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Sissejuhatus

2021. aasta 15pu seisuga oli Eesti driregistris (AR) registreeritud 332 497 juriidilist
isikut (e-Ariregister, 1, 2022), millest 84,7% olid otseselt ettevdtlusvormist tulenevalt seotud
eesmirgiga omanikele kasumit teenida. AR statistikas kajastub tdiendavalt informatsioon
ettevotluse 1opetamisest, kus nditena 2021. aasta 16puks oli kustutatud (Teatmik.ee, 1, 2022)
34,4% summaarsest ettevdtete arvust. Ariregistri toimimise ajaloo jooksul on viga palju
ettevotteid 10petanud oma tegevuse. Kéesoleva magistritdd esmane eesmirk on rakendada
organisatsiooni elutsiikli teooriat, kasutades voimekuste hindamisel vihemalt viite tegurit,
mis peaksid tagama ettevotte ellujddmise voi vastupidises versioonis on pohjuslikus seoses
aritihingu kiire hddbumisega.

Organisatsiooni elutsiikli teoorial on palju huvitavaid aspekte. See kasutab metafoore,
mida iildiselt kasutatakse elusorganismide kohta, teooriaga selgitakse kasvu selle siinnifaasist
ning arengu jarjestikustes etappidest kuni hddbumise ehk surmani (Nordstrom et al., 2012).
Need eluetapid voi -faasid kujutavad endast ainulaadseid arenguolekuid eesmérkide
saavutamisel ning raskuste voi kriiside tiletamise kogumit, millega organisatsioonid
olenemata vormist oma elutsiikli jooksul kokku puutuvad ning millega nad kohanduvad.
Nende etappide kirjeldus on erinevates teoreetilistes kasitlustes erilaadsetes olekutes. Levinud
eeldus on, et need organisatsioonid kogevad oma arengu kaigus sageli sarnaselt Kkriisist alguse
saanud lileminekuid, mis tingivad iihest etapist teise eesmargipérast ja sihikindlat litkumist
(Phelps et al., 2007). Organisatsiooni elutsiikli teooriat on kasitletud esmakordselt autori
leiuna 1890. aastal, mil Alfred Marshall andis vélja raamatu ,,Majanduse pohimotted™. Selles
vorreldi ettevotte arengut metsa kasvamise metafooriga (Grieve, 2016). Parast seda ajajarku
on erinevad koolkonnad kisitlenud organisatsiooni elutsiikleid just metafooride vahendusel.
Elutsiikkel kui organisatsiooni kasvulava on teoorias kasutatud palju. Eestis on seda teooriat
kasitletud osaliselt, kus niiteks elutsiikli teooria on sisse toodud personalikiisimuste aspektis
(Kolk, 2019). Ettevotte kasvu takistused on huvitavalt esile toodud &dsjases magistrit6ds, kus
rakendati ettevotete juhtide tunnetust nditeks muudatuste juhtimisest, strateegiate eesméargid
ja hirm kasvu ees (Leego & Toomik, 2021). Arvestades olukorda, kus elutsiikli teooriat Eesti
ettevotete nditel ei ole tdpsemalt uuritud, huvitavad autorit strateegia muutused, juhtimisstiilid
ja ressursside kasutus organisatsioonides.

Eesti ettevotteid reastatakse pidevalt erinevate niitajate pohjal edetabelitesse, milles
hinnatakse nende arengukiirust voi konkurentsivoimet. Konkurents peaks innustama
ettevotteid efektiivsemalt tegutsema, drgitama neid seejuures rohkem piitidlema

tehnoloogilise innovatsiooni poole ning kasutama pidevalt muutusi, mis sunnib tootjaid ja
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vahendajaid Kiirelt reageerima muutuvatele turusituatsioonist tingitud vajadustele (EKI,
2020). Kasutatakse terminit Gasell, mis kirjeldab eriti kiirelt kasvavat ettevatet (Birch et al.,
1995) v&i ainult tulude kasvule orienteeritud ettevdtet (M. Grant, 2021). Aripdeva
kriteeriumitele vastavalt on Gasellid ettevotted, kes on viimase kolme aasta jooksul
kasvatanud kéivet ja kasumit vihemalt 50%, kes loovad kdige rohkem uusi to6kohti ning
kannavad kiiresti areneva ettevotte olulisi omadusi — paindlikkus, kiirus, julgus (Kukk, 2021).
Hiipoteetiliselt v3ib organisatsioonide kasvu ja edetabelite kriteeriume kasutades ning neid
tingimusi vastandades leida organisatsiooni toimimiseks vastavaid voimekusi. Igal
organisatsioonil voiks olla eelduslikult elutsiikli raamistikus igas etapis kindel inimkapital,
strateegia, tehnoloogia ning selle juhi poolt piistitatud kindlad vektoriaalsed eesmirgid.

Autor késitleb kdesolevas magistritods organisatsiooni elutsiikli erinevates faasides
vajaminevaid kriitilisi véimekustegureid, mille realiseerimata jaitmine voib kaasa tuua
ebadnnestumise. Erilist tdhelepanu pdoratakse just organisatsiooni loomele ning esimestele
sammudele ettevotlusmaastikul, sest just need on Kriitilise tdhtsusega edasise donnestumise
kontekstis. Teoreetiliste leidude peegeldamiseks kogutakse uuringu arvamustest lisamaterjali,
milles kasutatakse tippjuhtide kogemusi. Nende kahe tulemine jouab autor jareldusteni
parandustegevusteks voi ettepanekuteks juhtidele. Eeltoodust 1dhtuvalt piistitab autor kaks
peamist uurimiskiisimust:

o Kuidas ja kas Eesti ettevotetes kasutatakse elutsiikli teooriat?

o Kauidas rakendatakse peamisi voimekusi Eesti ettevotetes organisatsiooni elutsiikli

raamistikus?
Kéesoleva magistritod fookuses on teoreetilise tausta avamine elutsiikli raamistikust
ja olulistest voimekustest, millele peab tdhelepanu poérama organisatsiooni etapi viisilisel
kasvul. Autor kaasab uuringusse suure kogemusega Eesti tippjuhte oluliste voimekuste
maédratlemiseks organisatsiooni seiskohast, kus selgitab vilja puudused, mille tottu ei suudeta
ettevotetes saavutada piisavat edu voi hadbutakse liiga kiiresti. Magistritdo tdpsemad
uurimisiilesanded on jargmised:
1. Uurida organisatsiooni elutsiikli raamistiku teoreetilist tausta ning rakendada
kédesolevas to0s laialdasemalt kastutav versioon (alapeatiikk 1.1).

2. Maaratleda teoreetilises taustas peamised voimekused ning nende tegurite
diinaamikad (alapeatiikid 1.2).

3. Koostada uurimusplaan vastavalt teooriaosa leidudele, teostada kategoriseerimine

ja andmeanaliiiis arvamustest kogutud informatsioonist (alapeatiikk 2.1).
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4. Tolgendada andmed vastavalt analiiiisi tulemustele (alapeatiikk 2.2).

Magistrit6 teoreetiline osa koosneb kolmest alapeatiikist. Esimene alapeatiikk annab
iilevaate erinevatest kasitlustest organisatsiooni elutsiikli teooriast. Autor valib {ihe kindla
elutsiikli rakenduse enamlevinud variandist, mida kasutab magistrit66 uurimisplaani
koostamiseks. Teine alapeatiikk keskendub voimekuste valikule, mis on olulised
organisatsiooni arengus. Autor rakendab neid kategoriseerimise taustainfoks. Kolmandas
alapeatiikis annab autor liihiiilevaate voimekustest ning nende muutustest elutsiikli
rakendamisel.

Magistritd6 empiiriline osa koosneb kahest alapeatiikist. Esimene alapeatiikis on
uurimisplaan, kus tulemused kodeeritakse kategoriseeritakse ning teostatakse analiiiis. Teises
alapeatiikis tdlgendab autor analiilisi informatsiooni koos teoreetilise taustaga.

Mairksdnad: organisatsiooni elutsiikkel, strateegiline juhtimine, voimekused

Teaduseriala kood (CERCS): S189 Organisatsiooniteadus

1. Organisatsiooni elutsiikli raamistik, voimekuste valik ja ajalised muutused
1.1. Organisatsiooni elutsiikli raamistiku teoreetiline taust ning valik

Organisatsioonid kasvavad, saavutavad mingi teatud ajaga kiipsuse, seejdrel saabub
faas, kus nad hakkavad hiadbuma ja 16puks surevad nagu inimene. Monel organisatsioonil on
pikk eluiga, kuid teised ei suuda ndudmistega toime tulla ja nende elukéik on véga lithike
(Abatecola, 2013). Siiski on tosiasi, et iga eluetapp jargib kindlat mustrit ja see tundub iga
organisatsiooni jaoks etteaimatav. Teiselt poolt on organisatsiooni eluiga kaasaegse reaalsuse
ettearvamatuse ja ebakindluse tingimustes praktiliselt voimatu pikaajaliselt planeerida voi
prognoosida (Gupta & Chin, 1993). Enamiku organisatsioonide piisimajdédmise ja eduka
tegevuse madrav tegur on nende vdime mitte ainult kohaneda sisemiste ja viliste keskkonna
muutustega, vaid olla sellistest muutustest ees. Seetdttu ei ole organisatsiooni esmatéhtis
iilesanne mitte ainult kriisiolukordadest iile saada, vaid saavutada ka jatkusuutlik ja tdhus
areng (Krivtsova et al., 2020). Juhtkonna tilesanne on teadvustada ja mdista koiki
organisatsiooni elutsiikli faase, aru saada eri etappide arenguprioriteetidest ning teha otsuseid,
mis antud faasis kdige paremini toimivad.

Autor avab esimeses peatiikis organisatsiooni elutsiikli teooria tausta ning kasutab
raamistikus ellujadamisvoimekuse tegureid vastavalt teemale, mida ei ole Eestis otseselt
uuritud. Parast taasiseseisvumist on Eesti majandus 1dbinud nii kasvu kui languse tsiikleid,
mis on mdjutanud ettevotluse arengut. Kédesoleval hetkel seisavad ettevotjad silmitsi viga
paljude viljakutsetega: Covid-19 pandeemia (Borio, 2020) olukord on pdhjustanud teatud

majandussektorite hangumise ning seisakujargsel avanemisel on suur ndudlus toonud kaasa
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toorme ja energiakandjate kiire hinnakasvu. Sellest tulenevalt juhib autor tdhelepanu
organisatsioonide iilesehitusele nende elutsiiklis, sest pidevalt uuenevad konkurentsi ja
ettevotluskeskkonnaalased véljakutsed tingivad pidevat seiret ettevotte eksistentsi kui
deterministlikku 1ahenemist. Seda nimetatakse véltimatuks &driprobleemiks.

Kéesolev kasvutakistuste teoreetiliste aspektide iilevaade kasitleb endas ajavahemiku
1890-2022 materjale, kus vaadeldakse erinevaid tdlgendusi organisatsiooni elutsiiklist. Lisaks
kasutab autor elutsiikli raamistiku tegureid kdikides faasides valitud raamistikus. Autor
kasutas otsingu andmebaasis EBSCO Discovery Service marksonadena peamiselt
,organization , life cycle“, , life cycle growth*, ,.barriers to growth in the life cycle*,

,, business survival “, ,, influencing factors ““ ning ,, strategic management ““. Algallikate
paremaks positsioneerimiseks kasutas autor tdiendavalt Google Scholar keskkonda.
Relevantseteks ning teemakohasteks sai lugeda 151 allikat, mida jargnevas t60s analiiiisitakse
ja siinteesitakse.

Elutsiikkel on sotsiaalteadustes liks enim kasutatud moisteid. Seda vaib kasutada
iiksnes ajalisuse tdhistamiseks néiteks organisatsiooni muutuste kasitlemisel. Seda voib
analliiisi algatamiseks kasutada metafooriliselt, heuristiliselt voi voib see hdlmata
uurimisprogrammi pohieeldusi arenguprotsesside kohta (O’Rand & Krecker, 1990).
Esimeseks teoreetiliseks allikaks vdib autori arvates lugeda 1890. aastal vilja antud
organisatsiooni elutsiikli késitlust Alfred Marshall’ilt, kes iitles: ,,Aga Siin voime lugeda
oppetundi metsast, kus noored puud alustavad véitlust iilespoole libi vanemate rivaalide, kes
varjutavad valgust“ (Marshall, 2011) viies véljaanne. 60 aastat hiljem esitas Kenneth
Boulding idee, et organisatsioonid l&bivad sarnased elutsiiklid nagu teevad seda evolutsioonis
elusorganismid (Boulding, 1996) biograafilised memuaarid. Rangelt maératletud elutsiikkel
viitab looduslike populatsioonide kiipsemis- ja polvkonnaprotsessidele, mida kantakse tile
organisatsioonidele nende arengus erinevate tegurite kaudu.

Alfred Marshall méiratles 1890. aastal algselt organisatsiooni elutsiiklit viie etapiga:
stind, konkurents, suund tippu, stagnatsioon ja langus (Marshall, 2011). Kdige lithem ehk
kahefaasiline kasitlus organisatsioonist on Dennis C. Muelleril: tema uuring puudutas
dividendide méaaratlemist elutsiiklis (Mueller, 1972). Kaasaegseim ldhenemine on
kolmefaasiline: algus, kdrge kasv ja kiipsus (Tam & Gray, 2016). See on viga hésti
rakendatav idufirmade elutsiikli madratlemisel. Organisatsiooni elutsiikli teoreetilises
kasitluses pikim vaade on kiimne etapiline: kurameerimine, lapseiga, puberteet, sirgumine,
parimad aastad, stabiilsus, aristokraatia, siilidistamine, biirokraatia ning 16puks surm (Adizes,

1979). Selles tolgenduses labivad organisatsioonid igas etapis kaasnevat tavalist voitlust ja
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iiletavad seejuures tileminekuraskuseid, mille kulminatsioon ei pea ilmtingimata 1dppema
surmaga, vaid nad voivad ka nooreneda. Eelpool oli kirjeldatud Alfred Marshall’i teooria
kirjeldust elutsiiklis, mis oli ka esimene ajaliselt koige kaugem leid. Elutsiikli teooriat on
kasitletud viga erinevalt ning autor leidis teema késitluse taustas kokku 23 allikat.
Organisatsiooni elutsiikli etapilised kédsitlused jarjestuses: kiimne etapiline elutsiikli késitlus
iihes, kahe etapiline kahes, kolme ja nelja etapilised mdlemal juhul kuues ja viie etapiline
kasitlus seitsmes allikas. Jargnevalt antakse liihi iilevaade koikidest teoreetilistest kisitlustest,
kus kasutatakse viie-etapilist elutsiikli raamistiku.

Kronoloogiliselt esimene teooria 1890. aastast oli juba eelpool lithidalt kirjeldatud,
kui Alfred Marshall’i elutsiikli teooria (Marshall, 2011): Elutsiikkel algab sellega, et noor
ettevotja avab tee to0stuse madalamatest ridadest ja 10petab oma tegevuse peamiselt vanuse
tottu. Tema périjad parivad organisatsiooni ja selle elu jooksul vilja kujunenud lahendused,
kuid ei péri isikust ehk ettevotjast endast tingitud omadusi. Tema teooria kohaselt: ,, See ei ole
kirjeldav ega kdsitle tegelikke probleeme konstruktiivselt, kuid see paneb paika meie
teadmiste teoreetilise selgroo vddrtust juhtivate pohjuste kohta’’ . Marshall’i edusammudel
on mitu kiilge. See hdlmab vaimsete ja moraalsete voimete arendamist, isegi kui nende
kasutamine annab materiaalset kasu tunduvalt hiljem (Lavezzi, 2003). Kui materiaalse
rikkuse suurenemine on {ihendatud ettevotja iseloomu tugevusega, siis kas need on alati igal
ajahetkel korrelatsioonis.

1983. aastal kasitlevad Neil C. Churchill ja Virginia L. Lewis teooria taustas
viikeettevotjate probleeme ning nende kasvumustrite siisteeme (Churchill & Lewis, 1983).
Ettevdtjale kasulikuna tunduv kategoriseerimine tundub esmapilgul lootusetu tilesanne.
Viikeettevotetele omane suurus ja kasvuvdime on soltuvuses tegevusalast ning need on
ettevotete kaupa viga erinevad. Viikeettevotteid iseloomustab peamiselt tegevuste
sOltumatus, erinevad organisatsioonilised struktuurid ja mitmekesised juhtimisstiilid. Selle
teooria elutsiikkel on jaotatud viieks osaks jargnevalt: olemasolu, ellujddmine, edu, dhkutdus
ja ressursside kiipsus. Viikeettevotte kasv soltub tema eduteguritest voi voimekustest nagu
ettevotte suurus, tegevuste mitmekesisus, struktuuride keerukus, omaniku juhtimisstiil ja
organisatsiooni iildised eesmargid. Viikeettevotete omanike ja juhtide jaoks voib selline
teooria aidata tinaste véljakutsete hindamisel. Nditeks vajadus uuendada olemasolevat
tehnoloogilist arvutisiisteemi voi palgata ning koolitada tdiendavalt struktuurides teise taseme
juhte, et sdilitada eesmérgis seatud planeeritud kasv.

1984. aasta elutsiikli teooria Danny Miller ja Peter H. Friesen (Miller & Friesen,

1984) poolt, kus tuuakse vilja kirjanduse iilevaatena viis iihist etappi: siind, kasv, kiipsus,
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elavnemine ning langus. Selle teooria kohaselt ennustasid selle autorid, et igas elutsiikli etapis
ilmneb sisemiste muutujate olukord, milleks on: strateegia muutused, struktuuri areng,
otsustusmeetodite terviklik tdienemine ja eesmarkide korrigeerimine. Organisatsiooni
kasvuga seoses kaasneb sisemise keerukuse areng, mis omab igas etapis teatavaid olulisi
erinevusi nelja voimekuse ulatuses. Selle teooria kohaselt kalduvad organisatsioonid liikkuma
lineaarselt libi viie etapi, kulgedes seejuures siinnist tiieliku languseni. Ulaltoodud seisukohti
kontrolliti 36 ettevotte baasil, kus need liigitati iihtselt viide elutsiikli etappi, kasutades iga
atribuuti, mida peeti keskseks. Seejarel tehti dispersioonanaliiiis strateegia, struktuuri,
keskkonna ja otsustusstiili muutujate kohta. Tulemused néisid toetavat muutujate
komplementaarsuse levimust igas etapis ja nditasid prognoositavaid etappide vahelisi
erinevusi. Kiill aga ei toonud need vilja, asjaolu, et organisatsioonid labisid etapid samas
jérjestuses.

1986. aastal avaldasid Mel Scott ja Richard Bruce (Scott & Bruce, 1987) teooria,
mille kohaselt liigub viikeettevotte arenedes labi viie kasvuetapi: algus, ellujadmine, kasv,
laienemine ja kiipsus, millest igaiihel on oma eripdrad. Kuna iileminek {ihest etapist jairgmisse
nduab muutusi, Siis kaasneb sellega seoses alati moni kriis. Kriisid kipuvad olema héirivad ja
muutustega seotud probleeme saab minimeerida tingimusel, et juhid on pigem ennetavad kui
reageerivad. Eelteadmised sellest, mis kriise tekitab ja mida igas etapis oodata, siluvad
muutuste protsesse ning iileminekud modduvad lihtsamalt. See teooria pakub vilja
viikeettevotete kasvu mudeli, mis voimaldab véikeettevotete juhtidel kavandada tulevast
kasvu. Seda mudelit on autorid edukalt testinud ja kasutanud kasvavate viikeettevotete
probleemide analiitisimisel ja nende lahendamisel. Mudel eraldab viis kasvuetappi, kus kriise
esilekutsuvad asjaolud on peamiseks sisendiks strateegiatemuutusele ning neid tuleks
kindlasti igas etapis eraldi arvesse votta. Selle teooria pohieesmérk on olla diagnostiline
tooriist organisatsiooni hetkepositsiooni analiiisimisel ja edasiste etapiviisiliste arenduste
kavandamisel.

Aastast 1987 parineb James P. Walsh'ilt ja Robert D. Dewar’ilt (Walsh & Dewar,
1987) teooria, kus elutsiikkel on jaotatud nii: ettevotluse, kollektiivsuse, kontrolli, struktuuri
véljatootamise ja languse etapp. Selle teooria tdhelepanu keskmes on kaks formaliseerimise
tulemust: organisatsiooni haldustShusus ja moju sellele. Formaliseerimine kui tShusus aitab
kaasa tulemuslikkusele peamiselt organisatsiooni nooruses. Hilisemates elutsiiklites voib
formaliseerimine kui mdjutamine kaasa aidata organisatsiooni ebaefektiivsust ja langusest

tingitud tegurite kergendamist.
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2003. aastal jaotati Donald L. Lester, John A. Parnell ja Shawn Carraher (Lester et al.,
2003) poolt elutsiikkel samuti viieks etapiks: olemasolu, ellujddmine, edu, uuenemine ja
allakiik. See teooria sarnaneb Milleri ja Frieseni iildisele vaatenurgale. Selles artiklis pakuti
vélja just viieastmeline mudel ning seda testiti empiiriliselt, et hinnata mistahes
organisatsiooni elutsiikli konkreetset etappi. Kédesolevas uuringus kirjeldati
kahekiimnepunktilise skaala véljatootamist, et liigitada organisatsioonid {ihte etappi viiest
voimalikust variandist elutsiiklis juhtide arusaamade pohjal. Tulemusena tuvastati teadmised
organisatsiooni arenguastmest, mis kokkuvottes voivad aidata tippjuhtidel valida
organisatsiooni arenguks konkurentsivoimelisi tegevussuundi. Selle teooria seisukohalt
voimaldab see juhtidel tuvastada oma organisatsiooni elutsiikli etapp ning anda vdimalus
muudatusteks, mis viivad ettevotet edasi voi podravad hoopis tagasi. Viimase variandi juures
peetakse silmas uuenduslikuma vormi juurde p66rdumist.

2014. aasta teooria on organisatsiooni elutsiiklist, kus Elina A. Gurianova, Igor N.
Gurianov ja Svetlana A. Mechtcheriakova (Gurianova et al., 2014) siinteesivad varasemaid
teoreetilisi uuringud, et siduda elutsiikkel organisatsiooni struktuuri juhtimise ja
tehingukuludega. Selles artiklis késitletakse elutsiikli etappe vastavalt: sissejuhatus, kasv,
kiipsus, kiillastumine ja langus. Selles kirjeldatakse iga etapi peamisi omadusi, sh juhtimise
organisatsioonilise struktuuri peamisi tunnuseid. Organisatsiooni elutsiikli iga etapi jaoks on
erinev tehingukulude struktuur, sest organisatsiooni arenguprioriteedid eristuvad. Struktuuri
ja tehingukulude taseme korrigeerimine saavutatakse peamiselt organisatsioonilise struktuuri
juhtimise ning juhtimismeetodite muutmisega. Need toimingud vdimaldavad
organisatsioonil oma ressursse kdige tdohusamalt eesmarkide saavutamiseks kasutada, kuna
iga elutstikli etapi jaoks on teatud tiilipi organisatsiooni juhtimisstruktuur. Organisatsiooni
tehingukulude taseme ja struktuuri uurimine voimaldab analiiiisida organisatsiooni toimimise
efektiivsust. See teooriakasitlus niitab organisatsiooni sise- ja véliskommunikatsiooni
struktuuride kitsaskohti. Kokkuvottes annab kdnealune teooria voimaluse tootada vilja
strateegia organisatsiooni tohususe parandamiseks.

Autor kasutas organisatsiooni elutsiikli leidudest domineerivamaid seisukohti, kus
elutsiikli teooriat oli késitletud viie-faasilisena (seitse leidu). Neid leide kasutab autor
kéesolevas magistritdds empiirilise osa taustana voimekuste kategoriseerimisel igas etapis
eraldi. Eeltoodu osa kokkuvotteks koostas autor jargneva graafika (Joonis 1). Graafikus on
esitletud punasega kogu organisatsiooni elutstiikli voimalik areng tabeliga kronoloogiliselt

koos teooriat kidsitlenud autoritega. Kiesoleva magistritdd autor pddrab pohilises osas
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tahelepanu koikidele elutsiikli faasidele, kus ebadnnestumine on vdimalik olenemata

organisatsiooni seisundist, sest voimekusi ei rakendata piisavalt.

11

I
kogu elutsiikkel
negatiivne stsenaarium
/—\\
— taassiind
siind konkurents suund tippu stagnatsioon langus 1890 Marshall
olemasolu ellujdamine edu Ohku tdus ressursside kiipsus [1983 Lewis & Churchill
siind kasv kiipsus elavnemine langus 1984 Miller & Friesen
algus ellyjdéimine kasv lainemine kiipsus 1986 Scott & Bruce
ettevotlus kollektiivsus kontroll struktuur langus 1987 Walsh & Dewar
olemasolu ellyjdéimine edu uunemine allakéik 2003 Lester et al.
sissejuhatus kasv kiipsemine kiillastumine langus 2014 Gurianova et al.

Joonis 1. Organisatsiooni elutsiikli graafiline kujutis viies faasis olekutega, teooria leiud
Allikas: (Churchill & Lewis, 1983; Gurianova et al., 2014; Lester et al., 2003; Marshall,
2011; Miller & Friesen, 1984; Scott & Bruce, 1987; Walsh & Dewar, 1987), autori koostatud

Arvestades, et organisatsioonid peaksid liikuma elutsiiklis tihest etapist teise

kronoloogilises jérjestuses, siis on arenenud majandusega riikides uute ettevitete

ellujaamismadr iihe aasta parast umbes 80% ja viie aasta pérast ligikaudu 50% (Levie et al.,

2011).

2021 aasta statistika — registreeritud ja kustutatud ettevotted

Kustutatud 174 561

Ettevotete vanus aastates

<1

P

3-5

11-15

20<

2

Pl
6-10

16-20
Kokku registris 332 497

Joonis 2. Eesti ériregistrist kustutatud ettevotted ning registris olevad ettevotted vanuse jargi

Allikas: (e-Ariregister, 1, 2022; Teatmik.ee, 1, 2022); autori koostatud



EESTI ETTEVOTETE VOIMEKUSED ELUTSUKLI RAAMISTIKUS 12

Kasutades avalikku statistikat koostas autor Eesti driregistrist profiili (Joonis 2), kus
2021. aasta seisuga on registreeritud kokku 332 497 juriidilist isikut (e-Ariregister, 1, 2022),
kuid infostisteemist on kustutatud 174 561 juriidilist isikut (Teatmik.ee, 1, 2022), mis on
34,4% koguarvust.

Selleks, et vilja selgitada hddbumise pohjuseid elutsiiklis litkumisel, maaratleb autor
jargenvas osas ettevotete pohivoimekused. Eelneval joonisel moodustavad 40,8% ettevotetest
vanusevahemiku null kuni viis aastat. Nendel organisatsioonidel on suurem risk tegevus
18petada siinni- ja ellujdédmisetapis just voimekuste rakendamata jatmise tottu. Eelnevas osas
késitleti teoreetilisi seisukohti kohati sdltuvalt ettevdtte suurusest, kuid autor peab oma
magistritoost selle olukorra vilja taandama, sest dimensioonid 1dhevad liiga suureks ning
magistritdd formaat ei voimalda nii detailselt teemat késitleda. Peamiseks fookuseks on
pohivoimekuste méaratlemine elutsiiklis, mida kirjeldatakse jargnevas peatiikis.

1.2. Organisatsiooni voimekuste méiratlemine ja diinaamika elutsiikli perspektiivis

,Uks viiest uuest ettevotmisest kukub esimese viie driaasta jooksul libi” on iiks kdige
sagedamini tsiteeritud viiteid ettevdtete uurimise valdkonnas (Moy & Luk, 2003). Seejuures
ei tuvastata sageli organisatsioonis kasvutakistusi ning esinevaid probleeme ei lahendata
tohusalt. Vastava info kogumine ja menetlemine annaks ettevétjatele elutsiiklis tihest etapist
teise liikudes kogetava siisteemi, mille uurimise eesmérgiks on nende takistuste sidumine
strateegilisteks lahendusteks, mis kokkuvottes voivad tuua organisatsioonilisi muutusi
jatkusuutlikuks toimivuseks (Cowan, 1988). Jatkusuutlikkus ja sdédstev areng on kaks peamist
madistet, mis on viimastel aastakiimnetel pilvinud iilemaailmset tdhelepanu seoses
klitmamuutuste, keskkonnakaitse, energiakriisi ja inimeste heaoluga (Purvis et al., 2019).
Organisatsiooniprobleemide ja dritdrgete uurimisel on vélja to6tatud mitu probleemide
klassifikatsiooni. Traditsiooniliselt on teadlastel organisatsioonilised probleemid kitsalt
piiratud organisatsiooni teatud struktuuride vai funktsioonidega (Walsh, 1988). Tédiendavalt
on leitud uuringutes probleeme erinevates kategooriates, nt miiiik, turundus voi turustus,
inimsuhted, finants, sisemine- ja vilimine juhtimine (Cowan, 1990). Ebadnnestunud
korgtehnoloogiliste ettevotete uuringus taheldati kolme ebadnnestumise pdhjust: toote- voi
turundusprobleemid, rahastamisraskused ning juhtimisprobleemid (Bruno et al., 1987).
Varasemad uuringud annavad vaartuslikku teavet ettevotete ees seisvate takistuste kohta,
kuid neil koigil on tiht- voi teist laadi puudused. Veelgi enam, kasutades erinevat kasvu
méidratlust vdidetakse, et kasv on ajas mittelineaarne, liikates seega ennatlikult tagasi
ariarenduse elutsiikli voi etapimudeli ilma seda tegelikult testimata (Riding et al., 2000).

Tegelikult muudab takistuste kategoriseerimiseks kasutatavate erinevate terminite ja
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meetmete levik nende uuringute integreerimise keeruliseks. Seetottu on kumulatiivsete
toendite ja 1oplike jarelduste jaoks vaja rohkem uuringuid, mis testivad etapimudeli teooriat.

Organisatsiooni siinni ehk kujunemise etapis tuvastavad selle asutajad eelduslikult
tarbijate rahuldamata vajadusi. Sisuliselt on votmekiisimus, kas suudetakse leida piisaval
hulgal esimesi kliente, et tarnida oma tooteid voi pakkuda teenuseid piisavalt hésti, et saada
clujouliseks ettevotteks (Churchill & Lewis, 1983). Organisatsioon on alles kujunemisjargus
ning eesméirgid voivad olla ebaselged. Neid, kes sel perioodil organisatsioonis todtavad,
iseloomustab kdrge tihtekuuluvus. Selles etapis ei ole igale tootajale médratud rangeid
kohustusi (Gurianova et al., 2014). Organisatsioon on lihtne, omanik teeb praktiliselt koike
iseseisvalt ning juhendab seejuures vahetult ka alluvaid, kellel peaksid olema vihemalt
keskmised kompetentsid. Neid, kes sel perioodil organisatsioonis tootavad, iseloomustab
korge tihtekuuluvustunne ja omavaheline kiire kommunikatsioon. Selles etapis ei ole igale
tootajale midratud rangeid kohustusi.

Organisatsioon reageerib viliskeskkonna pakutavatele voimalustele ning neid
tavaliselt ei osata ette ndha just alustamisel ilma varasema kogemuseta. Sisuliselt tegutseb
organisatsioon katse-eksituse meetodil. Et siinni faas edukalt 1abida voiks organisatsiooni
asutajal eelduslikult olla piisavalt ettevotlikkust (Quinn & Cameron, 1983) ja ambitsiooni
(Leego & Toomik, 2021). Selles etapis olevad organisatsioonid kipuvad kehtestama voi
looma oma keskkondi (Bedeian, 1990), kus kéitutakse isedppimise teel ning asutaja
kompetents mangib selles suurt rolli.

Siinni hetkel vajab organisatsioon regulaarset kapitali sissevoolu. Finantsvahenduse
teooriad ennustavad, et informatsiooniline asiimmeetria on kdige tdsisem organisatsiooni
elutsiikli esimestel perioodidel ning sellised probleemid vdhenevad aja jooksul, kui need
organisatsioonid arenevad (Boot & Thakor, 1994; Diamond, 1991). Alustamisel on
juhtimissiisteemid ja protsessid minimaalse tasemega ning ressursside planeerimine on
algeline voi puudub sootuks (Lewis et al., 2014). Organisatsiooni peamine strateegia on
lihtsalt elus piisida. Selles etapis kujuneb eelduslikult organisatsiooni missioon.

Kahjuks peab tddema, et alustamise etapis olevad organisatsioonid ei suuda algelise
tehnoloogia baasiga muuta tooteid voi teenuseid piisavalt kvaliteetseks, et saada heakskiit
oma esimestelt klientidelt. Selle tdttu ei saavuta need organisatsioonid piisavat elujoulisust.
Sellistel juhtudel sulgevad omanikud organisatsiooni (Churchill & Lewis, 1983), kui
stardikapital otsa saab ning kui neil veab, siis miiiivad alles alustanud organisatsiooni selle
vara védrtuse eest maha. Monel juhul ei suuda omanikud tuvastada organisatsioonis

vajaminevat ressurssi ja jadvad ajale jalgu ning loobuvad ettevotmise jitkamisest. Sisuliselt
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voib seda viljendada kui litkumist siinni etapist koheselt hddbumisse. Organisatsioonid, kes
suudavad vajalikud komponendid tuvastada ning saada piisaval hulgal kliente, jatkavad
tegevust ja saavad litkuda jargmisesse etappi.

Organisatsiooni ellujiéimise etappi voib nimetada kui kasvulava, et jouda edukuses
uuele tasemele. Iseenesest on etapi nimetus ,,ellujagamine* kriitiline, sest kasutatakse
peamiselt piiratud vahendeid ning piisava konkurentsi taseme saavutamine on valjakutse
omaette. On hésti teada, et paljud uued ettevotmised ei ela oma eksistentsi esimesi aastaid iile
ja koormavad selle tottu nii ennast kui oma investoreid (Wiklund et al., 2010). Arvestades
uute ettevotmiste korget ebadnnestumise mééra, on oluline mdista, miks moned uued
ettevotmised jddvad ellu ja teised mitte (Stenholm & Renko, 2016). Uue eesmaérgi
piistitamiseks ning selle saavutamiseks peavad organisatsioonid ellujddmise etapis kindlasti
kasvama (Adizes, 1979). Sellesse etappi joudes on organisatsioon juba ndidanud, et ta on
toimiv tiksus. Sellisel organisatsioonil on piisaval hulgal kliente ning ta rahuldab oma toodete
vOi teenustega nende kasvavaid vajadusi (Churchill & Lewis, 1983).

Pohiprobleem nihkub seega pelgalt lihtsalt olemasolult tulude ja kulude vahelisele
suhtele. Ellujaamisel on eesmargiks rahavoogude ja organisatsiooni tegevuse
stabiliseerimine. Kogu tehtud t66 venitatakse sageli viimse piirini, et mitte kaotada edu
suurendavat tempot. Organisatsiooni sisemine energia ja ressursid on peamiselt suunatud
voitlusele konkurentidega (Romadanova & Hajrullina, 2014). Peamine eesmark selles etapis
on turuosa voitmine ja tegevuse kvaliteedi parandamine. Ellujdédmise etapis saab olulised
voimekused jaotada kolmeks kategooriaks (Bruderl et al., 1992), milleks on:

e uute ettevotmiste vélist keskkonda iseloomustavad tingimused;

e uute ettevotmiste endi omadused, struktuurilised omadused ja strateegiad,;

e asutajate ja asutajameeskondade individuaalsed omadused.

Ellujaamine elutsiikkel iseenesest on pigem organisatsiooni viliskeskkonna
kollektiivne tdlgendus, mis pShineb peamiselt tippjuhtkonna subjektiivsel hinnangul. Enamik
organisatsioone ei liigu traditsioonilises bioloogilises mottes vadramatult {ihest arenguetapist
teise (Lester & Parnell, 2002). Suur osa strateegiakirjandusest pohineb eeldusel, et
konkurentsi keskkonnad on objektiivsed iiksused, mis ootavad formaalse analiiiisi kaudu
avastamist (Hodgkinson, 1997). Siiski on iiha rohkem kirjandust, mis viitab sellele, et
strateegia véljatdotamise aluseks on tippjuhtide arusaam konkurentsipositsioonist, mitte aga

objektiivsed kriteeriumid eraldi seisvalt (Stubbart, 1989; Thomas et al., 1987).
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Organisatsiooni keskkond luuakse sageli tippjuhtide kollektiivsete motestamisprotsesside
kaudu, kes seejarel kdituvad nii nagu oleksid nende arusaamad tapsed.

Struktuuriliselt on organisatsioon teises etapis endiselt lihtne. Ettevottes voib olla
piiratud arv tootajaid, kelle jJuhendamiseks on palgatud omaniku poolt vahetaseme juht. See
vahejuht ei tee suuri otsuseid iseseisvalt, vaid tdidab omaniku iisna tépselt méaratletud
korraldusi. Stisteemide arendamine on minimaalne ja esmane planeerimine on parimal juhul
rahavoogude prognoosimine. Peamine eesmirk on ellujdémine ning omanikku vdib nimetada
endiselt organisatsiooni siinoniitimiks (Churchill & Lewis, 1983).

Autori arvates on kohane digete valikute midratlemiseks ning strateegiate
kujundamiseks ellujddmise faasis katsetada Porteri viie jou teooriat. Porteri viie jou raamistik,
kus: rivaalitsemine olemasolevate konkurentidega, uute tulijate oht, tarnijate ja ostjate voim,
asendustooted ja -teenused pohineb arusaamal, et organisatsiooni strateegia peaks puutuma
kokku organisatsiooni viliskeskkonnas olevate vdimaluste ja ohtudega (Porter, 1979). Porter
véidab, et strateegia eesmérk on konkurentsikeskkonda dra tunda ja sellega toime tulla,
vaadates konkurente vahetult voi mdelda laiemast perspektiivist, kellega organisatsioon
parajasti sel ajahetkel konkureerib. Selle teooria rakendamine organisatsiooni algses
ellujdédmise faasis voib olla hea iileminek, kus omanikud saavad ennast testida ning seelébi
liikuda edasi edu saavutamise etappi.

Kolmandat elutsiikli faasi voib tihise nimetajaga nimetada edu saavutamise etapiks.
Ellujddamine on ldbitud ning liigutakse jark-jargult tdieliku kiipsuse saavutamise poole. Edu
saavutamise aste esindab organisatsioonilist vormi, kus toimub struktuuride téielik
formaliseerimine ning biirokraatia arendamise kaudu saavutatakse kontroll, mis muutub
omaette normiks (Quinn & Cameron, 1983). Moodustatakse struktuuriiiksused, mille
tegevuse tulemusi hakatakse mootma lihtsustatult kasumiga. Sellest voib jareldada, et
organisatsioonid piitiavad omada mingit konkurentsieelist turul, kuid selle juures piititakse
tagada saastlik areng (Medne & Lapina, 2019). Selles etapis peaks olema eesmérgiks
organisatsiooni arengustaadiumist ldhtuvalt elutsiikli raamistikus tasakaalustatud kasv
(Bagautdinova et al., 2014). Votmeteguriteks on: struktuur, koordineerimine, stabiilsus ja
kontroll, mis peaksid olema sama olulised kui tehnoloogiline innovatsioon ning samal ajal
organisatsiooni kdigi elementide tdiustamine. Selles etapis on suur tdhtsus uute toodete voi
tootearenduse tdiustamine, turgude juurde voitmine ja tehnoloogia juhtimine. Siinkohal
soltub organisatsiooni tulemuslikkus suures osas ettevotjate ja juhtide isikuomadustest ning

nende voimest kommunikeerida eesméarke (Hite, 2005).
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Korgetasemelise organisatsiooni kasvus ei rakenda juhid enam traditsioonilisi
juhtimismudeleid, kuigi kui neid on aastaid edukalt kasutatud. Organisatsiooniliselt on
ettevote kasvanud piisavalt suureks. Paljudel juhtudel saab eeldada, et funktsionaalsed juhid
votavad ile teatud tilesanded, mida seni on tditnud omanik. On pakutud vélja suure
joudlusega organisatsiooni mudel, mis kasutab viit peamist lahenemisviisi (Fanisalek, 2016):
strateegiline, kliendid, juhtimine, protsessid ja struktuur ning vaartused. Strateegiline
lahenemine viib organisatsiooni korgemale kiipsustasandile, millel on selge ndgemus, kuhu
liigutakse. Kliendikésitlus piilidleb lojaalsuse poole, kus juhtimisalast 1dhenemist seostatakse
juhtimisteadmistega, et viia strateegia lile to6tajate tasandile. Lisaks peab iihe meetmena
siduma organisatsiooni protsessid ja struktuuri. Kdrge joudlusega organisatsioon peaks
pliidlema strateegia toetamiseks uuenduslike poliitikate rakendamise poole. Soovitatud
mudeli viimane komponent on véartused, mis viljendub organisatsiooni suutlikkuses
strateegiat rakendada (J. H. Kim et al., 2011). Organisatsiooni tShususe selgeks moistmiseks
tuleb arvesse votta mitmeid erinevaid aspekte. Akadeemilises kirjanduses kasutatakse moiste
defineerimiseks selliseid kriteeriume nagu juhtimine, organisatsiooni struktuur ja kultuur,
meeskondade/indiviidide/iilesannete omadused, situatsiooni- ja keskkonnategurid (J. Y. Jiang
& Liu, 2015). Huvitav on meeles pidada, et moisteid ,,joudlus* ja ,,tohusus* kasutatakse
vaheldumisi, kuna nende méératlemise, modtmise ja vilja selgitamisega seotud probleemid
on praktiliselt identsed (Valmohammadi & Roshanzamir, 2015).

Edu saavutamise hetkel eelnevas etapis on organisatsioon saavutanud toelise
majandusliku tervise, omab majandusedu tagamiseks piisavat turuosa ning teenib keskmist
voi lile keskmise kasumit. Organisatsiooni véaartuse loomine ja juhtimine ning edu
saavutamise etapis on iga kasumile suunatud ettevdtte liks votmekiisimusi. Omanike ees
seisab selles etapis otsustamise koht, kus seniseid tulemusi voib modta esimeste
dividendidega voi piiiitakse sdilitada organisatsiooni stabiilsus ning leitakse alternatiivseid
voimalusi laienemiseks. Seega on votmekiisimuseks edu saavutamisel selles etapis asjaolu,
kas ettevotet kasutatakse kasvuplatvormina v3i omanike toetamise vahendina (Churchill &
Lewis, 1983). Eestis on jaotatud kasumi maksustamise siisteemi mdju ettevotete vairtuse
loomisele liinklik (Kantsukov & Sander, 2018). Eesti ettevotete maksustamise siisteemi
kohaselt ei pea ettevotted jaotamata kasumilt tulumaksu tasuma, vaid nad vdivad kasumi
investeerida ettevotte vairtuse tdiendavaks kasvuks. See voimaldab ettevotetel
tulumaksukohustust tdhtajatult edasi liikata. Vastav maksusiisteem siisteem voeti Eestis

kasutusele 2000. aastal ja see kehtib siiani (Pikkanen & Vaino, 2018). Reformi pohieesmark
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oli eelkdige ergutada investeeringuid reinvesteeritud kasumi maksusoodustuste kaudu ning
teiseks stimuleerida investeeringute rahastamiseks sise- ja viliskapitali pakkumist.

Organisatsiooni pdhijooned edu saavutamisel on ametiiilesannete olemasolu,
ametijuhendid, organisatsiooni struktuur, planeerimine ja viljatodtatud plaanid ning
tulemustele orienteeritus. Selles etapis on organisatsiooni eesmérk tasakaalustatud kasv
(Sarkin, 2014). Struktuur, koordineerimine, stabiilsus ja kontroll peaksid olema sama olulised
kui innovatsioon ning kokkuvotteks toimub selles etapis organisatsiooni kdigi elementide
tdiustamine ideaali 1dhedale.

Organisatsiooni elutsiikli neljandat etappi nimetatakse teoorias véga erinevalt, kuid
autor kisitleb seda kui kiipsuse saavutamise olekut. Uhelt poolt nimetatakse seda olukorda
uueks arenguks: elavnemise, dhku tdusu, laienemise voi uuenemise etapiks (Churchill &
Lewis, 1983; Lester et al., 2003; Miller & Friesen, 1984; Scott & Bruce, 1987). Teiselt poolt
on see olukord, kus ndhakse esimesi languse tundemirke: stagnatsioon, biirokraatlik struktuur
voi kiillastumine (Gurianova et al., 2014; Marshall, 2011; Walsh & Dewar, 1987).

Kiipsuse etappi joudev organisatsioon niitab iihelt poolt Soovi naasta kergemasse aega
(Miller & Friesen, 1984), kus juhtkonna koost66 meeskonnaga soodustavad innovatsiooni ja
loovust. Seda loovust hdlbustab monikord maatriksstruktuuri kasutamine ja otsuste tegemine
on viga detsentraliseeritult. Organisatsioon on endiselt arenev ja kasvav, kuid seejuures
biirokraatlik. Organisatsiooni liikmeid julgustatakse to6tama biirokraatias ilma seda
tdiendamata. Klientide vajadused seatakse kdrgemale organisatsiooni litkmete omadest.

Teisalt on kiillastumise etapp organisatsiooni elutsiikli vananemise algusjark. Ettevote
on endiselt tugev, kuid hakkab kaotama paindlikkust. VVaatamata sellele, et sissetulekute tase
on vastuvoetav, on kasvutempo aeglustumas. Organisatsioon voib vilisel mojul voi
investorite survel korvale kalduda oma algsetest eesmérkidest. Kaotatud on to6vaim,
uuendusmeelsus ja see kdik ei ole soodustanud plahvatuslikuks viinud muutusi (Gurianova et
al., 2014). Teadus- ja arendusressursid vahenevad ning need muutuvad arenduskuludest
kasumi viljavotmiseks. Turundusuuringute eelarveid vahendatakse ettevotte kasumlikkuse
suurendamiseks (Validova, 2014). Rahastajad hakkavad madngima olulisemat rolli kui
tootajad, kes tegelevad turunduse voi teadus- ja arendustegevusega. Investeeringutasuvus
definitsioonina muutub plaanide elluviimise domineerivaks néitajaks.

Selles etapis voiks omanik delegeerida vastutust alamstruktuuridele, et parandada
kiiresti kasvava ja jdrjest keerukamaks muutuva ettevotte juhtimistShusust. Siinkohal voib
delegeerimise ja tulemuslikkuse kontrolliga leida varem tehtud vigu (Lewis et al., 2014).

Sageli ei soovita piriselt troonist loobuda ning see v3ibki osutuda arengu takistuseks.



EESTI ETTEVOTETE VOIMEKUSED ELUTSUKLI RAAMISTIKUS 18

Organisatsioonijuhtidel on definitsiooni jérgi oluline voim: neil on formaalne voi
mitteametlik digus teha olulisi otsuseid, mis mojutavad teisi organisatsiooni litkmeid.
Selliseid otsuseid tuleb mitte ainult vastu votta, vaid ka hiljem ellu viia. Kui ettevote voi
organisatsioon saavutab kiipsuse, Siis muutub ka iilesannete suurus ja keerukus. Need
omakorda nduavad asjakohast funktsioonide jaotust, et saavutada eesmirkidega vorreldes
maksimaalne tdhusus (Muir, 1995). Delegeerimist voib defineerida kui inimestevahelist seost
ja kui diskreetse tahte asiimmeetrilist tilekannet teistele organisatsiooni liikmetele (Sturm &
Antonakis, 2015). Kuna juhid iiksi ei saa kdike teha puhtfiiiisiliselt, siis peavad nad
eelduslikult osa tilesandeid vdhemalt kiipsuse etapis delegeerima oma alluvatele.

Viimast viiendat etappi organisatsiooni elutsiiklis nimetatakse languseks. Niiiid
ammenduvad koik voimekused. Organisatsioonid saavutavad sellise oleku tavaliselt ainult
véga halbade juhtimisotsuste voi drastiliste turundudluse muutuste tottu. Juhid, kes ei suuda
laiendada ettevotte kiipsusfaasi mitmekesistamise voi uuenduste kaudu uute kasvuvoimaluste
kaudu, seisavad silmitsi organisatsiooni allakdiguga ehk staadiumiga, kus ressursside
sddstmine muutub esmaseks murekohaks (Miller, 2001). Arvestades, et ressursside
organiseerimine ja planeerimine, mis on vajalikud igas elutsiikli etapis edukaks toimimiseks,
siis muutuvad need olukorrad languse etapis koige prioriteetsemaks (Sirmon et al., 2011).
Ressursside tuvastamine ja loovutamine, mis ei aita enam ettevottel vdartust luua ega
konkurentsieelist arendada, on kriitilise tdhtsusega ressursiportfelli struktureerimise tegevus,
mida ndutakse just kahaneva voi langeva organisatsiooni juhtidelt. Tegelikult nditavad
varasemate uuringute tulemused, et organisatsiooni voimekuse norkused voivad kahjustada
voimekuse tugevustest tulenevat kasu (Sirmon et al., 2010). Seega, isegi konkurentsieelist
soodustavate voimekuste korral voib organisatsioon oma voimete norkuste tottu sattuda
ebasoodsasse konkurentsiolukorda. Seetdttu on sageli vaja ressursside loovutamist, kuid
loovutamine tuleb hoolikalt 14bi viia, et viltida tugevuste kaotamist koos norkustega (Nixon
et al., 2004). Varasemad toendid nditavad, et loovutamine voib olla seotud uute
innovatsioonialaste joupingutustega. Naiteks organisatsioonid, kes tegelevad vaéartuslike ja
harvaesinevate omandamiste voi sisemiste uuendustega koos loovutamisega suudavad koige
paremini toibuda tulemuslikkuse kriisist (Morrow Jr. et al., 2007). Seega peavad
organisatsioonid langusetapis sdédstma ressursse hoolika loovutamise kaudu, millele jargneb
tilejadnud ressursside maistlik investeerimine. Selleks voib vaja minna juhtimisstruktuuri
muutmist. See, kuidas juhid languse etapis sisekommunikatsiooni késitlevad, voib dikteerida
teabe rikkalikkust, mida saab kasutada ettevotte ressursside restruktureerimiseks, vajadusel

tootajate koondamiseks ning 16puks uute konkurentsieeliste arendamiseks (Sirmon et al.,
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2011). Samuti vdib olla eriti huvitav markida, kuidas juhid muudavad suhtluskanaleid
organisatsiooni langemise faasis, kus toimumas on radikaalsed muutused.

Alapeatiiki kokkuvotteks voib tddeda, et organisatsioon kogeb kogu elutsiikli jooksul
erinevaid sisemisi ja viliseid tegureid, kuid autor keskendub kéesolevas magistritdos ainult
sisemistele voimekustele. Esmalt votab autor vaatluse alla juhi ja tema rollide muutuse,
teiseks strateegia arengud ning ressurssidest kasutab kolme voimekust, milleks on:
finantsvahendid, inimkapital ja tehnoloogia. Jargmises t60 osas analiiiisitakse teoreetilises
taustas liihidalt valikusse voetud vdimekusi ning médratleb nende diinaamikat organisatsiooni

elutsuklis.

Organisatsiooni elutsiikli mdistmine on muutunud hadavajalikuks sellepérast, et
organisatsiooni juht voi omanik saaks koos oma tippjuhtkonnaga teha koik selleks, et
ettevotte jadks piisima ning seejuures ka areneks. Kogemuse saanud juhid peaksid tunnetama
dra simptomid voi takistavad tegurid, mis seovad elutsiikliteooriaid nende organisatsiooniga
(Hitesh, 2021). Elujduliste vordluste abil on lihtsam moista, millist elutsiikli faasi nende
organisatsioon parasjagu labib ning milliste probleemidega teised ettevotted selles elutsiikli
etapis silmitsi seisavad. Just see arusaam annab meile teavet erinevate probleemide kohta,
millega organisatsioon voib iga tsiikli faasi jooksul kokku puutuda. Kui juhtkond ei suuda
astuda elujoulisi samme, v3ib see viia organisatsiooni allakdiguni voi tdieliku stagnatsioonini,
mille peamiseks pohjuseks on ebaselged rollid, -prioriteedid, konfliktid, frustratsioon ning
mille kaudu antakse vale signaal to6tajaskonnale.

Uue ettevotte omanik voi tulevane tegevjuht peaks olema suuteline tunnistama, et iga
elutsiikli ldbimiseks on ettevottel mitu voimalust, kus mangivad téhtsat rolli ka juhi
isikuomadused (Rooke et al., 1998). Enamik organisatsioone ndustub tédnapdeval, et tdhus
juhtimine on organisatsiooni iildise tulemuslikkuse ja muutuste iiks Kriitilisi edutegureid.
Arukad juhid on need, kellel on kogemustest saadud oskuste ja teadmiste reserv, mis
voimaldab neil igapdevaelu tilesandeid tohusalt juhtida. Muutuste sisseviimiseks on alati vaja
tohusat juhtimist, mis on oluliselt seotud ettevotja rolliga (Nelson, 1983). Organisatsiooni
pidevalt muutuv kontekst on Kriitiline samm organisatsiooni kujundamisel, mis omakorda
pOhineb juhtimisvdimetel ja -tegevustel, sealhulgas juhi vastuvotu- ja kohanemisvoimel,
sotsiaalsel intelligentsusel ning suutlikkusel ressursse optimaalselt kasutada (Yoon & Suh,
2021). Eelnevast tulenevalt peab edukatel ettevotjatel olema kaks pohilist omadust: visioon ja

missioon. Need on uue organisatsiooni kéivitamisel olulise tdhtsusega ning seeldbi peaksid
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nad tunnetama toelise edu olemust. Vdimsad juhtimisvisioonid &rgitavad ka tootajaid jargima
ettevotte arengusuunda.

Organisatsioonijuhtidele on definitsiooni jérgi oluline voim (Muir, 1995): neil on
formaalne voi mitteametlik digus teha olulisi otsuseid, mis mojutavad teisi organisatsiooni
liilkmeid. Selliseid otsuseid tuleb mitte ainult vastu votta, vaid ka hiljem ellu viia. Kui
ettevote vOi organisatsioon laieneb, muutub ka tlilesannete suurus ja keerukus. Need
omakorda nduavad asjakohast funktsioonide jaotust, et saavutada eesmérkidega vorreldes
maksimaalne tdhusus. Kindlasti peab juht osaliselt organisatsiooni juhtimis iilesandeid
alumistesse struktuuridesse delegeerima. Autori arvates voiks see toimuda elutsiikli teises ehk
ellujaédmis faasis, kuid see on oluline igas labitavas elutsiikli etapis. Delegeerimine on
laialdaselt tunnustatud kui tdhusa juhtimise oluline aspekt, mis voib sageli eriti
kultuuridevahelises kontekstis osutuda keeruliseks (Chevrier & Viegas-Pires, 2013).
Delegeerimine ei peaks olema lihtsalt mingi vastutuse tileviimine alluvale, vaid planeeritud
lahendus.

Eelduslikult peaksid juhid olema to6tajatele peamisteks eetiliste juhiste allikaks, kus
eetilise juhtimiskultuuriga organisatsioon saavutab edukuse ldbi todtajate rahulolu ja
toomotivatsiooni kasvu. Tdhelepanu sellele teemale tugineb filosoofilisele vaatenurgale, kus
peamiselt keskendutakse kiisimusele, mismoodi juhid peaksid kaituma. Isegi filosoofid
maérgivad, et seda teemat on siistemaatiliselt vihe késitletud (Ciulla, 2014). Kui
organisatsioon kasvab ning piitiab saavutada edu, siis eksogeensete mdjudena valitseb karm
konkurents, kus pidevalt arenevad klientide ndudmised on arengufookuseks. Selle kaudu
moistetakse tegelikku olukorda, kus kliendiga suhtlevad t66tajad on peamine argument
positiivsete klienditeeninduskogemuste ning organisatsioonilise edukuse saavutamisel.
Tootajate juhtimise eetiline modde kujutab endast komponenti, mis ithendab inspireeriva,
stimuleeriva ning visiooniga juhi kaitumist. Kokku moodustab see iimberkujundava ja
karismaatilise juhtimisstiili (Brown et al., 2005). Peamine tihelepanu juhtimise eetilisele
mdootmele on pdimitud karismaatilise voi transformatiivse juhtimise paradigmasse. Juhid,
kelle areng on pidevas muutuses inspireerivad seejuures oma jargijaid, viies enda ja jargijate
ehk alluvate tootajate véadrtussiisteemid vastavusse oluliste moraalipShimdtetega (Burns,
1978). Seevastu vastupidiselt voivad tootjad pidada juhtide destruktiivset kditumist Sokiks ja
ilmutada kditumist, kus piititakse minimeerida otsekontakti juhiga (Hamid et al., 2021). Selle
tulemusel tekib suurem kaadri véljavool.

Organisatsioonide eri elutsiiklites peavad nende juhid kasutama regulaarselt

lileminekuprotsesse nagu {ihinemised, lilevotmised, koondamised ja iimberstruktureerimised,
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mille kaudu loodetakse kiirendada strateegiliste ja finantseesmarkide saavutamist.
Uleminekud on aga organisatsioonijuhtidele raskesti hallatavad siindmused, mis halvendavad
organisatsiooniliikmete erinevate tasandite heaolu ning koos sellega kaasneb negatiivne mdju
organisatsiooni tdhususele (Lee Marks, 2007). Need soovimatud tagajirjed on osaliselt
tingitud juhtide ja teiste organisatsiooniliste ileminekute kavandajate suutmatusest
kohandada individuaalset kohanemisprotsessi. Uleminek on siindmus, mille tulemusel
muutuvad eeldused iseenda ja maailma kohta ning seega eeldatakse vastavat muutust inimese
ootustes, kditumises ja suhetes (Meuse & Marks, 2003). Sageli tekib iilemineku tulemusel
samale isikule nii positiivne kui ka negatiivne moju. Inimlik on aga néha "klaasi

pooltiihjana" ja keskenduda tilemineku tegelikele vai tajutavatele negatiivsetele aspektidele
(Marks & Mirvis, 2011). Konkurentsivoimekuse poole piiiieldes on organisatsioonijuhid iiha
enam poordunud tileminekute poole, et otsida selliseid tulemusi nagu suurenenud tootlikkus,
madalamad tildkulud, tdhusam otsustusvdime, suurem uuenduslikkus ja kiiremad
tehnoloogilised tdiustused (J. H. Grant, 1996). Vaatamata selle populaarsusele teoeetilises
késitluses ei saavuta reaalsuses neid tulemusi, mida on eesmaérgistatud.

Ténapdeval kogeb tiha suurem hulk organisatsioone oma elutsiikli jooksul mingil
hetkel allakédiku ehk langust. Tavaliselt seostatakse seda olukorda organisatsiooni
vananemisega (Gotteiner et al., 2019), kuid tulemuslikkuse kriitiline halvenemine voib
ilmneda isegi ettevotte arengu varasemates faasides. Kuigi allakdigu pohjuseks on ka
sisemised ebaefektiivsused ja juhtimispuudused, on see ndhtus peamiselt tingitud pidevast
kokkupuutest globaalse majanduse norkuste ja konkurentsiturbulentsiga todstuskeskkonnas.
Suurte véliste Sokkide sagedane esinemine nagu 2008. aasta iilemaailmne finantskriis,
hiljutine COVID-19 pandeemia puhang, toormete suured hinnakdikumised, energiakriis voi
soda Ukrainas viitavad sellele, et langusoht peaks olema korgeima juhtkonna jaoks iilioluline
probleem. Kriisiolukorras peab olema tagatud voime Kiiresti reageerida, et organisatsioon ei
langeks allakdigu etappi. Sellest tingituna voib tippjuhtidel puududa sageli nende toeliselt
keeruliste olukordadega silmitsi seistes vajalikud teadmised ja nad on halvasti varustatud
selleks, et aidata nende ettevattel parast langust uuesti jarje peale saada (Bodolica &
Spraggon, 2020).

Strateegilistes eesmarkides kirjeldavad organisatsioonide juhid kasvu erinevalt.
Nende organisatsioonide kasvustrateegia soltub pohiliselt valdkonna struktuurist ning
tulemusjuhtimisest, ettevotlusmotivatsioonist, isiklikust panusest voi ka ettevotjaks olemise
padevustest strateegiate planeerimisel (Majumdar, 2010). Tugeva ettevotluse suunitlusega

organisatsioonid reageerivad tavaliselt uuele ettevotluskeskkonnale Kiiresti ja votavad selle
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jaoks kasutusele lihtsa organisatsioonistruktuuri, kus ettevétja isiklik kasvuvisioon mdjutab
nende organisatsioonide kasvustrateegia planeerimist. Kuigi on tehtud ulatuslikke uuringuid
uute ettevotmiste peamiste edutegurite viljaselgitamiseks, siis vajalikud ettevotjaks olemise
joupingutused eeldavad algselt suunatud &riplaani olemasolu. Selle kaudu tagatakse
kvaliteedi tegelik moju ettevaotlusele ning kasvule, mis omakorda suurendab organisatsiooni
ellujaamisvoimalusi (Fernandez-Guerrero et al., 2012; Lussier & Pfeifer, 2001). Eeldame, et
algne strateegia kujutab endast organisatsiooni protsesside kirjeldust, mis holmab endas
tegevuste ja ressursside koordineeritud juhtimist ellujaamiseks ettevotte elutsiikli esimeses ja
kdige riskantsemas faasis. Sisuliselt ei saa esmase strateegia koostamist pidada
organisatsiooni liheks kindlaks eduteguriks, kuid see on uute ettevotmiste tagatiseks
(Fernandez-Guerrero et al., 2012). Seda tuleb kindlasti digesti rakendada, kasutades seejuures
piisavaid ressursse ja metoodikaid. Strateegia sisu tuleks pidevalt kohandada, soltuvalt
asjakohaste muutujate arengust vastavas keskkonnas. Ilma strateegiata vihenevad ettevotte
elutsiikli esimestes etappides esinevate viljakutsete liletamise voimalused oluliselt. Ettevatja
véljadpe ja kogemused voivad oluliselt mdjutada strateegia adekvaatset sonastamist. Voime
kohaneda keskkonna muutustega ning strateegia elluviimine suurendab oluliselt eduvoimalusi
(West & Noel, 2009). Strateegiauuringuid tunnistatakse itha enam ettevotte juhtimises olulise
osana ning ka organisatsioonilise voimekusena, mis mojutab ettevotte tulemuslikkust ja
pikaajalist ellujdémist.

Ténapédevases teoreetilises kasitluses on uuritud maailma majanduse kasvu peamisi
tegureid. RGhutatakse ettevotlussuutlikkuse olulisust ja viidatakse sellele, et
organisatsioonide strateegilised voimed nt innovatsioonikasutus voi turule orienteeritus on
véga olulise tdhtsusega iildise majanduse jatksuutlikkuses (Rastrollo-Horrillo & Martin-
Armario, 2019). Organisatsiooni kasvu vai ellujddmise seisukohalt on kdige olulisem teada
eksogeenset keskkonda, mis peaks olema organisatsioonilise tegevuse fookuspunkt ning mille
kaudu teenitakse kapitali tuleviku strateegiliste eesmarkide tditmiseks (Dess & Beard, 1984).
Kasvavale organisatsioonile avaldavad kodige rohkem moju teised samal turul toimivad
organisatsioonid, kes konkureerivad samade klientide parast. See olukord kehtib peamiselt
organisatsioonidele, kes alles alustavad kasvu. Konkurentsi moju organisatsioonile ulatub
korgest determinismist, kus organisatsioonid peavad kohanema vdi ebadnnestuma kuni
madala determinismini, kus organisatsioonid toimivad autonoomselt (Hrebiniak & Joyce,
1985). Reaalsemalt 6eldes tegutsevad organisatsioonid harva darmuslikus voi iilekaaluka
mdjuga turul taieliku autonoomiaga (loomulik monopol). Pigem tegutsevad organisatsioonid

tiheda konkurentsiga keskkondades, kus teistel konkurentideks olevatel organisatsioonidel on
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selge ja otsustav moju ning ettevotte turunissi arvestades peab see olema elujouline (Dodge et
al., 1994). Konkurentsieelis voib tekkida ainult tingimuses, kus innovatsiooni rakendatakse
maksimaalse tdsidusega. On selge, et konkurentsi keskkonna olemasolu seab piirangud
organisatsiooni toimimisele, kuid 14bi selle tajub ettevitja turuprobleeme paremini ning
suudab neid enda kasuks lahendada.

Turundus- ja strateegiakirjanduses peetakse strateegilist paindlikkust peamiseks
eduteguriks pideva kliendivaartuse loomisel ja konkurentsieelise saavutamisel. Siiski
nditavad varasemad uuringud, et turustrateegiate ja tegevuste jaikus on organisatsioonides
pigem reegel kui erand (Matthyssens et al., 2005). Erinevates todstusharudes voivad
muutused toimuda erineva kiirusega, kuid laias laastus voib jaotada need kaheks: kiireteks ja
aeglasteks. Kiire tempoga toostusharusid iseloomustavad kiired muutused toote- ja
protsessitehnoloogiates ning konkurentide strateegiate seires, mis méaravad jatkusuutliku
konkurentsieelise loomise (van Hoek, 2000). Kiiretes todstusharudes ellujddmiseks peavad
ettevotted integreerima strateegilistesse tegevustesse paindlikkuse (Eisenhardt, 1989).
Seevastu aeglase tempoga toostusharude ettevotted voivad saavutada jatkusuutliku
konkurentsieelise arendades jark-jargult pohipadevusi (Williams, 1992). Majanduskasv
pohineb teadmiste varadel ning suureneval mastaabitulul, kus turu mitmekesisusel ning
samaaegsel konkurentsil loob uue turunduskonteksti, mis 30nestab turunduse seaduslikke
ldistusi (Sheth & Sisodia, 1999). Strateegilise paindlikkuse arendamine ja séilitamine on
diinaamilises keskkonnas juhtide ja organisatsioonide iiks olulisemaid, kuid samas ka
raskemaid iilesandeid (Shimizu & Hitt, 2004). Sisuliselt peavad organisatsioonid autori
arvates konkurentsivdime sdilitamiseks muutuma paindlikuks, mis eeldab strateegiate
muutmist selliselt, et neis ennetatakse ning reageeritakse viliskeskkonnast tulenevatele
kiiretele muutustele.

Jargnev ressursside alaplokk koosneb kolmest voimekusest, milleks on: inimkapital,
tehnoloogia ja finantsvahendid. K&iki voimekusi késitleb autor eraldi vastavalt
organisatsiooni elutsiikli teooria eelpool kirjeldatud ldhtekohtadele.

Inimkapital ehk to6tajad on organisatsiooni element, mis moodustab selle selgroo.
Inimkapitali ratsionaalselt kasutades muutuvad organisatsioonid omandoliseks (Hurley &
Green, 2005). IIma t66jouta pole tootlikkust ning organisatsioon ei suuda toimida. See on
inimkapitali komponent, mis puudutab k&ikide tootajate oskusi, padevusi, teadmisi ning
tohusust. Inimkapital iihendab endas tlilesannete tditmiseks strateegilisi otsuseid, mis
kasutavad organisatsiooni tehnoloogilisi voimekusi (Levallet & Chan, 2016). Orgaaniliselt

kasvava organisatsiooni aluseks on kindel struktuur, milles on mitmeid komponente, kus
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inimesed (t60tajad) omavad hierarhilisi kihte koos inimkapitali omadustega.
Kommunikatsiooni tasandite kaudu rakendatakse organisatsiooni tehnoloogilisi voimekusi
organisatsiooniiileste iilesannete realiseerimiseks (Tahir, 2020). Iga organisatsioon valib
vastavalt visioonile iseseisvalt kasvu eesmérgid, kuid iildistatult voib olla inimkapital
struktuuris kindla tilesehitusega.

Elutsiikli teooria kohaselt on iga muudatuse toimumise jaoks oluline, et struktuur
kohandatakse ja arendatakse vastavalt muutuste nouetele. Uuringud on ndidanud, et
organisatsiooni tulemuslikkus on soltuvuses struktuuri sobivusest visiooni ning selle
eesmirkidega (Olson et al., 2005; Siggelkow, 2002). Struktuuri juhtimine on kontseptuaalselt
seotud paljude positiivsete organisatsiooniliste omadustega nagu altruism, moraal, vaimsus
voi autentsus. Struktuuri juhtimine toetub liidrite esmastele kavatsustele ning nende
enesekontseptsioonile. Hierarhilises tipus asuvat juhti voib pidada struktuuri iilesehitajaks
(Sendjaya & Sarros, 2002). Alustava ja kasvava organisatsiooni struktuuri juhid peaksid
olema oma tegevuses usaldusviirsed, vahel ennastsalgavad ning kindlasti moraalsed
(Sendjaya & Pekerti, 2010), millest tulenevalt peaks neil olema piisavalt enesekindlust
(Searle & Barbuto, 2011). Nii areneb struktuuri toimivus ning saavutatakse tootajate rahulolu.
Lébi liidri mojutuste struktuuris tduseb joudlus ning tootlikkus (van Dierendonck, 2011).

Uks levinumaid ettevotluse ebadnnestumise selgitusi, mida kirjanduses kisitletakse
on tootajate ebapiisavad kogemused (Shepherd & Wiklund, 2006). Seetdttu pakub
inimkapitali teooria kasulikku raamistikku organisatsioonide elutsiiklites kasvu voi
ebadnnestumise selgitamiseks. Teadmistepdhise majanduse tdus koos iilikoolide tehnoloogia
arendustega ning ettevotluse kiire kasvuga on viinud juhtivate juhtimis- ja
majandusajakirjade erinumbriteni, mis késitlevad inimkapitali ning tehnoloogilise ettevotluse
erinevaid aspekte (Wright et al., 2007). Neid erikiisimusi on iseloomustanud lai valik
distsiplinaarseid vaatenurki ja arvukalt analiilisitasemeid. Mdned erikiisimused on késitlenud
tehnoloogilise ettevotluse ja eriti akadeemilise ettevotlusega seotud ithiskondlikke ja
organisatsioonilisi tegureid (Markman et al., 2008; Wright, 2007). Inimkapital on
tavaolukorras seotud organisatsiooni majanduslike dritulemustega (nt kasv voi kasumlikkus)
(Unger et al., 2011). Lisaks peaks inimkapital vihendama organisatsiooni ebadnnestumise
riski, sest teadmised ja varasem kogemusteave aitavad alati leida uusi voimalusi, neid Kiiresti
dra tunda ja neid edukalt kasutada (Shane & Venkataraman, 2000).

Autori arvates on inimkapital oluline voimekus, kus tehnoloogiline areng saab
toimuda ainult 1dbi kvaliteetse inimkapitali. Organisatsiooni to6tajad on oluline osa

majandusarengus, mis on ettevitluse jaoks vajalik ning mis eeldab head eksogeenset
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keskkonda. Riik peab majanduskasvu saavutamiseks rahastama piisaval méaéral teadus- ja
arendustegevust, et tagada hea inimkapital. Arvestades asjaolu, et tehnoloogiline areng v3ib
saada koige olulisemaks pikaajaliseks majanduskasvu tdukejouks, on inimkapitali
arendamine pikas perspektiivis koige potentsiaalsema mdjuga organisatsioonide loomele ja
arengutele.

Tehnoloogia on viga lai mdiste, sest see voimekus sdltub organisatsiooni
majandussektori spetsiifikast. Tehnoloogia aitab to6tajatel struktuuris organisatsiooniiileseid
iilesandeid paremini tdita. Samuti on tehnoloogiad abiks organisatsiooni eesmérkide
saavutamises (Tahir, 2020). Turumajandust iseloomustab organisatsioonide tehnoloogiline
konkurents, kus méadravaks voib saada tootmise ajakohastamine. T6ostusettevotete
majandustegevuse parandamine eeldab uute meetodite, vormide ja mehhanismide
viljatootamist uute konkurentsivoimeliste toodete loomiseks ja valdamiseks kas kodu voi
vilisturgudel (Kulikova et al., 2016). Aastate jooksul on teadlased ja praktikud vaitnud, et
tehnoloogial v3ib olla oluline roll konkurentsieelise saavutamisel, kuid hoolimata paremast
tehnoloogiast ei pruugi organisatsioonid seetottu turul edukalt konkureerida (Ahmad &
Schroeder, 2011). Organisatsiooni tehnoloogiastrateegia peaks kajastama selle proaktiivset
tehnoloogiapositsiooni, mis hdlmab pidevat protsessitehnoloogia uuenduste uurimist ja
piihendumust tootmistehnoloogia jatkuvale taiustamisele (Chang et al., 2005). Tehnoloogia
kasutamine eeldab jatkuvat eksperimenteerimist olemasolevate protsessitehnoloogiatega, et
saaks teha parandusi tulevikuks (Ford, 1988). Protsessi kédigus loodud teadmised saavad
omakorda vadartuslikuks sisendiks tehnoloogiastrateegia véljatootamisel tulevikus. Staatiline
strateegia on piiratud kasutusega, kuna mis tahes sellest tulenev konkurentsieelis on
liihiajaline. Organisatsioonid, mis valivad tootmistehnoloogiaid ainult praegust konteksti
arvesse vottes ja tulevasi vajadusi eriti el arvesta on maaratud konkurentsile alistuma (Grant
et al., 1991). Seetdttu arvab autor, et tehnoloogiastrateegiad peavad olema organisatsioonides
diinaamilised. Seda aspekti késitletakse eraldi elutsiikli kolmandas faasis ning see on oluline,
et tagada tuleviku konkurentsivoime.

Ténapédeval seisavad organisatsioonid silmitsi karmi reaalsusega, kus peab pidevalt
prognoosima turu ndudmisi ning strateegia eesmark on kiiresti sellele reageerida. Vastasel
juhul langetakse konkurentsist vilja. Suurte organisatsioonisiisteemide osas muutub ddrmiselt
tdhtsaks infotehnoloogia kasutus, sest konkurents vdib olla viiga suur. Agedas
konkurentsikeskkonnas ei méadra aristrateegia mitte ainult edu, vaid ka ettevotte ellujaamist
(Fui-Hoon et al., 2001). Edu kasvatavad organisatsioonid muutuvad suureks ning see eeldab

hoolikat tehnoloogiliselt ressursside planeerimist ettevotte. Tehnoloogiate juurutamise
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votmekiisimuseks on, kuidas leida tehnoloogiliste siisteemide sobivus organisatsiooni
ariprotsesside vahel ning kuidas kohanda nii siisteemi kui ka organisatsiooni (Luo & Strong,
2004). Varasemad empiirilised uuringud on tulnud jareldusele, et see, mida ettevote oma
ressurssidega teeb, on vihemalt sama oluline kui see, millised tehnoloogilised
tootmisressursid tal on (Harrison et al., 2001). Uuringud nditavad, et ressursside omamine
tiksi ei taga konkurentsieelise teket. Selle asemel tuleb ressursse akumuleerida,
komplekteerida ning kasutada ratsionaalselt. See tdhendab, et ressursside tdielik vaartus
konkurentsieeliste loomiseks realiseerub ainult siis, kui neid hallatakse tohusalt koos
tehnoloogiliste tootmisvoimsustega (Sirmon & Hitt, 2003). Sellest tulenevalt on
ressursihalduse korval autori arvates olulisel kohal ka varade haldus tervikuna. See toob edu
erinevates etappides organisatsiooni arengus elutsiikli raamistikus.

Maoodapéadsmatu organisatsiooni toimimises on finantsvahendite olemasolu.
Organisatsioonid soltuvad oma varases elueas rohkem kapitali kaasamisel kdrvalistest
allikatest, sest soltuvalt mingis majandussektoris isikliku ambitsiooni tditmise ning uue
konkurentsi pakkumisel ei pruugi omavahenditest piisata (N. Berger & F. Udell, 1998).
Hilisemas arengufaasis liigutakse jark-jargult iile muudele rahastamismudelitele. Eestis
toimivad erinevad ettevotluse alustamise toetusmeetmed, mis on heaks panuseks majanduse
mitmekesistamisele. Nende rahastusallikate iiheks peamiseks kriteeriumiks on eelnevalt
kisitletud atraktiivse ja teostatava driplaani olemasolu. Suuremate investeeringute puhul, kus
soovitakse kasvada kiiremini, on tihti tingimuseks ekspordi kasvatamine.

Peale toetuse voi laenu saamist vdivad organisatsioonid jadda lukku, kuna
finantsvahendeid pakkuv asutus saab nende iile infomonopoli ning toetuse aruandlusperiood
seab kindlad piirid kasvu eesmérkide saavutamisel (M. Kim et al., 2012). Varasemates
empiirilistes uuringutes, kus analiiiisiti organisatsioonide vanuse moju krediidi
kattesaadavusele ja nende kuludele, on leitud negatiivne korrelatsioon organisatsiooni vanuse
ning krediidi kulukuse ja kasutamise vahel (Petersen & Rajan, 1995). Soome ettevdtete
uuringu paneelis aastatel 1999-2002 on leitud, et krediidikulu on noorematel ettevotetel
korgem (Hyytinen & Pajarinen, 2007). Jaapanis uuriti aastatel 1997-2002 krediidikulukust ja
leiti, et vanemate ettevotete krediidikulu oli madalam (Sakai et al., 2010). Sellest jareldab
autor, et pangandussektor maandab oma riske 14dbi kdrgema intressi ettevotluslaenudel, kus on
tegemist alustava ettevottega. Seda intressi voib madalamale tasemele viia ainult
pankadevaheline konkurents.

Lisaks voivad laenutingimused muutuda makromajanduse- voi finantskeskkonna

kdikumisest. Samas jdéb kiisimus, kas need mdjud mojutaksid iga vanuseriihma
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organisatsiooni vordselt. Teiselt poolt kardetakse, et madala kapitalisatsiooniga ettevotted (nt
idufirmad) saavad k&ige rohkem kahju just krediidipiirangutest (Holmstrom & Tirole, 1997).
Empiirilised toendid viitavad sellele, et rahapoliitika karmistamine ja pangandussektori
negatiivsed Sokid mdjutavad enim pankadest sdltuvaid organisatsioone (Chava &
Purnanandam, 2011; Khwaja & Mian, 2008; Kroszner et al., 2007). Krediiditsiiklite
mikroaluseid kisitlev kirjandus viitab sellele, et finantsturgude ebatéiuslikkusel voib olla
markimisvadrne mdju ettevotlusele, kus tagatiste vaartuse Soki muutused ning nende
koostoime krediidilimiitidega vdivad mojutada laenuvdtja netovairtust ning pdhjustada suuri
ning piisivaid toodangu- voi varade hindade kdikumisi (Carlstrom & Fuerst, 1997). Sisuliselt
peab alustava organisatsiooni stardistrateegia olema piisava varuga, et kanda lisaks
organisatsiooni kasvule tdiendavat korgendatud koormist finantsasutuse poolt méératud
kriteeriumitele.

Koiki tegureid ei saa vaadelda eraldi, sest need on omavahel seotud. Eelduslikult
peaks organisatsioon mdjutegurites valitsema siimmeetria, mis tagab iihtlase arengu.
Erinevate mojutegurite tdepirasuste leidmiseks viib autor 1dbi uuringu, kus hinnatakse
hetkeolukorda Eesti ettevotlusmaastikul. Leidusid analiilisitakse ning selle tulemustest
kujuneb alus ettepanekute tegemiseks.

Viimase osaga l0petas autor teoreetilise osa késitluse ning jatkab kdesolevat t66d
empiirilise osaga, kus tuginetakse leidudele mojuteguritest organisatsiooni elutsiiklis.
Teoreetilise osas 10puks on koostatud tabel 1, kus autor kasutas voimekus tegureid elutsiikli
raamistikus. Kindlasti voib klassifitseerida viga palju eraldiseisvaid vdimekusi, mis on
olulised organisatsiooni toimimiseks, kuid autor kasutab eelneva kokkuvdttena viite
olulisemat: juhi/omaniku rollid, strateegiate rakendamine ning muutused, inimkapitali
kompetentside vajadus, tehnoloogiliste valikute planeerimine ja finantsiliste vahendite
olekud.

Autor leiab, et magistritoos kasutatavad voimekused on olulised ning need on
omavahelises seoses. Seda tingimust voib seletada 14bi tule metafoori. Tuli on voimeline
toimima kui tdidetud on kolm tingimust: pdlev aine, kdrge temperatuur ja hapnik. Ukskdik,
millise iiksiku komponendi eemaldamisega lakkab tuli olemast. Selle jargi voib oletada, et
organisatsioonis peab koiki voimekusi arendama iihtlaselt. See annab voimaluse siindida ning
toimida edukalt ja efektiivselt. Majanduskeskkonnast voivad tulla tingimused, kus edukus
voib liitia kdikuma, kuid kindla arengusuunaga organisatsioonid suudavad neid olukordi

ennetada ning séilitada toimivuse ka eriolukordades.
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Tabel 1
Teoreetilistest materjalidest leitud tegurite positsioneerimine vastavalt valitud organisatsiooni elutsiikli raamistikule
Elutsiikli etappide valim vastavalt alapeatiikile 1.1. Moodustunud
SUND ELLUJAAMINE EDU SAAVUTAMINE KUPSUS HAABUMINE voimekused
Ettevotlikus - Eesmirkide piistitamine - Kaitumise muutused - Karismaatiline juhtimine - Poordalagatused -
Quinn & Cameron, 1983 Adizes, 1979 Ciulla, 2014 Brown et al., 2005 Bodolica & Spraggon, 2020 Ettevitie
Ambitsioon - Asutajate koormamine - Viliskeskkonna tunnetus - Moraalne kditumine - v

Leego & Toomik, 2021

Wiklund et al., 2010

Bruderl et al., 1992

Burns, 1978

Elujdulisuse médrtelmine -
Hitesh, 2021

Ettevotja kui stinoniiiim -
Churchill & Lewis, 1983

Konkurentsi arusaamad -
Stubbart, 1989

Kéitumine ja suhted -
Meuse & Marks, 2003

asutaja/omanike
staatuse madratlemine

Keskkonna loomine -
Bedeian, 1990

Porteri 5 joudu -
Porter, 1979

Keskkonna muutused -
West & Noel, 2009

Paindlikud strateegiad -
Matthyssens et al., 2005

Elujoulise osa méiédratlemine -
Dodge et al., 1994

Formaalne analiiiis -

Pidevuste rakendamine -

Konkurentsieelise loomine -

Strteegia arengud ja

(Levallet & Chan, 2016

Shepherd & Wiklund, 2006

Unger et al., 2011

Quinn & Cameron, 1983

Riskide viahendamine -
Shane & Venkataraman, 2000

Hodgkinson, 1997 Majumdar, 2010 van Hoek, 2000 muutused
Tugevuste rakendamine -
Lussier & Pfeifer, 2001

Uhtekuuluvus - Struktuuri ehitamine - Hierarhi arendamine - Tootajate rahulolu tagamine -

Gurianova et al., 2014 Sendjaya & Sarros, 2002 Wright, 2007 van Dierendonck, 2011

Voimekuste rakendamine - Kogemuse rakendamine - Tulemuslikuse arendamine -  |Biirokraatlik hierarhia - Inimkapitali

vajadus ja arengud

Esimesed valikud -
Ahmad & Schroeder, 2011

Téiustamine -
Chang et al., 2005

Diinaamilised arendused -
Grantetal., 1991

Siistematiseerimine -
Luo & Strong, 2004

Protsesside parandused -
Ford, 1988

Varade haldamine -
Sirmon & Hitt, 2003

Olulisuse

valikud -

Harrison et al., 2001

Tehnoloogia
planeerimine

Omavahendite kasutamine -
N. Berger & F. Udell, 1998

Laenamise kriteeriumid -
M. Kimetal., 2012

Madalam krediidikulu -
Sakai et al., 2010

Kapitaliseerimine -
Petersen & Rajan, 1995

Teoreetiliste seisukohtade tegurid (alapeatiikkid 1.2. ja 1.3.) allikatega

Algkapitali moodustamine -
Lewis et al., 2014

Korge kreediidirisk -
Petersen & Rajan, 1995

Suured koikumised -
Carlstrom & Fuerst, 1997

Soltuvus finantseerimisest -
Khwaja & Mian, 2008

Finants vahendite
olekud

Allikas: Allikad margitud otse tabeli lahtris vastavate teguritega; autori koostatud
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2. Voimekused organisatsiooni elutsiiklis Eesti ettevotluskeskkonnas
2.1. Uurimisplaan, hiibriid kodeerimine ja kvalitatiivne arutelude analiiiis
Jargenvalt annab autor iilevaate kdesoleva magistritd6 toimumisest erinevate
etappidena. Tdiendavalt on lisatud meetodite valikuid uurimisprotsessis. Empiirilise osa
aluseks on eelnevas osas komplekteeritud teoreetiline kontekst, millele tuginedes on
koostatud plaan koos tegeliku kronoloogilise ajakavaga (Tabel 2).
Tabel 2

Magistritéé plaan ja ajaline kronoloogia

Tegevused Teostus aeg
Orgam_sats_loom (?lutsukl_l teooria materjalidega oktoober 2021 - detsember 2022
tutvumine ja faaside valik
Uurimusplaani esimesed valikud detsember 2022
Teoreetilse marterjali komplekteerimine mustandiks jaanuar - veebruar 2022
Graafilised joonised teoreetilises 0sas marts 2022
Uurimusplaani tdiendamine ja valimi koostamine mérts 2022
Test intervjuud (kaks) valideerimiseks aprill 2022
Intervjueeritavatega kontakteerumine, .
kokkuleped lbiviimiseks aprill 2022
Intervjuude l&biviimine 08.-20. aprill 2022
Transkriptide koosamine 08.-24. aprill 2022
Dokumendianaliiiis, tolgendamine, analiilis 08. aprill - 18. mai 2022
Intervjuude kodeerimine 08. aprill - 18. mai 2022

Allikas: Autori koostatud

Viimases versioonis muutis autor andmete kogumise viisi, milleks sai kvalitatiivne
meetod, kus viiakse 1dbi vestlus poolstruktureeritud viie voimekuse pohikiisimustega, mis on
genereeritud teoreetilise osa (Tabel 1) teguritest. Tdiendavalt piilitakse arvamuse saamiseks
juhtida vestlust vastustes autori poolt saadud leidudele organisatsioonide liikumisel elutsiiklis
tingimusel, kui see koheselt ei peaks avanema (Dixon-Woods et al., 2006). Kiisimuste
koostamiseks autor viis 1dbi esmase kodeerimise organisatsiooni ldbivatest teguritest (Tabel
1), kus teemakohased viited moodustavad omaette véimekuse, mida hinnatakse vestlustes
ilmnemisel. Uhelt poolt Libi tegurite ilmnemise teoreetilises materjalis moodustab
voimekuste grupid ning teiselt poolt saab poordvordelise kodeerimise kaudu méaarata
tippjuhtide arvamustest ilmnenud tegurid ja need klassifitseerida voimekusteks teema
kasitluses.

Kvalitatiivse uurimuse analiiiisi realiseerimiseks koostas autor kiisimustiku, kus
teoreetilise tekstilise materjali siivendatult kasutamisega saadi tegurid, millest moodustusid

ildistavad voimekused. Sisuliselt teema omab marksona tihendust, mida kasutati vestlustes
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vajadusel tdiendavate lisakiisimuste esitamiseks (Calvey, 2004). Juuresolevalt on
genereeritud tldistavad kiisimused (Tabel 3), et avada teemat vestluste kaudu.

Tabel 3

Voimekused tabelist 1 koos kasutatavate terminitega ja avatud vestluse péhikiisimused

Voimekused Voimekuse .. . . .
. Liihend Intervjuu kiisimused
elutsiiklis grupp
Ettevotte
. . Mill i 4 1 pdeval Tei otj
asutaja/omanike Ettevétja E illega eskivad ténasel pdeval Teie arvetes ettevotjad, et

. el saavutata kasvu ning 16petaekse kiiresti tegevus?
staatuse médratlemine

Strteegia arengud ja
muutused

Kui keeruline on iile minna Teie arvates paindlikule

Strateegia STR strateegiale, et saavutada edu?

Inimkapitali
vajadus ja arengud

Kuidas Teie arvetes on olukord t66jou saadavusega ning
kuidas see mdjutab organisatsiooni selle arengus?

Inimkapital IK

Tehnoloogia . Millisete tehnoloogiliste véljakutsetega seisavad silmitsi
: planeerimine Tehnoloogia | THN Teie arvates tdnapdeva ettevotjad?
a
Finants vahendite . . Kuidas tdnast konteksti arvestades on vdimalus leida
Finantsid FK o <
olekud finantskapitali ettevotte arenguks?
Lisa . : . :
. L Intervjuudes ilmnenud lisategurid
kategooria

Allikas: Autori koostatud

Tabelisse 3 on esitatud voimekused organisatsiooni elutsiiklis, mis moodustusid
vastavalt teoreetilise osa alapeatiikkide 1.2. kisitlemisel (Tabel 1), kus kasutati selektiivset
teoreetilist kodeerimist (Pieterse, 2020). Voimekus on saanud endale vdoimekuse teema
nimetuse ning juurde on lisatud lithend, mida autor kasutab méarkmete tegemiseks avatud
vestluses, et formaati Gihtlustada. Voimekuse lithendit kasutatakse lisa tabelis tilevaatlikuma
andmeanaliiiisi 1dbi viimiseks. Tdiendavalt on autor lisanud lisa kategooria tingimuseks kui
vestluses ilmneb midagi, mis teoorias ei ole kasitlust leidnud ning kui autor peab seda
oluliseks ja vajalikuks iilesse mérkida. Olenevalt intervjueeritava avatusest saab autor
poolstruktureeritud kiisimustega esitada vajadusel erinevate niiansside véljaselgitamiseks
lisakiisimusi (Menon et al., 2020). Selleks kasutatakse tabelis 1 esitatud elutsiikli raamistiku koos
tegurite ilmnemisega selles.

Uldistus taseme saavutamiseks on keeruline leida konkreetset valimi suurust, kuid autor
kasutas teoreetilist 1ihtekohta, kus tulemuse saavutamise tingimuseks on piisava kiillastuse

saavutamine (Braun & Clarke, 2021). Kiillastuse taset kontrollib autor jairgmises peatiikis, kuid
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valimi peaksid moodustama piisava juhtimiskogemusega tippjuhid, sest eelduslikult on just
nendel piisav kogemus, et iile kanda informatsiooni kiisimuste piistitusest. Valimi suuruse
médramise katsed on aga monikord sellised, et a priori suuruse otsused on vastuolus kvalitatiivse
uurimistoo aluseks olevate kontseptuaalsete ja metodoloogiliste arusaamadega (Sim et al., 2018).
Ulaltoodust lihtuvalt piistitab autor lisatingimuse, kus intervjueeritav peab olema vdi olnud
juhtimises tipp positsioonil vihemalt kolmes organisatsioonis, mis on esialgselt valimi miinimum
ndue ning on iilekantav tulemuste saavutamiseks. Valimi moodustamiseks kasutas autor erinevate
andmebaaside kombinatsiooni. Esmaseks ldhtekohaks oli meedia véljaannetes figureerivad
populaarsed nimed ja teiseks kogemuslik tutvus, kelle kohta tehti tdiendavad péaringud:

e  esimesena esitati piring andmebaasi teatmik.ee’, seotuses mone ettevottega;

e teiseks kasutati LinkedIn? vaba otsingut, kronoloogiline avalik info;

e kolmandaks teatmik.ee! ettevdtte vaste kaudu saadi ariregistrist® isikukood;

e neljandaks leiti driregistrist® seotus teiste ettevdtetega.

Kominatsioonis andmebaasidest kogutud info pohjal isikute kohta, kes on voi olid seotud
mingi ettevottega: juhatuse litkkme, ndukogu litkme ja/voi omaniku tasandil. Kahe tingimuse
kokkulangemise puhul, mis olid seotus sama organisatsiooniga taandati iiks positsioon viélja.

Eelduslikult soovis autor, et vihemalt 50% intervjueeritavatest vastavad kutsele ning
sellega saab miinimum organisatsiooni kogemuse kiillastuse, mille jaoks saadeti vélja erinevate
kanalite teel 21 kutset uuringus osalemiseks. Kutsetest 8 jdi tdielikult vastuseta ning 3 puhul anti
viisakas keeldumine. Tédiendavalt kasutas autor isikustatud motivatsiooni 5 kutse puhul, kus
reageeriti positiivselt. Uuringus osales 10 intervjueeritavat, kelle summaarne tippjuhi kogemus oli
kokku 62 organisatsiooni. Voimekuste ning tegurite stistematiseerimiseks ja kalkuleerimiseks on
kasutatud MS Excel tarkvara.

Kiisimustiku testimiseks ning protseduuriliselt valideerimiseks autor viis 1dbi kaks
vestlust, kus esitati lisakiisimus kiisimuste enda kohta ja iildise iilesehituse kohta. Eelduslikult
on intervjueeritavad erinevate taustadega ning kiisimustiku korrigeerimise teel saavutatakse
parem iildistus voime (Henricson et al., 2018). Tulemusena kiisimustikud sdnastati
minimaalselt iimber ning esimese kahe intervjueeritavaga kooskdlastatult kasutatakse ka neid
tulemusi magistrito analiiiisis. Intervjueeritavad olid erineva avatusega ning lisakiisimuste
arv varieerus vahemikus 9-25 kiisimust.

Autor analiiiisib kédesolevas peatiikis magistritoo vestluse kaigus kogutud
informatsiooni ning sooritab kodeerimise, et viia see kokku teoreetiliste leidudega. Lisaks
andsid tippjuhid taiendavalt lisa teemasid, mida autori arvates on otstarbekas teema kasitluses

arvestada. Vestluse osalised andsid madista, et need vastused on tédnapdevas inspireeritud

I www.teatmik.ee; ? www.linkedin.com; > ariregister.rik.ee
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paljuski hetkeolukorrast. Mainiti Covid-19 olukorda ning sellele jargnevat perioodi (Borio,
2020), kus ettevotlus oli viga keerulises olukorras. Lisaks andis tooni energiakriis (Zemite et
al., 2021), mis sundis {ile vaatama pikaajalisemad eesmérgid ja strateegiad. Tdiendavalt
mainiti, et sdja olukorras (Kazatchkine, 2022) ei ole varem tootatud ning see kindlasti
mojutas vastuseid.

Kokku osales uuringus 10 intervjueeritavat, kelle summaarne kogemus oli 62
organisatsiooni (Lisa A). Taiendavalt on esitatud lisas A osaleja roll ning vestluses toimumise
vorm. Seoses arutelu kédigus autorile teatavaks saanud informatsioonile konfidentsiaalsuse
tagamiseks omistati neile indekskood VET (voimekused elutsiiklis) ja kahekohalised
numbrid, millest esimene tdhistab toimumise ajalist kronoloogiat ja teine samal paeval
kasitletud jarjekorranumbrit. Arutelud salvestati kooskdlas osalejaga ning transkribeerimiseks
kasutati TalTech’is* loodud tehnoloogiat. Tehnilistel pdhjustel kahte vestlust ei olnud
voimalik automaatselt transkribeerida seoses salvestuse tehniliselt halva kvaliteediga ning

need tekstid teostati kasikirjaliselt salvestuse taas kuulamisega.

* Intervjuu * Vahefaili kontroll * Saadud tegurite
* Audio faili to6tlemine teoorias kogutud jagamine tabelisse
transkriptiks infoga elutsiikli raamistikus
I astme IT astme II aste
In Vivo deduktiivne Avatud kaardi
kodeerimine kodeerimine sorteerimine

Joonis 3. Skemaatiline hiibriidkodeerimise protsess avatud kaardi sorteerimisega
Allikas: Autori koostatud

Autor kasutas avatud vestlustest saadud informatsiooni to6tlemiseks kahe astmelist
kodeerimist kasutades kahte erinevat metoodikat ja avatud kaardi sorteerimist ning nimetab
seda hiibriidseks lahenemiseks (Fereday & Muir-Cochrane, 2006), mida on kasutatud
keerukate andmete korral (Joonis 3). Protsessi alguses peale info transkriptiks to6tlemist
kasutas autor | tasme kodeerimist, kasutades In Vivo metoodikat (Manning, 2017). See
metoodika voimaldab selekteerida tekstist fraase ja termineid (tegureid), mida osaleja esitab.
Selle kvalitatiivse andmeanaliiiisi vormi kasutamine autori poolt osutus valituks seoses
sellega, et kodeerimise juures saab rdhku panna tegelikele radgitud sonadele. Tulemusena sai
autor vahefaili, kuhu margiti teemakohast informatsiooni pdhiliselt fraasidena. II astme
kodeerimisel kasutas autor deduktiivset kodeerimise metoodikat (Skjott Linneberg &
Korsgaard, 2019), kus teooria termineid voimekustes seostati vahefaili fraaside kaudu ning

esitati need teguritena. Tdiendavalt kasutas autor 111 astmes protsessi osana teema

4 www.tekstiks.ee
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esilekutsumiseks avatud kaardi sorteerimist (Best et al., 2022). Selle eesmargiks oli

selekteerida saadud tulemused alapeatiikis 1.1 valitud elutsiikli raamistiku vastavalt

alapeatiikis 1.2 ilmnenud voimekused teguritega. Tulemuseks on koondtabel (Lisa B), kus

osalejate poolt esitatud informatsioon on késitletud kogu teoreetilise osa ulatuses erinevate

teguritena. See voimaldab teostada alapeatiikis 2.2 tdlgendamist teema avamiseks tippjuhtide

tunnetuslikus mééaratluses, kus kontrollitakse sissejuhatuses piistitatud kiisimusi.

Autor kodeeris esimeses astmes arutelud In Vivo metoodikaga ning tildine muster

hakkas kujunema juba viienda vestluse ajal ning seda vois lugeda piisavaks kiillastuseks

(Braun & Clarke, 2021). Olenemata kiillastuse asjaolust sooritas autor ka jargnevad arutelud

koikide osalejatega, sest need olid varasemalt kokku lepitud ja eetilisest seisukohast

drattlemine olnuks ebaviisakas.

Statistiliselt esitas autor tabelis 1 viie voimekuse ulatuses kokku 45 tegurit, mis

elutsiikli jooksul muudavad olekuid. Arutaelude kaudu laekus otseselt 46 voimekust

iseloomustavat teemat, mis esinesid ka teooria kasitluses. Lisaks tuli juurde 4 teemat, mida

samuti analiitisitakse. Teemade ilmnemine osalejate kaupa on esitatud joonisel 4.

VET 71

VET 61

VET 51

VET 42

VET 41

VET 33

VET 32

VET 31

VET 21

VET 11
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Joonis 4. Voimekusi iseloomustavate teemade esinemine vestlustes

Allikas: Autori koostatud

Taiendavalt summeris autor koik ilmnenud teemad analiitisi teostamiseks, mida oli

kokku 245 ning voimekus gruppide summad on esitatud graafiliselt joonisel 5.
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Joonis 5. Voimekuste gruppe iseloomustavate teemade esinemissagedus
Allikas: Autori koostatud

Autor esitab jargmises alapeatiikis tdlgendused Eesti tippjuhtide arvamusest
organisatsiooni voimekustest elutsiikli teoorias. Magistritoo kdigus kogutud teoreetilises
kasitluses leitud voimekustest, mis viidi uuringu kiisimustesse ning saadi teemad nende
esinemist avatud vestlusest. Lisaks andsid suure kogemusega tippjuhid tdiendavalt lisa
teemasid, mida teoorias ei kasitletud ning need integreeriti poolstruktureeritult peale
valideerimist jargnevasse uuringusse, kus ldhtutakse Eesti ettevotluskeskkonnast.
Tdlgendused esitatakse voimekuste grupis koos seostega esinemisel kasvavas jarjekorras
vastavalt joonisele 5, kus ldhtutakse kogu organisatsiooni elutsiiklist.

2.2. Eesti tippjuhtide arvamused voimekusete teemadest ning tolgendused

34

Juhtide arvamuses esitati 4 eraldi teemat lisa voimekusgrupis, kus kokku esines neid

15 Kkorral. Lisaks teemadeks olid: ambitsiooni, ande olemasolu, regionaalseid probleemid ja

keele oskus. Autori poolt on tegurit késitletud teoorias kui kasvu algust (Leego & Toomik,

2021), mis on liikkuma panevaks jouks koikide algatuste elluviimisel. Ambitsiooni osana

mainiti iihel korral ande vajadust, sest andetud ettevotlust ei arenda. Soovitusena mainiti, et

ande puudumisel tuleks enne ettevotlusmaastikule s6ostmist teha endale pShilised asjad
selgeks ning lugemine on hea oskus, et alustada enese arengut enne ettevotlusega seotud

riskide tletamist.
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Tédiendavalt mainiti regionaalseid probleeme. Neljal korral oli regionaalne probleem
seotud viarbamisega, kus teatud regioonidesse Eesti mastaabis on keeruline to6tajaid leida. ,,
... pakume Eesti korgeimat palgataset, kuid vajaliku toétajat ei ole leidnud juba kahe aasta

jooksul ..., (VET 42).,, ... kahjuks siia ei taha keegi tulla, sest tooviline taristu on liiga
primitiivne ... ,, (VET 12). Kahel korral seostati regiooni turu vdiksusega. Tulenevalt
eeltoodust vdivad olla problemaatilised tegurid, mis otseselt organisatsiooni endaga seotud ei
ole. Regionaalne maine vdib kaudselt mdjutada organisatsiooni arengut elutsiiklis litkumisel.

Vadrkeelte mitte tundmine. Uhes variandis oli see seotud oma tootele analoogide
leidmise vaates. ,, ...nem ananoeos 6 mupe ... kui ma sain aru, et ta tegelikult muud keelt ei
oska, siis minu motivatsioon toetada ettevotet kadus ... (VET 32). Teises variandis ekspordi
turgudele sisenemisel. ,, ... nad oleks saanud véiga rikkaks, kui oleks ldinud Eesti piiridest
vilja ... lihtsad keele probleemid ... ,, (VET 33). Voorkeelte oskus on saavutanud péris hea

taseme ning see ei ole suur takistus tinases vaates.

Kogutud materjalis jargmine suurem vdimekuste grupp on finantsilised vahendid (30
mainimist). Vaga tldiselt koikides arvamustes labivalt organisatsiooni siinni faasis kapitali
leidmisel probleeme ei ndhta. Eestis on rahastamise kaasamise vdimalusi viga palju, kuid see
oleneb viga suures osas tegevussuunast. Ettevotluse alustamiseks on olemas viga head
riiklikud keskkonnad ja platvormid, kus stardikapitali saab tisna lihtsalt. ,, ... selles mottes
Eestis on olemas viga hdid nditeid, kus tikssarvikud suudavad siin nddalaga 100 miljonit
kapitali leida ... ,, (VET 11). Rahastamise platvormid annavad hea tduke organisatsiooni
stinni etapis, kuid see eeldab head mainet ja taustsiisteemi. Teiselt poolt teooria kohaselt
peale toetuse voi laenu saamist vdivad organisatsioonid jdada lukku, kuna finantsvahendeid
pakkuv asutus saab nende iile infomonopoli ning toetuse aruandlusperiood seab kindlad piirid
kasvu eesmirkide saavutamisel (M. Kim et al., 2012). Stardikapitali kaasamist pangast voi
riskikapitali votmist ndhakse osalejate poolt kdige ddrmuslikuma rahastamise vahendina, sest
riskid ebadnnestumiseks on liiga suured.

Siinni etapis on rahastamine vahel liiga biirokraatlik. ,, ... ma ei saa aru, miks
., rahastaja** kiisib minult viie aastast rahavoogude prognoosi ... mul hinnad muutuvad siin
tundidega, sest toormed teevad turul tralli ... ,, (VET 32). Uuringus osalejate ja autori arvates
voivad olla rahastajad vahel liiga kinni vanades standardites, sest majanduskeskkond on
hetkel suurtes muutustes. Alapeatiikis 2.1 on neid olukordi kirjeldatud tipsemalt ning
tuleviku vaates on see ajendiks rahastamise mudelite muutusel, sest majandus iildiselt on

tanasel ajahetkel viga diinaamiline.
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Finantsiliste vahendite rakendamisel ellujadmise etapis on noored ettevotjad vahel
liiga primitiivsed. ,, ... ka mina vana tegijana eksin vahel kulude kalkuleerimisel ... tavaliselt
nédhakse tulusid tunduvalt suuremana kui kulusid ...,, (VET 41). Kulude vale kalkuleerimine
voib olla ajendiks ebadnnestumisele mistahes elutsiikli etapis. Teoorias kasutas autor
terminina tehingukulusid (Gurianova et al., 2014). Organisatsiooni tehingukulude taseme
uurimine ettevotja poolt voimaldab analiiiisida organisatsiooni toimimise efektiivsust ning
ellujdamiseks autori arvates peab selle distsipliini votma rutiinseks kohustuseks.

Edu saavutamise etapis on finantsvahendite sihipdrane rakendamine véga kriitilise
tahtsusega. Pohiliselt jagunes arvamus kaheks, kus esmasel kohal on riskide hindamine ja
teiseks maksevoime tagamine ,, ... endal on hea vaadata kui minu ettevotte krediidireiting on
hinnatud peaaegu maksimaalse skooriga ... kui on vajadus leida uus tarnija, siis minu jaoks
on vdga tihtis krediidireiting ... ,, (VET 61). Maksevoime hea tase voimaldab leida uusi
partnereid ja see on heaks platvormis naiteks riigihangetel osalemiseks. Viga kiiresti
muutuvas ettevotluskeskkonnas peab olema valmis kiireteks muutusteks ning seejuures on
riskide hindamine véga asjakohane. ,, ... enne uue viljamineku teostamist peab tegema
korraliku taustauuringu, sest tegijaid on turul palju ja oma rahaga ma ilmaasjata riske ei
vota ... ,, (VET 51). Teiste osapoolte vale hindamine ning riskidega mitte arvestamine vdib
viia organisatsiooni finantsiliselt maksuvolglaseks. Nditeks 2021. aasta detsembri seisuga oli
Eestis iile tuhande eurose maksuvolaga 4 686 ettevatet, kelle maksuvolg kokku oli iile 190
milj. euro (EMTA, 1, 2022). Uuringus osalejate arvates peab lisaks enda finants voimekusele
arvestama kindlasti teiste osapooltega edu saavutamise etapis, sest ebadnnestumist voib
juhtuda téiesti ettearvamatutel juhtudel.

Organisatsiooni kiipsuse etapis peeti osalejate poolt kdige tdhtsamaks finants
vahendite maksimeerimist. ,, ... siin peab olema ettevaatlik otsustega ... kui ma olen ise
omanik, siis otsustan ise, millal on dige aeg dividende vétta ... kui omanikud on teised, siis
tekkib surve, millele allumine tekitab vahel liigset stressi ... ,, (VET 61). Kiipsuse etapis
seisavad ettevotjad valikute ees, kus organisatsiooni on vdimalik edasi arendada ning voibolla
on asjakohane dividendide votmist edasi liikata. Seega on vitmekiisimuseks teoreetilisest
lahtekohast selles etapis asjaolu, kas ettevotet kasutatakse edasise kasvuplatvormina voi
omanike toetamise vahendina (Churchill & Lewis, 1983). Eelduslikult loomulikult
teostatakse investeeringuid ettevotmisesse, et mingil heal hetkel ka dividendi tulu nautida.
Finantsvahendite maksimeerimine tagab organisatsiooni muude funktsioonide toimimise,

mille eesmirk on saavutada vastavalt eesmérkidele maksimaalne tohusus (Muir, 1995).
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Autori arvates kasumi véljavotmisega vihendatakse proportsionaalselt organisatsioonis
teadus- ja arendustegevust ning see on ohuks, kus kiipsusest v3ib saada kiire hdabumine.
Hadbumise etapis peetakse uuringus osalejate poolt suurimaks véljakutseks
voimkusena refinantseerimise realiseerimist. Esmakordselt toodi sellesse voimekusse lisaks
sisse tehnoloogiline areng, kus roheliselt mdtlemine v3ib olla votmetegur. ,, ... kui ettevotte
langeb, siis voib ainuke pddsterongas olla rohetehnoloogia péére ... need rahakraanid on
tdna valla ja need voimalused ainult suurenevad ,, (VET 41). Lisaks mainiti finantsmodtme
juures just otsustamatust, mida késitleb autor tdlgendustes eraldi ettevdtja voimekuste juures.
Kogu finantsvdimekuse tegurid on vélja toodud joonisel 6, kus need muutuvad vastavalt

elutsiikli arengutele.

Kapitali - Kasum
kaasamine e dividendid

Lisa kapitali
kaasamine

{ Organsﬁzzlsmom } [ Ellujddmine } [Edu saavutamine} [ Kiipsus J [ Hidbumine }

* biirokraatia « tehingukuludega ¢ maksevOime tagamine «dividendi poliitika « refinantseerimine

« ajakohased arvestamine « tdiendavate riskide *uued arendused « roheliselt motlemine
kalkulatsioonid * kulud-tulud kriitiline hindamine

* lukku jdamine vaade

Joonis 6. Finantsvoimekuse olukordade muutus elutstiklis
Allikas: (M. Kim et al., 2012; Muir, 1995); Autori koostatud

Organisatsiooni kapitali kaasamine investeerimistegevuses on finantsvoimekuse
rakendamise médaratlemine, kus elutsiiklis liikumise kiiruse méaarab selle diinaamika.
Konkurentsivoime taseme kasv on sdltuvuses sisemisest finantsdistsipliinist. Organisatsiooni
kiire reageerimisvoime puudumine voib viia finantsiliselt kriisiseisundini, millel on oluline

tahtsus organisatsiooni mistahes elutsiikli etapis.

Teemade esinemises jérjestusena jargmisena tdlgendatakse organisatsiooni elutsiiklis
tehnoloogia rakendamise voimet (34 mainimist). ,, ... tehnoloogia on keeruline valiku
kriteerium, see oleneb viga paljudest asjadest ... dildiselt kui tina on voimalik rakendada
tehnoloogiat ilma tootajateta, siis seda peabki tegema ... ,, (VET 33). Tehnoloogia valikud
peaksid andma vahendi, et realiseerida tooteid voi teenuseid, mille kaudu saadakse
konkurentsis tuge. Teooria kohaselt organisatsioonid, mis valivad tootmistehnoloogiaid ainult
praegust konteksti arvesse vottes ja tulevasi vajadusi ei arvesta, siis on nad méaratud

konkurentsile alistuma (Grant et al., 1991). Koiki elutsiikleid 14dbivalt mainiti tileminekuid
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rohetehnoloogia kasutuselevotus. Meelsus on rohetehnoloogiatele iileminekul positiivsed,
kuid selles ndhakse ka takistusi. ,, ... kahjuks oleme me siin Eestis sellest roherongist
valgusaasta jagu maha jddnud ... voibolla noored ettevotted kasutaksid rohetehnoloogiat
rohkem, kuid suured tegijad nditavad kahjuks halba eeskuju ... ,, (VET 71). Autori poolt
tehnoloogiliselt rohepdoret ei ole kisitletud, kuid see voib muutuda 14hi perspektiivis
voimekuse votmeteguriks. Rohelisele ettevotlusele orienteerituse ja ettevotte tulemuslikkuse
vahelist suhet modereerivad rohelise tehnoloogia diinaamilisus ning teadmiste edasi andmine
ning selle integratsioon (W. Jiang et al., 2018). Autori arvates liigutakse tehnoloogia valikul
pigem vanale traditsioonilisele lahendusele, sest see on odavam ja pikka perspektiivi tdna
veel ettevotjad ei arvestata. Tehnoloogilise valiku kriteeriumid on illustratiivselt joonisel 7,
mis tdnapdeva arvestuses on olulisimad. Alustaval organisatsioonil v3ib taandada vélja

tarneahelate muutuse, sest tehnoloogilised valikud on avatumad.

Konkurentsivoime Innovatsioon

Organisatsiooni
tehnoloogilised
valikud

Rohepoorde surve Tarneahelate muutused

Joonis 7. Organisatsiooni tehnoloogiliste valikute kriteeriumid igas elutsiikli etapis
Allikas: (Ford, 1988; R. M. Grant et al., 1991; W. Jiang et al., 2018); Autori koostatud
Kodige suurema probleemina néhakse osalejate poolt kiipse organisatsiooni
tehnoloogilisi muutusi, sest need vdivad olla véga keerulised. ,, ... suured tehnoloogilised
iileminekud véivad olla liiga kallid, et sellist sammu ette votta ... ma ei kujuta ette, kuidas
firma ,,SSS“ teeb selle muudatuse, kui ta rakendab oma vana baasi juba rohkem kui 60
aastat ... nad eksisteerivad kuni tehnoloogia ammendub tdielikult,, (VET 41). Tehnoloogia
kasutamine eeldab teooria kohaselt jatkuvat eksperimenteerimist olemasolevate
protsessitehnoloogiatega, et saaks teha parandusi tulevikuks (Ford, 1988). ,, ... seoses
sanktsioonidega ei saa varuosi enam Venemaalt tellida ja muud voimalust lihtsalt ei ole, et
peabki muutuse ette votma ... ,, (VET 42). Sellest tulenevalt ndhakse vahel sundseisu, kus
tarneahelate muutuste tottu on tehnoloogilised tileminekud moéddapadsmatud, sest ettevotlus
voib seisma jddada. Osalejad mainisid lisaks infotehnoloogilist innovatsiooni, mida kahjuks ei
rakendata tdie tosidusega. ,, ... ettevotted rakendavad oma arvutitest parimal juhul 10% ...

tulevikus saab see mddravaks elus piisimisel ... ,, (VET 61). Autori teadmisel on tdna viga
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palju tootmistehnoloogiaga tihedalt seotud infosiisteeme, mida périselus veel ei rakendata.
Konkurentsieelis voib tekkida ainult tingimuses, kus innovatsiooni rakendatakse maksimaalse
tosidusega (Dodge et al., 1994). Naiitena voib tuua tdnapdeva, kus keevitusaparaadid
sisaldavad véga palju ,, big data *“ vdimalusi, mida kahjuks ei rakendata, sest puudub otsene
vajadus. Tédnases teadmises voib autori arvates toimuda tehnoloogi valik sundseisust, kus
tarnijad arendavad oma tehnoloogiat polvkonna pohimottel. Sellest voib jareldada, et
vanemad tehnoloogilised seadmed vdivad kaotada tootja toe ning iileminek uuematele

lahendustele on méodapadsmatu valik.

Progresseeruvalt jargmine on voimekustes inimkapitali muutused (41 mainimist)
organisatsiooni elutsiiklis. Ettevotluse alguses siinni etapis on inimkapitali roll veel viga
véike. ,, ... pigem kdib t60 idee iimber, mida realiseeritakse ... parimal juhul on sul veel paar
kolm mottekaaslast, kes raha veel ei kiisi ... ,, (VET 51). Teooria kohaselt inimkapitali
ratsionaalne kasutamine elutsiikli alguses muudab organisatsioonid omanéoliseks (Hurley &
Green, 2005). Sisuliselt on varskelt loodud organisatsioon ettevotja nagu. ,, ... kui idee on
poolik, siis vihese tuntusega on téotajaid keeruline leida ... ,, (VET 42). Inimkapital ithendab
endas lilesannete tiitmiseks strateegilisi otsuseid, mis kasutavad organisatsiooni
tehnoloogilisi voimekusi (Levallet & Chan, 2016). Praktiliselt peab ettevdtja tditma esmaseid
iilesandeid ja funktsioone iseseisvalt, et areng saaks alguse.

Ellujaamise etapis peetakse osalejate poolt inimkapitali juba piisavalt tahtsaks. See on
algeliste struktuuride loomisel vajalik faktor. ,, ... pdris iiksi voib olla liiga keeruline midagi
kiiresti saavutada ... tiksi voib kiiresti libi poleda ... ,, (VET 21). Teoreetiliselt on kindlaks
tehtud, et organisatsiooni tulemuslikkus on soltuvuses struktuuri sobivusest visiooni ning
selle eesmarkidega (Olson et al., 2005; Siggelkow, 2002). Autori arvates oleneb see lisaks
ettevotlus vormist, sest nditena fiilisilisest isikus ettevotja on ainuisikuline ettevotlusvorm.
To6kohtade loomine annab panuse Eesti majandusse iildiselt, kuid AR andmetel oli 2021.
aastal 63,7% ettevotteid (e-Ariregister, 2, 2022), kellel oli null td&tajat. Null tddtajaga
ettevotete kohta peaks teostama eraldi uuringu, sest nad annavad kindlasti panuse majandusse
omamoodi. Ellujddmisel noore ettevottena voib vihese tuntuse tottu olla keeruline varvata
tootajaid. ,, ... keeruline on leida oigeid inimesi, kuid o6iged valikud selles kdivitavad iikskoik
millist tehnoloogiat ... ,, (VET 11). Ka teooria kinnitab, et {iks levinumaid ettevotluse
ebadnnestumise selgitusi, mida kirjanduses késitletakse on tootajate ebapiisavad kogemused

(Shepherd & Wiklund, 2006). Inimeste varbamisel voivad olla autori arvates keerulised
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valikud, kuid etapi nimetus ellujadmine on tingimuslikult méddapadsmatu samm, kus lisas
inimkapitali rakendamine on aste edasi liikumisel ning edu saavutamise vati.

Edu saavutamise etapis osalejate arvates on véga olulised tootajate kompetentsid.

. ... mul oli juhus, kus teostasin virbamist ning andsin voimaluse ja valisin vilja kuus
vdrskelt kolledzi lopetanut vestluse vooru ... kahjuks olid nad kdik vihemalt vestluses
kompetentsides ebapddevad ... ,, (VET 21). Inimkapital on tavaolukorras seotud
organisatsiooni majanduslike dritulemustega (nt kasv voi kasumlikkus) (Unger et al., 2011).
Edu saavutamiseks voib dige varbamine just edu saavutamise etapis autori arvates olla
médrava tahtsusega. Lisaks toodi vélja uute rollide kehtestamist. ,, ... mul on vdga hea
praktika igasuguste ettevotete juhtimises ja saan sellega viiga hdsti hakkama, kuid miitigitood
peab tegema keegi teine, mul ei tule see vilja ... ,, (VET 31). Teooria kohaselt peaks
inimkapital vihendama organisatsiooni ebadnnestumise riski, sest teadmised ja varasem
kogemusteave aitavad alati leida uusi vdimalusi, neid kiiresti dra tunda ja neid edukalt
kasutada (Shane & Venkataraman, 2000). Autor toetab osalejate arvamust, sest koike rolle ise
ei suuda tiita ja struktuuride arendamine edu saavutamise etapis on vajalik.

Peale esmase edu saavutamist liiguvad organisatsioonid kiipsuse etappi, kus
inimkapitali osatdhtsus muutub veel suuremaks. Olemasolevate tootajate arendamine on hea
véljakutse. ,, ... vahel toimuvad ettevotte protsesside muutused, kus oleks hea leida uusi
voimalusi ja ainuke lahendus on nagu meil tavaks téétajate koolitamine ... ,, (VET 32).
Organisatsioonid vdiksid oletuslikult areneda, mille jooksul nad peavad arendama monda
péadevust rohkem ning tostma esile moningaid funktsioone. To6tajate arenguga saavutavad
ettevotted konkurentsieelise arendades jark-jargult pohipadevusi (Williams, 1992).
Taiendavalt peeti osalejate poolt kiipsuse etapis oluliseks lisa virbamis, sest see annab uusi
voimalusi. ,, ... me oleme vahel kinni oma kastis ja kui uus inimene tuleb, siis tal on kindlasti
teine vaade asjadele ... ,, (VET 61). Teoorias tuuakse vilja, et organisatsiooni edukuse
probleemid voivad avalduda teatud struktuuride voi funktsioonide puudumisest (Walsh,
1988). Arvestades asjaolu, et tehnoloogiline areng voib saada kdige olulisemaks pikaajaliseks
majanduskasvu toukejouks, on inimkapitali arendamine pikas perspektiivis koige
potentsiaalsema mdjuga organisatsioonide loomele ja arengutele. Paljud teadlased moonavad,
et teatud ettevotlusvormid on seotud kdrghariduse kéttesaadavusega ning méarkimisvaérselt
positiivse mdjuga majanduskasvule 1dbi ettevotluse arendamise (Acs & Szerb, 2007;
Sternberg & Wennekers, 2005). Organisatsiooni teadmiste pdhise vaate (R. M. Grant, 1996)

pohjal on teadmistega seotud ressursse jéarjekindlalt peetud oluliseks strateegiliseks varaks
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ning need aitavad rohkem kaasa kdrgemale organisatsioonilisele tulemuslikkusele ning
pusivale konkurentsieelisele.

Organisatsiooni hdédbumise faasis on eesmark t66tajaid hoida. Pigem mainiti, et
sellises olukorras oleva organisatsiooniga on voimalik ainult taassiind. Eelduslikul ootab
sellist organisatsiooni tdielik hddbumine ja selles saab siilidistada ainult juhti ennast. To6tjad
voivad pidada juhtide destruktiivset kditumist Sokiks ja ilmutada kaitumist, kus piiiitakse
minimeerida otsekontakti juhiga (Hamid et al., 2021). Eelduslikult selliste asjaolude
kokkulangemisel tekib suurem inimkapitali véljavool.

Inimkapitali muutused (Joonis 8) toimuvad vajaduspdhiselt organisatsiooni elutsiikli
jooksul. Sisuliselt koikides elutsiikli etappides siinnist kiipsuseni antakse panust
organisatsiooni arengule 14bi inimkapitali, kus koik tegurid on olulised, et voimekus oleks

maksimaalselt rakendatud. Ainukesena hdadbumise etapis voib toimuda inimkapitali véljavool,

Kompetentside Todtajate Todtajate
kaasamine arendamine viljavool
[ Stind } { Ellujddmine } {Edu saavutamine} { Kiipsus } { Héaabumine J

kuid taassiind vdib olla uus algus.

Ettevdtja Esimene
alustab iiksi viarbamine

* omandolisuse e algeliste struktuuride « uute rollide * tootajate arendamine * tootajate hoidmine
kujunemine loomine médratlemine ja koolitamine
* motekaaslaste « keeruline viarbamine = struktuuride * lisa varbamine uute
kaasamine arendamine 1deede rakendamiseks
« kompetentside
kaasamine

Joonis 8. Organisatsiooni inimkapitali muutus ja areng organisatsiooni elutsiiklis

Allikas: (Hurley & Green, 2005; Siggelkow, 2002; Unger et al., 2011); Autori koostatud
Diinaamiliste teadmiste pohiste strateegiate rakendamine eeldab integreeritud

intellektuaalset inimkapitali rakendamist, kus organisatsiooni elutsiikli erinevad etapid

nouavad viliskeskkonna muutustele kiiret reageerimist. Konkurentsieelise tagamiseks tuleb

tuvastada ja eristada organisatsioonides inimkapitali rolli ning viia see vastavusse vajadustega

eksogeensete mojude tingimustest ldhtuvalt erinevates elutsiikli etappides vajaduspohiselt.

Jargmisena on jérjestuses ettevotja roll juhtimises (60 mainimist), mis on iiks kdige
olulisem vdimekus, sest sellest saab kdik organisatsioonis toimuv alguse. Esimese asjana
ebadnnestumises mainiti driidee ndrkust. See on siinni etapis ettevatja rollis osalejate arvates

koige olulisem tequr. ,, ... kui sa konkureerid sama asjaga mone vanema ettevéttega, siis on
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kohene surm.“ (VET 11). ,, ... oma kogemuses driidee oli mul pdris hea, mitte nagu pdris vale
... kuid ma sel hetkel ei osanud arvestada, et keegi on sama asjaga juba ees ... (VET 41).
Kodeerimises vois autorile tunduda, et driidee vdiks kuuluda strateegilise voimekuse teguri
valikusse, kuid osalejate suunitlusel muutus see ettevotja rolli osaks. Organisatsioonijuhtidele
on definitsiooni jargi oluline véim (Muir, 1995): neil on formaalne voi mitteametlik digus
teha olulisi otsuseid, mis mojutavad organisatsiooni tervikuna. Siinni faasis teine tegur on
juhi kompetentsid. ,, ... ménele alluvale véib tunduda, et ta saaks ise paremini hakkama ...
peale ettevotte loomist nad millegipdrast ei saavuta suurt edu ...~ (VET 51). Kogemuse
saanud juhid peaksid tunnetama &ra siimptomid voi takistavad tegurid, mis seovad
elutsiikliteooriaid nende organisatsiooniga (Hitesh, 2021). Oletuslikult peaks juhtimine nii
toimima, kuid hea tippspetsialist muul alal ei pruugi alati organisatsiooni juhtimisega
hakkama saada.

Juhtidel peeti oluliseks ellujdédmise etapis eesmérkide piistitamist. ,, ... eesmdrkide
plistitamine on omaette viljakutse, sest see peab esialgu sobima inimeste ja tehnoloogiaga ...
kui eesmdrgid on viga suured, siis peab ka muid asju muutma ... ,, (VET 42). VGimalused ja
eesmargid piistitab uue organisatsiooni juures tavaliselt juht. Arenenud ettevotetel voib
eesmdrkide seadmine olla ka meeskonnat6d. Uue ettevotte omanik voi tulevane tegevjuht
peaks olema suuteline tunnistama, et iga elutsiikli labimiseks on ettevottel mitu voimalust,
kus méangivad tédhtsat rolli ka juhi isikuomadused (Rooke et al., 1998).

., ... juht peab aru saama, kuidas ta ise pdriselt tootab ning arendama voimalusi struktuuride
loomiseks, kus jagatakse iilesandeid ... ,, (VET 32). Muutuste sisseviimiseks on alati vaja
tohusat juhtimist, mis on oluliselt seotud ettevotja rolliga (Nelson, 1983). Arukad juhid on
need, kellel on kogemustest saadud oskuste ja teadmiste reserv, mis voimaldab neil
igapdevaelu iilesandeid tohusalt juhtida ning vajadusel neid delegeerida.

Edu saavutamise etapis peavad juhid hakkama ise muutuma ning neil peaks olema see
vOime seda teha. ,, ... juhid voivad ettevotte nii-oelda edukaks muuta voi seda hoopis
pidurdada ... ettevétte on sisuliselt juhi peegelpilt ... ,, (VET 71). To6tajate juhtimise eetiline
mddde kujutab endast komponenti, mis ithendab inspireeriva, stimuleeriva ning visiooniga
juhi kiitumist. Uleminekud on aga organisatsioonijuhtidele raskesti hallatavad siindmused,
mis halvendavad organisatsiooniliikmete erinevate tasandite heaolu ning koos sellega
kaasneb negatiivne mdju organisatsiooni tohususele (Lee Marks, 2007). Need soovimatud
tagajdrjed on osaliselt tingitud juhtide ja teiste organisatsiooniliste iileminekute kavandajate
suutmatusest kohandada individuaalset kohanemisprotsessi. Olulise osana mainisid osalejad

toOtajate motivatsiooni kui edasi viivat joudu. ,, ... inimesi peab motiveerima ... ma teen koik
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selleks, et nad tunneks ennast olulisena ... kahjuks see alati ei toimi, sest kultuur on teine ...,,
(VET 21). Vahel voib juhtuda, et klassikalised motivatsiooni tegurid ei toimi, sest
kultuuriliselt on harjutud naiteks autokraatse juhtimisstiiliga. Teoorias peetakse autokraatset
juhtimisstiili kui takistust arengus (Chukwusa, 2018), kuid see voib olla ka moodapadsmatu.
Tootaja motiveerimisel voivad oluliseks muutuda palgast viljaspool olevad tegurid:
tookeskkond, enese teostus voimalused voi muud motivatsiooni lahendused.

Kiipsuse etapis peetakse oluliseks ettevotja enda arengut, sest kui organisatsioon
jouab samale tasemel kui tema juht, siis areng jaab seisma. ,, ... juhid, keS on ise
arenguvoimelised, siis nad kindlasti annavad organisatsioonile koige suurema vddrtuse ja
seeldbi saab kasv uue tuule ... ,, (VET 11). Juhid, kelle areng on pidevas muutuses
inspireerivad seejuures oma jargijaid, viies enda ja jargijate ehk alluvate tootajate
véartussiisteemid vastavusse oluliste moraalipohimotetega (Burns, 1978). Juhtkonna iilesanne
on teadvustada ja mdista koiki organisatsiooni arenguks vajalike vdoimekusi ning kui

seejuures suudetakse ise areneda, siis voiv seda nimetada progresseeruvaks arenguks.

Enese areng

Motiveerimine

Eesmarkide
pustitamine

Ariidee

Otsustamine

*juhiks olemise *rollide genereerimine = nspireeriv juhtimine * toimivuse talelik * voimu rollide
kompetentsid * struktuuride loomine « kiiltumine vastavalt mdistmine maéiratlemine
* voimekuste visioonile *uute ideede
kasutamine * individuaalne genereerimine
kohanemine

Joonis 9. Juhi rollide muutus organisatsiooni elutsiiklis litkumisel
Allikas: (Sendjaya & Sarros, 2002; Sturm & Antonakis, 2015); Autori koostatud

Héadbumise faasis peetakse viga oluliseks juhtide otsustamise oskust, kui edasiste
tegevuste ja arengute muutust. ,, ... olen jdlginud viga dgedaid ettevotteid, kuid paha on
Vaadata, kuidas nende juhid veavad neid taandarengusse ... ei suudeta leppida, et on vaja
vahetust ... see on mingi jonn voi suisa kinnisidee, et ettevote pohja viia ... “ (VET 42). Uhelt
poolt on viidetakse, et ettevotete parimad otsustajad soltuvad oma strateegilises

planeerimises oluliselt viliskeskkonnast, kuid see tingib omakorda olukorra, kus teiselt poolt
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otsustajate roll eesmérkide kujundamisel peaks olema vaga proaktiivne. Kuid sageli voib
pohjuseks olla see, et juhid ei taha oma voimu dra anda ning nad arvavad, et saavad ise alati
paremini hakkama (Tredgold, 2020) olenemata organisatsiooni tegelikust olekust. Lisaks
peaksid juhid suutma hadbumise faasis genereerida uusi ideid, et organisatsioon saaks jitkata.
Vastupidises olukorras 16peb organisatsiooni eksistents.

Vastavalt joonisele 9 peab toimuma ettevotjal pidev muutus. Esmaselt, et algus saaks
toimuma on vaja kindlat driideed, mis kannab. Eesmérke peab oskama piistitada, et edasi
liikuda. Organisatsiooni arenedes peab kohanema ja kdituma visiooni kohaselt. Enese areng
on moddapadsmatu, sest muidu jdéb organisatsioon seisma. Ostasustamine on peamine juhi
oskus organisatsiooni arengus, sest olenemata elutsiikli etapist voib viivitamine viia

hidbumiseni.

Viimane ja kdige olulisem voimekus uuringus osalejate arvates on strateegiad ja selle
tegurid, sest sellega maaratletakse organisatsioonis pikaajalised arengud (65 mainimist).
Stinni etapis on vajalik teha lisa joupingutusi esimese plaani koostamiseks. ,, ... kahjuks
alustatakse ettevotlust emotsiooni pealt ja strateegiliselt ei moelda iildse ... driplaani voiks ju
paberile panna, et endal hea vaadata kuhu pdriselt sukeldutakse ... ,, (VET 42). ,, ... palju
vigu tehakse driplaani paika panemisega ... lihtsalt emotsiooniga kasumit ei teeni ... ,, (VET
11). Kuigi on tehtud ulatuslikke uuringuid uute ettevotmiste peamiste edutegurite
véljaselgitamiseks, siis vajalikud ettevotjaks olemise joupingutused eeldavad algselt suunatud
ariplaani olemasolu. Selle kaudu tagatakse kvaliteedi tegelik moju ettevotlusele ning kasvule,
mis omakorda suurendab organisatsiooni ellujadmisvdimalusi (Fernandez-Guerrero et al.,
2012; Lussier & Pfeifer, 2001). ,, ... alustaval ettevétjal puudub sageli ndgemus rasketest
olukordadest, mis tuleb ka iile elada. Arvatakse, et kohe alustan ja saavutan edu. Nende
planeerimisoskus on veel nii toores, et lihtsalt ei osata niha ohte turu muutustest ning seeldbi
nimetame seda nii, et ettevotja tegevusetus annab tunda driplaanis ... " (VET 71).

. ... turu-uuringud - lihtsaim lahendus on ,, Google ', see voimaldab teada saada, kas
maailmas on sarnaseid asju olemas. Mistahes ideed sa piiiiad arendada, siis tee kodutoo
lihtsam variant internetis dra ... ,, (VET 11). Kasvavale organisatsioonile avaldavad koige
rohkem mdju teised samal turul toimivad organisatsioonid, kes konkureerivad samade
klientide parast. See olukord kehtib peamiselt organisatsioonidele, kes alles alustavad kasvu.
Alustavad organisatsioonid tegutsevad tiheda konkurentsiga keskkondades, kus teistel
konkurentideks olevatel organisatsioonidel on selge ja otsustav mdju ning ettevotte turunissi

arvestades peab see olema elujouline (Dodge et al., 1994). Alustavad organisatsiooni jaoks on
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ariplaan kui moodapddsmatu strateegia vahend turule sisenemiseks. Kodige lihtsamas SWOT
tabelis ndhakse tavaliselt ainult oma tugevusi, sest algeline turu uuring on teostamata.

Ellujaamise etapis ldhevad strateegiate piistitamised veel keerulisemaks. ,, ... kahjuks
meie ettevotteid ei juhita 100 aasta perspektiivis. Meie noorte ettevotete eesmdrk ei ole
ettevotte tilene vaid isiklik, kus soovitakse osta uus suurem televiisor voi suurem maja ... “
(VET 71). Sisuliselt voib pidada esmase strateegia koostamist organisatsiooni iiheks kindlaks
eduteguriks (Fernandez-Guerrero et al., 2012). Autori arvates on keeruline formuleerida, kui
pikka perspektiivi peaks ettevotja ette ndgema, kuid alternatiivina voiks see olla ettevotja
enda vanuse piir. Olenemata sellest, millal ettevotja tegevust alustab, kuid ndgemus ettevotte
olemusest vdib olla kuni piirini, kus eelduslikult hakatakse pensionile liikuma (65 aasta
vanusena). See annab indikatsiooni organisatsiooni staatusest ka peale erru minekut, kus
variante on mitu: sulgemine voi miiiik. ,, ... kui sa tuled turule, midagi uurimata, siis void
varsti todeda, et see on juba 10 aastat vana idee ning l6ikad endale korralikult sorme ...
esmane strateegia on kindel valik, et elus piisida ... (VET 21). Strateegia elluviimine
suurendab oluliselt eduvoimalusi, kus kohandatakse ennast keskkonna muutustega (West &
Noel, 2009). Strateegiauuringuid tunnistatakse itha enam ettevotte juhtimises olulise osana
ning ka organisatsioonilise voimekusena, mis mdjutab ettevotte tulemuslikkust ja pikaajalist
ellujdémist.

Edu saavutamise etapis peab strateegiates kdige rohkem tidhelepanu juhtima osalejate
arvates ressursside planeerimisele. ,, ... tdna peab koguaeg jéilgima, mis mujal maailmas
toimub, sest tarnetes voivad viiga kiiresti hinnad muutuda ... pikk perspektiiv on kogemuslik
arvamus, kuid see ei pea alati paika ... ,, (VET 41). Autori arvates edu saavutamise faasis
saab eesmargipdraseks infotehnoloogiline tugi, kus keskendutakse ressursi ja varahaldusele.
Agedas konkurentsikeskkonnas ei méira éristrateegia mitte ainult edu, vaid ka ettevdtte
ellujaamist (Fui-Hoon et al., 2001). Kdik organisatsiooni sisemised tegurid, mis on otseses
seoses ettevotluse tegevusega voib defineerida iildiselt igal ajahetkel saadaolevateks
ressurssideks. Tanane olukord pShjustab asjaolu, kus strateegiaid ei saa kirja panna pika aja
peale, sest keskkond muutub liiga kiiresti. Sellest tulenevalt peavad strateegiad olema viga
paindlikud ning selline ldhenemine tagab piisava edu. Kiiretes toostusharudes ellujdémiseks
vOi suurema edu saavutamiseks peavad ettevotted integreerima strateegilistesse tegevustesse
paindlikkuse (Eisenhardt, 1989). ,, ... seina peal peab olema suur plaan, kuid selle juures
peab olema véimalus operatiivselt midagi muuta ... ,, (VET 32). Strateegilise paindlikkuse
arendamine ja sdilitamine on diinaamilises keskkonnas juhtide ja organisatsioonide tiks

olulisemaid, kuid samas ka raskemaid iilesandeid (Shimizu & Hitt, 2004). ,, ... vahel peab
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vaatama, mida teised on teinud, sest TransferWise on paindlikes strateegiates koige parem
ndide ... ,, (VET 11). Turundus- ja strateegiakirjanduses peetakse strateegilist paindlikkust
peamiseks eduteguriks pideva kliendivaartuse loomisel ja konkurentsieelise saavutamisel.

Paindliku strateegia skemaatiline joonis 10 niitab erinevate tegurite pidavat rotatsiooni.

Formuleerimine
e ametliku strateegi formuleerimine
* optimaalse pohistrateegia defineerimine

Ennetamine

* muutuste kidivitamine

* tuleviku ulatuse miiratlemine
* otsustada usutavad vémmalused

Info kogumine

* pohistrateegia elluviimiseks vajalike
vOimete omandamine

* eelduste tiitmine voimete arendamiseks

Opereerimine
* pohistrateegia elluviimine

* villiskeskkonna seire

¢ voimaluse korral kasutada v61 loobuda

Joonis 10. Paindlike strateegiate toimivusskeem
Allikas: (Raynor, 2007; Yawson & Greiman, 2017)

Viljakujunenud ettevdtte strateegiline edumudel nduab joulist pliidlemist julge
visiooni poole, mis on seotud tuvastatavate pohikompetentsidega ning see annab vdimaluse
eesmargistada suuremaid tulusid (Raynor, 2007). Eesti organisatsioonides on strateegiad
pigem fikseeritud ning need jadvad ajale jalgu. Eesmérgiks peaks olema paindlike strateegiate
juurutamine, sest autori arvates see suurendab kindlasti konkurentsivdimet ja hddbumine
viiakse kaugele tuleviku.

Kui organisatsioon on joudnud hddbumise etappi, siis on vdimalik taassiindi luua uute
turgude leidmisega. Need olekud néitavad mustreid, kus turg kiillastub ning arendada voib
taiesti uusi tegevussuundi. ,, ... kui keegi on joudnud sinnamaani, et hakkab hddbuma, siis
peab lihtsalt meelde tuletama, kuidas ettevotmist tehakse ... alustada tuleb A ja B-st, siis voib
isegi mingi strateegia uuesti vilja méelda ... ,, (VET 61). Jatkusuutliku konkurentsieelise
saavutamiseks on vaja arendada jark-jargult pohipadevusi (Williams, 1992). Selles olukorras
tavaliselt toimub juba tootajate véljavool ja toetuse garantiid ei pruugi olla ning voimalus
selleks on ettevotjal peeglisse vaadata ja alustada uuesti.

Jargnevas tabelis 4 toob autor kokku voimekused magistritoo temaatikas, kus
esimeses veerus on teoreetilised seisukohad, teises uurimusest saadud materjalid ning
kolmandas veerus jareldused, mida organisatsioonid peab silmas pidama kui neid iiles

ehitatakse.
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Tabel 4

Eesti ettevote voimekused organisatsiooni elutsiikli raamistikus

TEOORIA

EMPIIRIKA

STRATEEGIA

« Keskkonna loomine

« Formaalne analiiiis

- Padevuste ja tugevuste rakendamine
« Konkurentsieelise loomine

= Keskkonna muutustega arvestamine
= Paindlike strateegiate rakendamine
= Elujdulisuse maaratlemine

« Ariplaani koostamine

« Turu tundmadppimine

= Miiiigi arendused

= Positsioneerimine turul

= Ressursside planeerimine
- Strateegia paindlikus

= Projektide juhtimine

- Tarneahelate juhtimine

= Uute turgude leidmine

« Tegevuse muutmine

JUHI ROLLID

- Ettevotliklkuse realiseerimine
- Ambitsiooni vajadus

« Elujoulisuse masdratlemine

« Eesmarkide piistitamine

- Asutajate koormamine

- Kéditumise muutused

« Viliskeskkonna tunnetamine
= Konkurentsi arusaamad

« Karismaatiline juhtimine

+ Moraalne kiitumine

= Poord algatuste juhtimine

« Ariidee genereerimine

« Juhi kompetentsid

« Eesmarkide piistitamine

= Rollide arendamine

« Voime muutuda

- Motiveerimine

- Enese arendamine

= Otsustamine ja otsustamatus
+ Uute ideede genercerimine

INIMKAPITAL

« Uhtekuuluvus

= Voimekuste rakendamine

« Struktuuride ehitamine

+ Kogemuse rakendamine

= Hierarhia arendamine

= Riskide vihendamine

= Tulemuslikkuse arendamine
= Rahulolu tagamine

= Biwrokraatialikud struktuurid

+ Esmane védrbamine

« Kompetentside arendamine
+ Stuuktuuride loomine

« Tuntuse saavutamine

- Tootajate arendamine

- Tootajate hoidmine

- Toodtajate virbamine

« Uute rollide kaivitamine

TEHNOLOOGIA

- Tehnoloogia alg valikud

= Taiustamine

= Protsesside parandamine

= Diuinaamilised rakendused
+ Varade haldamine

- Siistematiseerimine

« Olulisuse valikud

« Uleminekud

- Innovatsiooni rakendamine

« Innovatsiooni rakendamine

« Rohe iileminekud

= Rohetehnoloogia rakendamine
= Tehnoloogia uuendamine

- Tehnoloogia valikud

« Varahalduse rakendamine

FINATSID

- Omavahendite kasutamine

= Algkapitali moodustamine

- Laenamise kriteeriumid

= Krediidiriskide hindamine

+ Soltuvus kaas finantseerimisest
« Krediidikulu optimeerimine

+ Kapitaliseerimine

= Turust sdltuvad koikumised

- Finantside maksimeerimine
- Kapitali kaasamine

= Kulude kalkuleerimine

- Maksevdime tagamine

= Rahastuse buirokraatia

+ Refinantseerimine

= Riskide kriitiline hindamine

JARELDUSED

Arusaamine strateegilistest
masratlustest, kus piiiitakse
saavutada areng maksimaalse
tasemeni viitab oleku
olukordadele, kus 1ga
organisatsiooni elutsiikli etapp
nduab eelduslikult erinevat
ldhenemist.

Tohusal juhtimisel ildistatult
on tuvastatavad tihised
omaduste kogumid, kud
organisatsiooni elutsiikli
jooksul nduab see erinevat
ldhenemist nende
rakendamisel.

Diinaamiliste teadmiste
pohiste strateegiate
rakendamine eeldab
integreeritud intellektuaalset
mimkapitali kasutamist, kus
organisatsiooni elutsiikli
erinevad etapid nduavad
viliskeskkonna muutustele
kiiret reageerumist.

Tehnoloogia néuetekohane
rakendamine ning selle
juhtimine on kriitilise
tiahtsusega organisatsiooni
elutsiikli etappides
konkurentsivoime loomise ja
sdilimise tagamiseks.

Organisatsiooni
investeerimistegevuses
finantskapitali rakendamine
mairab elutsiiklis liikumise
arengu diinaamika, kus
konkurentsivdime taseme
kasv omab moju kogu
organisatsiooni kasvule.

Allikas: (Adizes, 1979; Ahmad & Schroeder, 2011; Bedeian, 1990, 1990; Bodolica & Spraggon, 2020; Brown et al., 2005; Bruderl et al., 1992; Burns, 1978; Carlstrom &
Fuerst, 1997; Chang et al., 2005; Churchill & Lewis, 1983; Ciulla, 2014; Dodge et al., 1994; Ford, 1988; R. M. Grant et al., 1991; Gurianova et al., 2014; Harrison et al.,
2001; Hodgkinson, 1997; Khwaja & Mian, 2008; M. Kim et al., 2012; Leego & Toomik, 2021; Levallet & Chan, 2016; Lewis et al., 2014; Luo & Strong, 2004; Lussier &
Pfeifer, 2001; Majumdar, 2010; Matthyssens et al., 2005; Meuse & Marks, 2003; N. Berger & F. Udell, 1998; Petersen & Rajan, 1995; Porter, 1979; Quinn & Cameron,
1983, 1983; Sakai et al., 2010; Sendjaya & Pekerti, 2010; Shane & Venkataraman, 2000; Shepherd & Wiklund, 2006; Sirmon & Hitt, 2003; Stubbart, 1989; Unger et al.,
2011; van Dierendonck, 2011, 2011; West & Noel, 2009; Wiklund et al., 2010; Wright, 2007); Autori koostatud
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Uuenduslikus seisneb selle, et uuringusse kaastai suure kogemusega tippjuhid, kellel
on piisavalt suur juhtimiskogemus ning nende arvamused interpreteeriti teemasse. Voib
nimetada, et nii laiapdhjaline kisitlust ettevotetele olulistest voimekustest organisatsiooni
elutsiikli raamistikus on esmakordne, sest varasemad t60d on olnud kitsalt piiritletud.
Uuringusse kaasatud suure kogemusega tippjuhid, andsid tunnetusliku seisundi Eesti
ettevotlusmaastikul toimuvast ning see on heaks sisendiks uutele edukatele ettevotmistele.
Organisatsiooni loomisel peab kindlasti tdhelepanu podrama olulistele vdimekustele, mis
eelduslikult peaks arenema proportsionaalselt organisatsiooni endaga.

Kokkuvote

Maoddetavate tulemuste saavutamiseks peab organisatsioon kasutama kdiki voimekusi
sihipdraselt ning leidma endale kdige sobivamad meetodid eesmérkide realiseerimiseks. Iga
organisatsioon koosneb elutsiikli jooksul erinevates etappides kindlatest ja ainulaadsetest
voimekuste konfiguratsioonist, millest kdesoleva magistritod uurimistdd annab iilevaate.

Elutstikli teoreetiline raamistik sisaldab endas kindlaid iilemineku etappe, kus
organisatsiooni voimekuste osadega moodustatakse terviksiisteem. Voimekusi luuakse,
arendatakse voi muudetakse vajaduspdhiselt nii, et organisatsioon saaks kaasa minna kiiresti
muutuva véliskeskkonnaga. Seda voib nimetada organisatsiooni paindlikkuseks elutstiklis
liilkumisel, kus saavutatakse strateegiate rakendamisel konkurentsieelis teiste samal turul
osalevate osapooltega.

Kiesoleva magistritod esimeses osas analiilisis autor organisatsiooni elutsiikli
raamistiku, kus 23 varasemast uuringust vottis kasutusele viie etapilise lahtevormi. Valiku
baasil analiilisis autor iga etappi eraldi, et vilja selgitada peamised voimekused koos nende
teguritega, mis on olulised organisatsiooni arengus elutsiiklis litkumisel. Taustast ldhtuvalt
analiilisis autor magistrito0 teises ehk empiirilises osas Eesti tippjuhtide tunnetusliku
méidratlust voimekustest Eesti ettevotluskeskkonnas. Empiirilises osas sai autor vastuse
kahele eelnevalt piistitatud kiisimusele jargenvalt:

o Eesti ettevotetes ei rakendata otseselt etapiviisilist elutsiikli teooriat ning litkumist
selles, kuid piititakse peamiselt positsioneerida ennast konkurentidega
perioodiliselt;

e Kodige olulisemad vdimekused on leidudes: juhi rollid, strateegiate rakendamine,
inimkapitali kasutus, tehnoloogilised valikud ning finantsilised vahendid.

Magistritdé empiirilise osa kvalitatiivses uuringus osales kokku 10 tippjuhti, kelle

juhtimiskogemus summaarselt on 62 organisatsiooni. Piistitatud kiisimustele anti nende poolt
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viie voimekuse hindamiseks elutsiiklis 46 teemat, mida esitati vastavalt elutsiikli etapidele
kokku 245 korral. Teoreetilise osa leidudest voimekuste méératlemisel teostas autor vastavalt
uuringu tulemuste interpretatsiooni lithivariandis jargnevalt.

Tdhusal juhtimisel {ildistatult on tuvastatavad ithised omaduste kogumid, kuid
organisatsiooni elutsiikli jooksul nduab see erinevat ldhenemist nende rakendamisel. See
viitab sellele, et tunnused, mis on méadratlenud juhtpositsiooni kdsitlemisel organisatsioonides
on diferentseeritult rakendatavad organisatsiooni elutsiikli erinevates arengu etappides.

Arusaamine strateegilistest maératlustest, kus piilitakse saavutada areng maksimaalse
tasemeni viitab oleku olukordadele, kus iga organisatsiooni elutsiikli etapp nduab eelduslikult
erinevat lahenemist. Arengus konkurentsi eclise saavutamisel voi selle sdilitamisel igas
elutsiikli etapis on peamine eesmirk litkuda traditsioonilistelt jéikadelt strateegiatelt
diinaamilistele, kus teadmiste pdhine ldhenemine annab tuleviku vaates tuntava eelise.

Diinaamiliste teadmiste pohiste strateegiate rakendamine eeldab integreeritud
intellektuaalset inimkapitali rakendamist, kus organisatsiooni elutsiikli erinevad etapid
nduavad viliskeskkonna muutustele kiiret reageerimist. Konkurentsieelise tagamiseks tuleb
tuvastada ja eristada organisatsioonides inimkapitali rolli ning viia see vastavusse vajadustega
eksogeensete mojude tingimustest 1dhtuvalt erinevates elutstikli etappides vajaduspohiselt.

Organisatsiooni investeerimistegevuses finantskapitali rakendamine maérab elutsiiklis
litkumise arengu diinaamika, kus konkurentsivoime taseme kasv omab mdju kogu
organisatsiooni kasvule. Organisatsiooni kiire reageerimise puudumine investeeringutes voib
viia juhtimise kriisiseisundini, millel on oluline téhtsus organisatsiooni mistahes elutsiikli
etapis.

Tehnoloogia nduetekohane rakendamine ning selle juhtimine on kriitilise tdhtsusega
organisatsiooni elutsiikli etappides konkurentsivoime loomise ja sdilimise tagamiseks.
Tehnoloogiliste rakenduste kasutamine on pdhjendatud vajadusega viéljakutsele
reageerimiseks pidevalt muutuvatele eksogeensetele muutustele.

Teema késitlemise marksonadeks v3ib nimetada: diinaamilised strateegiad, juhtimis
kompetentside tdiustamine, inimkapitali sihipdrane rakendamine, tehnoloogia innovatiivne
areng ja finantsiliste vahendi optimeerimine. Need on mérksonad organisatsiooni juhtidele
vOi omanikele, millele tinases muutuvas keskkonnas peab pidevalt tdhelepanu pddrama.
Arendades pohivoimekusi suudab organisatsioon kiiresti reageerida olenemata selle vormist
v0i suurusest, kasvada méaratud vektoril. Tdhelapanuta jdetavad voimekused voivad mojuda

degradeeruvalt ning organisatsioonid 1dpetavad kiire hdfibumisega.
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Summary
CAPACITIES OF ESTONIAN COMPANIES
IN THE ORGANIZATIONAL LIFE CYCLE FRAMEWORK
Peeter llves

In order to achieve measurable results, the organization must use all its capabilities in
a targeted manner and find the most appropriate methods to achieve its goals. Each
organization consists of a fixed and unique configuration of opportunities at different stages
of the life cycle, which is the subject of this master's thesis research.

The theoretical framework of the life cycle includes certain stages of transition, where
parts of an organization's capabilities form a complete system. Capabilities are created,
developed or modified on a need-to-need basis so that the organization can keep pace with
the rapidly changing external environment. This can be called the flexibility of an
organization in the life cycle, where the implementation of strategies gives it a competitive
advantage over other players in the same market.

In the first part of this master's thesis, the author analyzed the organization's life cycle
framework, in which a five-step baseline was introduced from 23 previous studies. Based on
the selection, the author analyzed each stage separately to identify the key capabilities
together with the factors that are important for the development of the organization in the life
cycle. Based on the background, in the second or empirical part of the master's thesis, the
author analyzed the cognitive definition of top executives in Estonia in the Estonian business
environment. In the empirical part, the author received the answer to two previously asked
questions as follows:

e Estonian companies do not directly apply step-by-step life cycle theory and
movement in it, but they mainly try to position themselves periodically with
competitors.

e The most important capabilities: leadership roles, implementation of strategies, use
of human capital, technological choices and financial resources.

A total of 10 top managers with a total of 62 organizations with management
experience participated in the qualitative study of the empirical part of the master's thesis.
They were asked 46 factors in the life cycle to assess the five capabilities, which were asked a
total of 245 times according to the life cycle stages. In defining the abilities of the theoretical
part of the findings, the author performed the interpretation of the results of the study in the

short version as follows.
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Effective management generally has common sets of characteristics that can be
identified, but this requires a different approach to their implementation throughout the
organization's life cycle. This suggests that the characteristics that have defined leadership in
organizations are applicable in a differentiated way at different stages of an organization's life
cycle.

Understanding the strategic definitions that seek to maximize development refers to
situations where each stage of an organization's life cycle presupposes a different approach.
In developing or maintaining a competitive advantage at every stage of the life cycle, the
main goal is to move from traditional rigid strategies to dynamic ones, where a knowledge-
based approach offers a tangible advantage for the future.

The implementation of dynamic knowledge-based strategies requires the integrated
use of intellectual capital, where the various stages of an organization’s life cycle require a
rapid response to changes in the external environment. In order to ensure a competitive
advantage, the role of human capital in organizations needs to be identified and differentiated
and adapted to needs at different stages of the life cycle, based on the needs of exogenous
effects.

The use of financial capital in an organization's investment activities determines the
dynamics of the development of life cycle movement, where the increase in the level of
competitiveness has an impact on the growth of the entire organization. The lack of a rapid
response from an organization to investment can lead to a management crisis that is critical at
any stage of the organization's life cycle.

Proper implementation and management of technology is critical to ensuring that an
organization is established and maintained at all stages of its life cycle. The use of
technological applications is justified by the need to respond to the challenge of ever-
changing exogenous change.

The key words for addressing the topic: dynamic strategies, improvement of
management competencies, targeted application of human capital, innovative development of
technology and optimization of the financial instrument. These are keywords for the leaders
or owners of an organization that need constant attention in today's changing environment.
By developing core capabilities, an organization can respond quickly, regardless of its shape
or size, to grow in a defined vector. The star abandoned capabilities can be degrading and

organizations will end in rapid extinction.
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