kdigile arusaadavalt kirjeldatud. Niiteks otsuste
langetamise protsess on organisatsioonil visualiseeritud BPMN meetodil kaardistatud (vt
lisa 6). Lisaks on ettevdttel loodud juhtimismehhanismide i{ildteabe voodiagramm, milles
kajastuvad suhtluskanalid, projektijuhtimise tarkvarad ja muud todriistad (vt lisa 4).
Seega on tegemist dokumendiga, millele igapédevategevustes toetuda ja siisteemselt
tootada. Talendijuhtimise vaatepunktist on ddrmiselt oluline ka sisseelamisprotsess, mida
toetavad mitmed tegevusjuhised ja esmakoosolek, mida vérvatud tootajaga 1ébi viiakse.
Esmakohtumisel tutvustatakse ettevotte tegevust lithikese esitluse 1dbi, mille lédbi
kisitletakse ettevotte pohivéartusi, tegevust ning meeskonda (vt lisa 5). Kuigi koik
protsessid ei ole dokumenteeritud ja puuduolev info edastatakse suhtluse 14bi, rdhutab
antud ldhenemine ettevotte juhtimise agiilsust ja  silistematiseeritust, mis

tehnoloogiaettevotte diinaamilisele meeskonnale sobib.
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CYBERTECH Eesti OU-s pole tina rikriitilised ametikohad dokumenteeritud, kuna
alustava ettevottena ei ole soovitud selleks ressurssi kulutada. Talentide vajadus ja
olulisus on hetkel méaratletud vastavalt juhtide tunnetuslikele seisukohtadele. Vaatamata
eelnevale on projektijuhtimine ettevottes siistematiseeritud ja standardiseeritud.
Projektijuhtimiseks kasutatakse avatud ldhtekoodiga tarkvara OpenProject, mis tagab iga
meeskonnaliikme autonoomsuse aga seejuures ka ldbipaistvuse. Antud siisteemi olulisim
osa on vajaduspohiselt kohandatavad teenusemallid (vt lisa 7), mis on iga projekti
teostamise aluseks. Selline 1dhenemine vdimaldab kdikide projekte selgelt, tilevaatlikult
jamdddetavalt hallata, kuid pakub kliendi vajadusest ldhtuvalt malli muutmise vdimalusi.
Tarkvaras on igal meeskonnal vdimalik algatada ja redigeerida projekte, kaardistada
tookulgu, ajakulu ning prioritiseerida iilesandeid. Vaatamata asjaolule, et OpenProjectis
loodud teenusemallid on spetsiifilised ning vajaduspohiselt kohandatud, toetab platvorm

otseselt strateegiliste eesmérkide nagu efektiivsus ja kvaliteet, saavutamist.

CYBERTECH Eesti OU strateegiline juhtimine tugineb ettevdtte missioonile, visioonile
ning pdhiviirtustele, millest ldhtutakse igapidevatods. CYBERTECH-1 missioon on Eesti
véikeste ja keskmiste ettevotete toimepidevuse tagamine kiiberohtude ennetamisega.
Visioon on muuta kiiberteadlikkus universaalseks ja kdigile ettevotjatele kéttesaadavaks,
kuna tehnoloogilisest arengu tagajérjel kasvab jdrjepidevalt kiiberintsidentide arv.
Ettevottes pohivédrtuste médratlemine ning nendest igapdevatods juhindumine toetab
meeskonna motivatsiooni. Lisaks kliendirahuolule, tookeskkonnale,
juhtimissiisteemidele ja todtasule annab seega motivatsiooni ka iihiskondlik
vaartusloome, mida CYBERTECH-is tugevalt rohutatakse. Nagu ekspertintervjuus KE 1
vélja tdi, on tdhendusrikas, sisuline t60 ja lihine vddrtusloome talentide hoidmise hea
praktika. Ettevotte vadrtuspakkumine on samuti tekstiliselt dokumenteeritud, kirjeldades
detailselt, millist kasu toob ettevitte oma klientidele/tellijatele. Ettevotte
véartuspakkumise 1ldbi on selge, milline on CYBERTECH Eesti osaithingu
konkurentsieelis. Kiiberkoolituste lisandvairtus erinevalt konkurentidest on pakkuda
praktilist ja igapdevaelul pdhinevate ndidetega seminare. Turvatestimisel erineb
CYBERTECH-i ldhenemine selle poolest, et teenuse osutamisel keskendutakse lisaks
auditeerimisele ka tugevalt tehnilisele, nii automaatsele kui manuaalsele testimisele.
Seega saab klient turvatestimise teenuse tellimisel kiiberturbe hetkeolukorrast nii

pohjaliku teoreetilise kui ka praktilise lilevaate koos parendusettepanekutega. Samuti on

32



véddrtusloome tegur kliendi persoona ehk sihtriihm, kellele CYBERTECH-i tegevus
fokusseeritud on (vt Lisa 8). Antud 1digus viljatoodud véartusraamistik mitte ainult ei
tugevda teenuste innovatsiooni ja konkurentsieelist, vaid toetab ka spetsialistide, see

tadhendab talentide strateegilistele eesmirkidele suunatud igapdevatdod.

2.4. Arutelu, jareldused ja soovitused talendijuhtimise

parendamiseks

Kédesoleva peatiiki jdreldustena seostatakse struktureeritult 15put6d teoreetilised
kisitlused empiirilise osa tulemuste analiiiisiga. Peatiiki teemaldigud on jagatud vastavalt
uurimustdd uurimiskiisimustele, et saavutada uurimuse eesmérk. Seega esitatakse Eesti
kiiberturbe teenuseid pakkuvatele alustavatele ja viikestele ettevdtetele talendijuhtimise

parendusettepanekud, et toetada seelébi strateegiliste eesmirkide saavutamist.

Eesti kiiberturbe teenusepakkujad seisavad tehnoloogia kiire arengu taustal silmitsi jarjest
keerulisemate strateegilise juhtimise véljakutsetega nagu IKT spetsialistide puudus ja
digitaalse timberkujundamine. Fortunisa jt (2024, 1k 2427-2428) toovad uuringus vilja,
et strateegiliste eesmirkide saavutamise vaatepunktist on tippspetsialistide leidmine,
arendamine ja hoidmine &rikriitline. Eelnevat kinnitab Melesk jt (2019, lk 47-51) uuring,
mis selgitab, et digitaliseerimisega seonduvalt on kasvav vajadus spetsiifiliste oskuste
jérgi ja sobiva kompetentsiga t66joudu on puudu nii hetkel kui ka ldhitulevikus. Paraku
ei suuda tuginedes ekspertintervjuu jareldusena Eesti kiiberturbe organisatsioonid neid
vajadusi katta, kuna spetsialistide ootused ja vajadused on aja jooksul muutunud.
Eelnevat kinnitab Fortunisa jt (2024, lk 2427-2428) uuringu jéreldus, et edukad
talendijuhtimise strateegiad arenevad kooskdlas iihiskondlike muutustega. Uhtlasi
rOhutas antud véljakutset KE 1 ekspertintervjuus, kelle sonul on korge potentsiaaliga
tootajate hoidmise eelduseks esmajargus Maslow piliramiidi alumiste tasandite vajaduste
tagamine tootajale. Néiteks pakkuda toosuhte algusest individuaalseid arenguvdimalusi
ja majanduslikku turvatunnet. Samas ei piisa ainult eelnevast, vaid kiibertalendile tuleks
pakkuda vairtustloovaid ja viljakutsuvaid iilesandeid, et tdsta spetsialisti motivatsiooni
ja seeldbi teda organisatsioonis hoida. Intervjueeritava hinnangul tuleks véltida
drikriitilisi lilesandeid tditvatele spetsialistidele rutiinsete ja demotiveerivate andmist.

Eelnevaltmainitud ldhenemine on kooskdlas ka Chambers jt (1998, lk 48)
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talendijuhtimise kisitlusega, mille kohaselt on talent organisatsiooni konkurentsieelise
votmetegur ning neile tuleks pakkuda arenguvdimalusi, tdhendusrikast ja sisuliselt
ponevat todd. Sarnaselt rohutavad Becker ja Huselid (2010, 1k 380) SHRM ldhenemisena,
et personalistrateegiad tuleb integreerida ettevotte édriliste eesmérkidega, asendades
individuaalsete tulemuste modtmine siisteemselt ja tervikuna toimiva ldhenemisega.
Viimane arusaam esines ka CYBERTECH Eesti OU osalusvaatluse kiigus, kus
spetsialistidele pakutakse paindlikkust ja motiveerivat t60d, et talendid saaksid téielikult
keskenduda enda padevuste rakendamisele. Sellise talendijuhtimise tulemusel integreeriti
KTS 3 algatusel vaatluse kdigus lébistustestimise teenusele OWASP WSTG raamistik
(vt peatiikk 2.3.1.). Tervikuna oli tdienduse eesmirk tdsta ettevotte usaldusviirsust
potentsiaalse kliendi vaatepunktist ja seejuures parendada teenuse kvaliteeti. Mainitud
ndide illustreerib kuidas strateegilise personalijuhtimise 1dbi toetatakse talente ning
spetsialistil tekib voimalus panustada tookorraldusse aga ka ettevotte konkurentsivoime
kujundamisesse. Juhtum kinnitab Collingsi ja Mellahi (2009, 1k 308-309) jareldust, mille
kohaselt paindlikud personalipraktikad toetavad konkurentsieelise saavutamist ja
organisatsiooni pikaajalist toimepidevust. Seega selgus uuringu tulemuste analiilisis, et
suurimad probleemkohad Eesti kiiberturbe sektoris on seotud tdhendusrikka ja sisulise
t00 pakkumise ning silistematiseerimata talendijuhtimise praktikad. Viimane tdhistab
selgelt piiritletud arengukavade, vidrbamismudelite puudumises. Samuti on {iiheks
sektorispetsiifiliseks ~ viljakutseks subjektiivsel hindamisel pdhinev talentide

motiveerimine, mis ei pruugi pikaajaliselt toimepidev taktika olla.

Talendijuhtimise teooriate tShusaks rakendamiseks tuleb Eesti alustavatel ja viikestel
kiiberturbe ettevotetel seostada siisteemselt strateegilise juhtimise funktsioonid ning
personalipraktikad. Silzer ja Dowell (2010, lk 12) késitlevad strateegilist talendijuhtimist
kui jdrjepidevat ja eesmirgipohist protsessi, mis toetab tdotajate arengut ja loob
motiveeriva tookeskkonna. Antud ldhenemist toetavad iihtlasi Fortunisa jt (2024, 1k 2427-
2428), kelle hinnangul peavad talendijuhtimise praktikad olema paindlikud, et neid
vastavalt tehnoloogilisele arengule ja iihiskondlikele muutustele kohandada. Loputdo
kogutud andmete analiiiisi tulemusel selgus, e¢ CYBERTECH Eesti OU rakendab
eelmainitud praktikaid visualiseeritud todvoogude, siisteemse sisseelamisprotsessi ja
potsessimudelite 14dbi. Selline 1dhenemine toetab todtajate efektiivsust ja voimaldab

juhtimistasandil paremini strateegilisi otsuseid langetada. Nii osalusvaatluse kui
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ekspertintervjuu tulemusel selgus, et todandja briandi kujundamine ja todkuulutuse
sOnastus on peamised, et ligi meelitada sobivaid kandidaate. Sarnaselt leiab Claus (2019,
1k 208), et talendijuhtimise strateegiad peaksid eelkdige tuginema talentide ootustele ja
olema paindlikud. Chambers jt (1998, lk 51) viidavad, et ettevotetel tuleb korge
kompetentsiga spetsialistide ligi meelitamiseks kaardistada esmalt otsitava todtaja
kompetentsinduded. Seejdrel tuleks madidratleda sihtgrupile olulised védrtused ning
ootused. Néiteks keskendub CYBERTECH vérbamisel eelkdige kandidaadi sotsiaalsetele
oskustele, mitte ainult tehnilisele pddevusele. Lisaks eelnevale rohutavad Itohan jt (2024,
Ik 108), et organisatsiooni strateegiline juhtimine peaks toetama paindlikkust ja
kohanemisvdimet kiiresti muutuvas drikeskkonnas. Eelneva tdiendusena sobib Guerra jt
(2023, 1k 3) lahenemine, mille kohaselt digitaalne timberkujundamine ei puuduta ainult
tehnoloogia kasutuselevottu, vaid ka to0protsesside ja inimeste juhtimist. Juhtumiuuring
ilmestas talendijuhtimise praktikate strateegilise rakendamise voimalusi. CYBERTECH-
i nditel on loodud struktureeritud todprotsessid, spetsialistidele tagatud autonoomia ja
nende kaasatus otsustusprotsessides. Sellisel moel on loodud eeldus konkurentsi- ja
kohanemisvdime suurendamiseks, et saavutada &rilised eesmirgid. Liihidalt selgus
uuringu tulemustel, et strateegiliste eesmidrkidega kooskolastatud paindlikud
personalipraktikad, dokumenteeritud ja visualiseeritud to6vood ning to6tajate kaasamine
juhtimisse toetavad viikeste ja alustavate kiiberturbe ettevotete konkurentsivdimet ja

seeldbi toimepidevust.

Alljargnevas tabelis on esitatud 16putdo jéreldustele tuginevad peamised talendijuhtimise
véljakutsed ja vastavad parendusettepanekud, mis toetavad Eesti kiiberturbe ettevotete

strateegilist talendijuhtimist konkurentsi- ja kohanemisvoime suurendamise 1dbi.
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Tabel 5. Talendijuhtimise tulemused/probleemid ja parendusettepanekud

Uuringu jéireldus Jirelduse teoreetiline ning Ettepanek/
empiirilise osa seos strateegiline
talendijuhtimise
eesmirk
Talentide hoidmine Fortunisa jt (2024, 1k 2427-2428) Kujundada
kiiberturbesektori rohutavad t60 sisulist véértust todiilesannete ja
ettevotetes on keeruline, talentide hoidmisel ettevottes. Ka vastutuste siisteem, mis
kuna ettevotted ei pruugi  Silzer & Dowell (2010, lk 12) seob igapdevase t60
pakkuda tdhendusrikast toovad esile SHRM olulisust organisatsiooni visiooni
ja arengule suunatud tootaja motivatsioonitegurina. ja ithiskondliku
todkogemust Empiirilise osa jéreldused véirtusega. Eesmérk on
ilmestavad, et tootajad peavad tootajatele teadvustada
oluliseks t60 sisu, kuid see ei ole nende too vaartust.
teadlikult kujundatud. (vt peatiikid
23.1.ja2.3.2)
Talendijuhtimine on Becker & Huselid (2010, 1k 380) Arendada selgelt
ettevotetes enamasti rOhutavad, et talendijuhtimine soOnastatud
tunnetuslik ja pole seotud peaks olema strateegiline mitte talendijuhtimise
organisatsiooni eraldiseisev  juhtimisfunktsioon. strateegia, millega
strateegiliste Collings & Mellahi (2009, 1k 308- maédratletakse
eesmarkidega. 309) kirjeldavad SHRM-i kui voOtmetdhtsusega rollid
Stisteemne seos siisteemset tervikut ning seos ettevotte
strateegia ja konkurentsieelisena strateegiliste eesmirkidega.
personalipraktikate vahel eesmaérkide saavutamiseks.
puudub. Uuringu jareldustes selgus, et

SHRM puudub tdielikult voi on
osaliselt rakendatud. (vt 2.3.1,;
2.3.3)

Kiiberturbe ettevotte Chambers jt (1998, 1k 51) Luua tédandja kuvand,
brand ei  peegelda soovitavad keskenduda mis kajastab
organisatsiooni tegelikku konkreetsele talendisegmendile ja organisatsioonis
tookultuuri ega koneta kujundada  vdrbamiseks selge autentselt toimuvat ja
talentide sihtriihma. véértuspakkumine. Fortunisa jt konetaks  kiiberturbe
Virbamine ei tugine (2024, lk 2427) rohutavad samuti spetsialiste, keda
strateegilisele  briandile todandja kuvandi ja tegeliku ettevote vajab.
ega sihtgrupi ootustele ja todkultuuri  kattuvuse olulisust.
seetOttu ei jouta soovitud Uuringus ilmnes, et tddandja
kandidaatideni. brindiga ei tegeleta siisteemselt ja

vastavalt kandidaatide ootustele.

(vt2.3.2. & 2.33)
Talentide = arendamine Silzer & Dowell (2010, 1k 11-12) Luua ja rakendada
toimub juhuslikult v&i defineerivad SHRM jérjepideva ja arenguplaan, mis toetab
juhtide subjektiivsusele eesmirgipdhise protsessina. Becker strateegiliste
tuginedes. (1964, lk 147) kasitleb tootaja eesmirkide saavutamist

oskuste arengut kui investeeringut
organisatsiooni strateegilisse
edusse. Empiirilise osa jéreldustena
selgus, et ei prioritiseerita talentide
struktureeritud ~ arengukava (vt
23.1;2.3.2).
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ja talentide hoidmisest
tulenevaid véljakutseid.

Tépsemalt koostada
struktureeritud
arengukava, mis on

labipaistev ja mdddetav.



Eeltoodud tabelis esitatud parendusettepanckutele, teisisdnu ettevotte potentsiaalsetele
strateegilise talendijuhtimise eesmirkide ellu viimiseks esitab autor jérgnevas loetelus
eesmdrkide rakendamise etapiviisilised vOdimalused. Soovituste rakendamiseks
voimalikke tegevusi on késitletud 10put66 teoreetilise osa peatiikis 1.3 tegevuskava
koostamise eeletapina.

1. Viéirtustloova t60 kujundamiseks tuleb esmalt kaardistada tdotajate seisukohalt
olulised tegevused. Seejirel koguda ja sdnastada klientide tagasiside edulood, mis
rOhutavad  t60  sisulist  tdhendust. Edulood tuua regulaarselt esile
meeskonnakoosolekutel ja rohutada seeldbi spetsialistide t66 tdhenduslikkust.
Eeltoodud muudatuste modju todtajate motivatsioonile on mdddetav regulaarse
tagasiside kogumisel. Protsessi jdlgitavuse tagavad meeskonnakoosolekud, kus
eeltoodult edulugusid, kogemusi arutatakse.

2. SHRM loomiseks tuleb kaardistada &rikriitilised rollid ettevdttes ja nende seos
pikaajaliste eesmirkidega. Jargmisena koostada selge raamistik, mille tulemusel
iilesandeid juhtida ehk luua strateegiliste eesmirkide saavutamist toetavaid
ametikohustusi ning seda igapdevatdods siisteemselt rakendada. Toorollide ja
eesmdrkide kooskdla mdddetavuse tagab tootajate vastusala ning tulemuste
kaardistamise omavaheline vordlemine. Eelnev vdoimaldab ka protsessi jalgida.

3. Toodandja brandi autentsuse tagamiseks tuleb esmalt koguda to6tajate kogemused ja
tuletada eelnevast otsitava talendi virbamissonumid. Seejdrel tuleks testida
tookuulutuse sdnumit ja visuaali enne avalikustamist ettevottesiseselt kiisimustega
nagu kas sa tunneksid ennast sellise kuulutusega dra voi milliseid vairtusi meie
ettevotte antud kuulutusega oluliseks peab. Jilgitavuse ja mdddetavuse tagavad
kasutatavad virbamiskanalid ja sisekommunikatsioon, mis voimaldavad analiiiisida
kandidaadikogemust, testida varbamissdnumite realistlikkust ja teisi aspekte.

4. Arengusiisteemi rakendamiseks tuleb ettevottel planeerida arenguvestlused
talentidega ning kaardistada nende ootused ja vajadused individuaalsest perspektiivist
lahtuvalt. Seejérel strateegiliste eesmidrkidega kooskdlalised ootused kanda
kompetentsikaardile, mille alusel pakutakse tootajale arenguvdimalusi nditeks
koolitusi. Antud protsessi jélgitavuste tagavad regulaarsed vestlused ja nende
protokollimine. Mdddetavuse tagavad kompetentsikaardi ja praktika omavaheline

vOrdlemine.
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Eesmirkide rakendamise voimalused on tdiendus uurimustdo eesmaérgile, et luua lugejale
selgem arusaam, kuidas talendijuhtimise soovitused on seotud nende elluviimisega
organisatsioonispetsiifiliselt. Eeltoodud tegevustes puudub teostatavuse hindamise
selgitus, kuna viimast saab analiilisida vaid ettevottesiseselt, tuginedes vabadele
ressurssidele ning voimekustele. Tuginevalt peatiikk 1.3. teoreetilisele kisitlusele ja
16putdo eesmaérgile ei ole esitatud detailset, see tdhendab ettevdtte ressursse ja voimalusi
arvestavaid tegevuskavasid, vaid on loodud eeldused edaspidiseks strateegilise
talendijuhtimise uurimiseks ning arendamiseks, et tdsta toimepidevust kiiberturbe

teenusepakkujate hulgas.

Kiesolevas peatiikis on vélja toodud &rikriitilised probleemid Eesti kiiberturbe ettevotete
talendijuhtimises CYBERTECH Eesti OU ja ekspertintervjuu niitel ning seostati need
iildtuntud teoreetiliste késitlustega. Uurimist6o tulemuste pdhjal esitatud jireldused,
ettepanekud ja nende rakendamise vdimalused annavad véikestele ja alustavatele
kiiberturbe ettevotetele voimaluse strateegilise- ja talendijuhtimise tOhusaks
intergreerimiseks. Seega luuakse eelneva rakendamisel eeldused konkurentsi- ja

kohanemisvdime suurendamiseks kiiresti muutuvas tehnoloogilises drikeskkonnas.
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KOKKUVOTE

Loputdd uurimisprobleemiks oli vilja selgitada kuidas mdjutab talendijuhtimine Eesti
kiiberturbe teenusepakkujate, eelkdige alustavate ja véikeste organisatsioonide
strateegiliste eesmirkide saavutamist, seejuures konkurentsi- ja kohanemisvdimet.
Uuring tugines peamiselt SHRM teoreetilistele késitlustele, mille keskmes on
strateegilistele eesmirkidele suunatud igapdevatod juhtimine, nii ettevotte kui
individuaalne siisteemne areng ja toimepidevad strateegilisi eesmirke toetavad
talendijuhtimise praktikad. Uurimusto teoreetilised kisitlused olid aluseks empiirilise
juhtumiuuringu 1ibi viimisel CYBERTECH Eesti OU niitel. Loputdd eesmirgist ja
teooriast  ldhtuvalt valiti andmekogumismeetoditeks aktiivne osalusvaatlus,
ekspertintervjuu ja ettevotte sisedokumentide analiiiis. Eelnevad vdimaldasid andmete
triangulatsiooni 1dbi uurimisprobleemi mitmekiilgset ja pdhjalikku kisitlemist

parendusettepanekute koostamiseks.

Loputdo uurimiskiisimustele leiti teoreetilisele ja empiirilisele osale tuginedes vastused.
Uuringu tulemused ilmestasid asjaolu, et kuigi kiiberturbe sektori spetsialistidele
pakutakse autonoomiat ja erialase arengu vdimalusi, on siiski talendijuhtimise praktikad
pigem juhuslikud ning puudub selge seos ettevotte strateegiliste eesmirkidega. Néiteks
selgus CYBERTECH Eesti OU osalusvaatluse ja ekspertintervjuu tulemuste analiiiisi
jdreldusena, et tihtipeale ei kajasta Eesti kiiberturbe ettevotete todandja brand
organisatsioonis toimuvat autentselt ja seetdttu ei konetata virbamisprotsessis ka sobivate
kandidaatide sihtgruppi. Seetdttu on raskendatud viheste kiiberspetsialistide ligi
meelitamise ja vérbamise vOimalused. Uuringu tulemusel selgus, et probleemideks
talendijuhtimisel voib olla nii mittesilisteemne talentide arendamine, vihene tihiskondliku
védrtusloome esile toomine, mis vihendab potentsiaalselt tootajate motivatsiooni ning
personalifunktsioonide mitteseostatus strateegiliste sihtidega. Seega ilmnesid mitmed
talendijuhtimise véljakutsed, mis seonduvad talentide ligi meelitamise, hoidmise,

arendamisega, to0 védrtusloome ja eelnevast tulenevalt todtaja motivatsiooniga. Seevastu
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t01 kdesolev uurimus esile mitmeid hidid talendijuhtimise praktikaid, millele toetudes on
Eesti kiiberturbe teenusepakkujatel vdimalus strateegilist talendijuhtimist arendada voi

implementeerida.

Uurimistoo eesmaérgist tulenevalt esitas 10putd6 autor Eesti kiiberturbe ettevotetele vilja
neli strateegilise talendijuhtimise parendus-, tdiendusettepanekut. Viimased on suunatud
rakendamiseks eelkdige Eesti viikestele ja alustavatele kiiberturbe teenusepakkujatele,
pakkudes praktilist tuge strateegilise personalijuhtimise praktikate juurutamisel. Antud
ldhenemine ei toeta mitte ainult drikriitiliste talentide hoidmist ettevottes, vaid suurendab
organisatsiooni paindlikkust, usaldusvédrsust ja konkurentsivdimet Eesti kiiberturbe

sektoris.

Lisaks 10putdd eesmaérgile tdidab kédesolev uurimus pilootuuringu rolli. Nimelt ei ole
Eestis varasemalt kiiberturbe sektorit uurivat strateegilise talendijuhtimise uuringut ldbi
viidud. Seega loob antud uurimus aluse edasisteks pdhjalikemaks teadusuuringuteks.
Kaésitletud teooriad, uurimismeetodite kombinatsioon ning valim andsid vdimaluse
laiendada teadmisi Eesti kiiberturbe valdkonnas ning on eelduseks edaspidiseks teema

sustemaatiliseks uurimiseks.
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Lisa 1. Ekspertintervjuu kava
Sissejuhatus

Esmalt soovin Teid tdnada, et olete otsustanud kdesolevas uurimuses osaleda. Tdnane
intervjuu on osa minu 18putdd empiirikast, mis keskendub talendijuhtimise rollile Eesti
kiiberturbe ettevotete strateegilises juhtimises. Antud ekspertintervjuu vastused
voimaldavad terviklikult analiilisida valdkonnas esinevaid probleeme, tavasid ja
meetodeid. Seejdrel, tuginedes Teie seisukohtadele ja uurimuse teoreetilistele
kasitlustele, saan pakkuda kiiberturbe ettevotetele soovitusi talentide ligi meelitamise,

vérbamise, hoidmise ja arendamise tohustamiseks.

Intervjuu on poolstruktureeritud, seega kiisimuste pohiraamistik on varasemalt

ettevalmistatud. Seejuures on Teil sdltuvalt antud uurimismeetodist vabadus oma matteid

avada ning asjakohast tdiendavat infot jagada. Kéesoleva intervjuu kestab ligikaudu 45

minutit ja salvestatakse, et luua anoniitimsed transkriptsioonid Teie vastustest. Kogutud

andmeid kasutatakse ainult akadeemilisel eesmérgil ning tagatakse Teie andmete

konfidentsiaalsus.

I. Uldinformatsioon ja intervjueeritava taust

1. Palun kirjeldage lithidalt oma tausta kiiberturbe valdkonnas.

2. Milline on Teie praegune roll ja kokkupuude talendijuhtimisega konkreetses
organisatsioonis voi kiiberturbe sektoris laiemalt?

II.  Talendijuhtimine ning selle strateegiline olulisus

3. Millist rolli ndete talendijuhtimisel Eesti kiiberturbe ettevotete konkurentsivdime
tagamisel? (Fortunisa jt, 2024, 1k 2427-2428)

4. Millised on Teie hinnangul suurimad viljakutsed talentide hoidmisel kiiberturbe
sektoris? (Melesk jt, 2019, 1k 47-51)

5. Milliseid strateegiaid peaksid ettevotted kasutama, et meelitada todle korge
potentsiaaliga spetsialiste ehk talente? (Chambers jt, 1998, 1k 51)

III.  Strateegiline juhtimine ja muutuv drikeskkond

6. Kuidas mojutab Teie hinnangul digitaalne iimberkujundamine ehk uued tehnoloogiad
ning nende integreerimisega seotud véljakutsed talendijuhtimist kiiberturbe

valdkonnas? (Guerra jt, 2023, 1k 3)
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7. Kuidas vbdiksid Teie hinnangul Eesti kiiberturbe ettevotted kohandada oma
talendijuhtimise praktikaid, et suurendada kohanemisvdimet ja toimepidevust
tehnoloogilisest arengust sdltuvalt kiiresti muutuvas drikeskkonnas? (Itohan jt, 2024,
1k 108)

IV.  Talentide arendamine ja personalipraktikad

8. Milliseid arenguvdimalusi peaksid Teie arvates kiiberturbe ettevotted pakkuma, et
hoida kiiberturbe talente? (Mwanzi jt, 2017, lk 3)

9. Kui oluline on Teie hinnangul tuvastada ettevottes drikriitilised ametikohad ja
kaardistada nende ametikohtade tditja oskused strateegiliste eesmaérkide
saavutamiseks? (Collings & Mellahi, 2009, lk 306-307)

10. Milliseid strateegilisi samme tuleks ettevotetel astuda, et muuta kiiberturbe talentide
vaatepunktist todandja atraktiivsemaks? (Chambers jt, 1998, 1k 51)

V.  Tulevikuperspektiivid

11. Millised on peamised muutused, mida néete kiiberturbe to6jouturul ldhitulevikus?
(Melesk jt, 2019, 1k44)

12. Millistele oskustele ja isikuomadustele, niditeks proaktiivus ning loovus tuleks
jargmistel aastatel enim keskenduda? (Agustian jt, 2023, 1k 86)

Loppsona

13. Kas Teil on veel midagi lisada vdi soovite monda teemat pdhjalikumalt avada?

46



Lisa 2. Kogutud andmete struktureemissiisteem méarksonatabelina

Teema Teema Miirksonad/koodid Tulemuste
alamkategooria peatiikk
Tookorraldus ja - ¢ Paindlikkus 23.1
projektijuhtimine o Todaeg
o Too6jaotus
e Juhtide roll
Kommunikatsioon ja - e Suhtlus 2.3.1
koostdo o Koosolekud
e  Spetsiaaltarkvarad
Personalijuhtimise olulised ~ Vérbamine ja e Sotsiaalsed oskused 2.3.1;
tegevused sisseelamine e Subjektiivsus 2.3.3.
e Juhised
Areng ja koolitus e  Koolitused 23.1
e Regulaarne tagasiside
e Mentorlus
Strateegiline juhtimine ja - e Teenusearendus 2.3.1;
innovatsioon e  Sooritusindeksid 232
e  Koostdo
e Tulemustele orienteeritus
Organisatsioonispetsiifilised - e Tihendusrikas t66 232,
vadrtused ja motivatsioon e ViirtuspShisus 2.3.3.
e Meeskonnavaim
Talendijuhtimise - e Talentide hoidmine 232,
strateegiline m()ju e Autonoomsus 2.3.3.
e Arenguvdimalused
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Lisa 3. Vaatluspieviku viljavote 13.03.2025

Vaatluspdev 13.03.25

Vaatluspédeviku kirjutamise dimensioonid -
koht, aeg, objektid, isikud, siindmused, protsessid ja tegevused.

SISSEKANNE:

13. martsi vaatlus algas 9:30 CYBERTECH-i Tallinna keskklinnas asuvad kontoris. Ruumi pindala on
viike- ligikaudu 18m2, kuid koik vajalik on olemas. Todks vajalik tehnika nagu printerid, telekas,
kirjutamistahvlid, kolm téokohta koos ergonoomiliste laudade ning toolidega. Ruumis on vaga hea
valgustus, konditsioneer, avar aken, mis tagab loomuliku valguse. Lisaks on kontoripinna Garnikel
vdimalus kasutada Uhiskadki ja kliente fuajees tervitada. Kohapeal olin tegevjuhi ja vaatlejana
ainult mina ja t66 toimus veebikeskkonnas.

Paeva esimese poole keskmes oli kiimasolevate projektide ja to-do listi Glesannete planeerimine
ja kordineerimine. Tapsemalt algas téopdev meilidele vastamise ning kliendisuhtlusega Microsoft
Outlooki vahendusel. Tegevused ja kohtumised planeeriti Outlooki kalendrifunktsiooniga. Lisaks
redigeeriti paari dokumenti, mis olid seotud t6s olevate projektidega. Jirgmisena vaadati le
kdimasolevate projektide kulg OpenProject tarkvarast. Uheks konkreetseks Gilesandeks kohandas
O_TEG_1 |abistustestimise (osana IT-taristu turvatestimise lahendusest) teenusemalli, et luua
kliendi vajadustele vastav teenuseloetelu. Kui teenuseloetelu oli valmis, suhtles O_TEG_1 KTS_1-
g3, kellega arutati tehnilise testimise eeldatavat ajakulu, et esitada kliendile hinnapakkumine.
Seega ldheneti siisteemselt aga antud juhtum naitab kuidas ettevdte usaldab enda kibertalente,
|ahtuvalt asjaolust, et nemad teavad kdige paremini tehnilisi aspekte teenuse osutamisel.
Eelnevalt mainitud tegevustejargselt tehti ldunapaus, et poes kiia ja siiGa osta.

Paeva keskpaigas viisid juhid |3bi veebikdne, milles arutati uue koostéoprojektiga seonduvalt
ajalisi ja finantsilisi vBimalusi. K&ne kestis ligikaudu veerand tundi ja oli selgelt piiritletud. Raagiti
vaid oluliselt ning m&lematel juhtidel olid kohtumise eelselt olulised teemad tles margitud. Kuna
mdlemad juhid peavad Uksteise usaldust tihtsaks, ndusid mdlemad teineteise seisukohtadega ja
|16puks otsustati kombineerida mélemate matted. Vestluses |G6pus tuli arutelu alla ka
kiberspetsialistide autonoomsuse tahtsus, kuna O_TEG_1 oli I6ppenud projektis liialt juhirolli
haaranud ja seelabi segas tehnikute tegemisi. Seega lepiti kokku, et spetsialistidele antakse
projektides plaaniparaselt iseseisvus, et neil oleks vastutusrikas ja pdnev tdd. Teiseks selleks, et
viltida segadust strateegilise juhtimise kontekstis. See tahendab jargida kokkuleppeid ja nendele
vastavalt toimida.

Parastldunal uuendas O_TEG_1 kuukoosoleku 1abi viimiseks kokkuvdtvat dokumenti, milles
kajastuvad ettekande pdeval viimase kalendrikuu |Gpetatud tlesanded ja projektid,
meeskonnaliikmete t66tunnid ja muu organisatoorne info. Lithike koosoleku tlevaade viimasest
kuust sisaldab lisaks ka tlejddnud kuu eesmarke ning nende seisu saavutamise seisukohalt.
Tavapéraselt oli koostatud lihike esitlus, mis visualiseerib toimunut. Selleks, et infot kdigile
arusaadavalt ja lihtsalt esitada. Kuukoosolek tdidab suuremat eesmarki, milleks on efektiivsuse
modtmine ning liilkumine Ghe aasta strateegiliste eesmarkide saavutamise suunas. Lisaks eelnevale
arendas O_TEG_1 varasematele koosolekutele ja klientide tagasisidele tuginevalt ettevdtte AIDA
mudelit, mis on CYBERTECH-i mitgistrateegia alus.

Vaatluspdeva taitsid ka mitmed juhikohustustest tulenevad jooksvad probleemid ja
hinnaparingud. Naiteks helistas potentsiaalne klient, kes soovis lisainfot CYBERTECH-i IT-
turvatestimise teenusepakettide kohta. Tapsemalt huvitas teda turvatestimise standardlahendus,
kuna ettevdttes on varasemalt kiiberturvalisusega tegeletud ning olemas ka infoturbejuht. Samuti
arutati CYBERTECH-i turunduse koostddprojekti videoproduktsiooni ettevottega. Vaatamata
asjaolule, et Glesanded olid vidga erinevad, oli margata siisteemsust ja usaldust
meeskonnaliikmete tegevustes. Vaatluspdev I6ppes O_TEG_1 jaoks jargmise pdeva plaani
koostamise jargselt kell 18:00.

Liihike kokkuvdte:
Ettevdttes kasututakse kokkulepitud todmeetodeid ning probleemid lahendatakse esimesel voimalusel.
Vaatluspaev ilmestas ka meeskonnaliimete autonoomsuse tdhtsust ning vahetut, usaldusel pdhinevat
arutelu. Vaatamata sisteemsusele on tagatud tegevuste agiilsus, mis on oluline kohanemisvéime
toetamiseks.
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SUMMARY

TALENT MANAGEMENT IN THE STRATEGIC PLANNING OF ESTONIAN
CYBERSECURITY COMPANIES: A CASE STUDY ON CYBERTECH EESTI OU

Reio Puistaja

Rapid advancements in technology and the use of it have grown the global cyberattacks
count. Therefore for Estonia, known as digital integration and innovation leader, the
cybersecurity is a critical factor in economy. Many of Estonia’s cybersecurity companies
are fulfilling the need of better security, but they also face some problems regarding to
finding, recruiting and retaining cybertalents. Previously mentioned challenge is
compounded by the fact that there is a nationwide shortage of specialist staff. Therefore
strategic and talent management are key factors to maintain adaptability and
competitiveness in a fast-changing technological sector. On top of that no prior research
has investigated this topic in the Estonian cybersecurity sector, therefore the thesis also

functions as a pilot study, laying the groundwork for further academic inquiry.

Thesis’s problem indicates a challenge of subjective talent management practices that are
failing to attract and retain top talent and, in turn, failing to achieve long-term strategic
objectives. The aim of the thesis is to propose suggestions for improvement of talent
management processes for Estonian cybersecurity companies, especially for small and

starting enterprises in the context of strategic management.

Research questions are as follows:

1. What are the key challenges faced by small and starting cybersecurity companies in
achieving their strategic objectives in terms of training, retaining, developing and
recruiting talent?

2. How can small and early-stage Estonian cybersecurity companies apply talent
management practices to support achieving strategic goals and increase their

resilience?
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The theoretical framework deals with the development of talent and strategic
management, highlighting human capital as a strategically business-critical influencing
factor. The main theory addressed is strategic human resource management, according to
which the development of human resource and organizational strategic goals have to be
systemized. Drawing on authors such as Collings & Mellahi, Becker & Huselid, Claus,
and Silzer & Dowell, it is argued that organisations that implement well thought-out and
strategically aligned talent management practices achieve greater adaptability and a more

sustainable competitive advantage.

This study used an instrumental case study as a qualitative approach. The data collection
methods were as follows:

e active participant observation in CYBERTECH Eesti OU;

e cyberexpert interview and

e CYBERTECH Eesti OU document analysis.

The survey revealed that although CYBERTECH Eesti OU offers employees autonomy,

an inclusive management style and value-creating work tasks, talent management

practices are predominantly intuitive. From a more general perspective, this was

confirmed by the results of the expert interviews, which showed that talent shortages are

a business-critical issue for many and that talent management should therefore be

addressed in more depth. The main talent management problems highlighted in the study

are:

e talented people are not made aware of the value of their work, which has a negative
impact on motivation;

e employer brand does not authentically reflect what is happening in the organisation;

e human resource management practices are not aligned with the company's strategic
objectives;

o staff development is managed in a subjective and unstructured way, without any

overview.

In order to solve the above problems, the author of the thesis has, based on the objective

and theoretical concepts, proposed four improvement proposals for Estonian cyber
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security service providers, which are considered as potential strategic talent management

objectives.

e create a concept of employee value creation that emphasises the link between daily
work and the company's vision and societal value creation;

e develop a strategic talent management framework that aligns business-critical
positions and their job functions with the company's strategic objectives;

e create an employer image that authentically reflects what is going on in the
organisation and thereby appeals to the target group of talented people sought;

e cstablish a development plan, including both regular development reviews and

individual competence maps for professionals.

Based on the theoretical concepts and empirical results, the author has also created a set
of options for the implementation of talent management improvement proposals, together
with potential metrics to assess the traceability and measurability of the processes
mentioned. Feasibility needs to be assessed in an organisation-specific manner, based on

available resources and capabilities.
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